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Abstract 
This study aims to identify and explore the perceptions of millennial employees regarding the 
intersection between personal life and work (work-life interface) during the COVID-19 
pandemic. The dominance of millennial workers in the hotel industry in Bali is a challenge for 
hotel management to identify the factors that contribute to the intention to quit of  millennial 
employees through enriching the domains of personal and work life, which so far have not been 
widely studied. In-depth interviews with ten informants chosen using a purposive sampling 
method were used to collect data. The data analysis technique was carried out qualitatively. 
The data is then triangulated through several methods to meet the rules of qualitative 
research. The most significant finding in this study is that the work domain can enrich the 
personal lives of millennial employees. Through work context that is in accordance with the 
core values of the millennial generation, employees gain reinforcement to be able to carry out 
personal activities better. Work values can enrich the personal domain if employees have 
meaningful work, have positive support from the work environment, and if there are growth 
opportunities to develop their self-capacity. 
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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengindentifikasi dan mengeksplorasi persepsi karyawan 
milenial mengenai persinggungan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (work-life 
interface)  di masa pandemi COVID-19. Dominasi pekerja milenial pada industri perhotelan di 
Bali menjadi tantangan tersendiri bagi manajemen hotel untuk menemukenali faktor-faktor 
yang berkontribusi terhadap intensi berpindah dari karyawan milenial melalui pengayaan 
domain kehidupan pribadi dan pekerjaan yang selama ini belum banyak diteliti.  Data 
dikumpulkan melalui wawancara mendalam terhadap sepuluh orang informan yang 
ditentukan melalui metode purposive sampling. Teknik analisis data dilakukan secara 
kualitatif. Data kemudian ditriangulasi melalui beberapa metode untuk memenuhi kaedah 
dalam penelitian kualitatif. Temuan paling signifikan dalam penelitian ini adalah domain 
pekerjaan dapat memberi pengayaan terhadap kehidupan pribadi karyawan milenial. 
Melalui pekerjaan yang sesuai dengan nilai inti generasi milenial, karyawan memperoleh 
penguatan untuk dapat melakukan aktivitas pribadi dengan lebih baik. Nilai-nilai pekerjaan  
dapat memperkaya domain pribadi apabila karyawan memiliki pekerjaan yang bermakna, 
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mendapat dukungan yang positif dari lingkungan kerja, dan adanya peluang bertumbuh 
untuk mengembangkan kapasitas diri. 
 

Kata Kunci: keseimbangan hidup-kerja, karyawan milenial, hospitaliti 

1. PENDAHULUAN 
Pada perusahaan jasa yang berbasis manusia, seperti hotel, karyawan merupakan suatu 

sumber daya penting yang dapat mengakselerasi pencapaian berbagai tujuan, misalnya 
pertumbuhan yang optimal, pengembalian investasi yang cepat, kemampuan untuk 
bertahan dan unggul dalam persaingan, pelayanan yang berkualitas, serta kepuasan dan 
loyalitas pelanggan. Keberadaan karyawan handal merupakan elemen yang sangat 
dibutuhkan untuk dapat memastikan keberhasilan transformasi era 4.0. Dalam konteks 
manajemen sumber daya manusia, SDM 4.0 berperan sebagai katalisator dalam proses 
disrupsi dalam domain pengelolaan sumber daya manusia (Sivathanu & Pillai, 2018). Untuk 
itu, mempertahankan karyawan yang handal dan potensial menjadi isu strategis yang 
menjadi tantangan dalam manajemen SDM 4.0, terutama pada industri pariwisata dan 
perhotelan. 

Esensi penting dalam orientasi internal ketenagakerjaan adalah mempertahankan 
karyawan yang potensial. Pada organisasi seperti hotel, yang merupakan entitas bisnis 
berjangka panjang dan berfokus pada pelanggan, mempertahankan karyawan potensial dan 
memberhentikan karyawan yang tidak berkontribusi positif (separasi karyawan) bagi 
perusahaan membutuhkan strategi yang harus dipikirkan secara seksama. Mencari 
pengganti karyawan yang handal dan mempertahankan karyawan yang tidak berpotensi 
sama-sama merugikan perusahaan. Hal ini dikarenakan proses ini tidak hanya 
membutuhkan biaya yang tinggi, tetapi juga waktu, tenaga, dan pikiran yang harus 
dikeluarkan. Menggantikan karyawan yang potensial dan handal membutuhkan investasi 
finansial satu hingga dua kali lipat dibandingkan gaji pertahun yang diterima (Stewart et al., 
2012) karena perusahaan harus merekrut ulang dan mengembangkan talenta yang dimiliki 
oleh karyawan baru sehingga mendapatkan hasil yang maksimal. Isu turnover pada era 
milenial saat ini dapat diatasi melalui berbagai upaya yang secara proaktif menekankan 
pada program retensi karyawan.  

Pada tahun 2021, komposisi karyawan milenial yang bekerja di sektor pariwisata 
mencapai 60 persen dari total pegawai yang terdata pada Dinas Sosial dan Tenaga Kerja 
Propinsi Bali. Industri perhotelan sebagai entitas bisnis yang padat karya mengalami 
perputaran pegawai yang cukup tinggi (Davidson, 2010; Suleiman AlBattat & Mat Som, 
2013; Xu et al., 2018). Hal tersebut bahkan juga terjadi di perusahaan start up yang diyakini 
merupakan perusahaan yang lingkungan kerjanya banyak dicari oleh para milenial. Hal ini 
dikuatkan dengan pendapat yang menekankan bahwa para milenial adalah generasi yang 
menyukai kebebasan, suka serba cepat, instan, dan digital. Ketika mereka masuk dalam satu 
perusahaan dan belum tentu mendapatkan apa yang mereka harapkan, mereka bisa frustasi 
menghadapinya. Mereka memiliki karakter yang sangat penting bagi kebutuhan tenaga 
kerja di masa depan, namun rentang perhatian (attention span) mereka juga lebih cepat, 
dan oleh karenanya mereka ingin mencapai posisi dan karir dengan lebih cepat juga. Maka 
dari itu, agar manajer mampu mempertahankan pegawai milenial yang potensial pada 
industri pariwisata, khususnya hotel, dapat dilakukan dengan program retensi karyawan 
dan mengelola intensi berpindah mereka. 

Faktor yang mempengaruhi intensi berpindah secara umum dapat dibagi menjadi 
empat kategori: faktor pribadi, faktor kerja, faktor organisasi, dan faktor lingkungan 
eksternal (Kim, 2018; L. Sun & Bunchapattanasakda, 2019). Banyak studi tentang 
perhotelan dan pariwisata telah menyelidiki faktor-faktor yang mempengaruhi voluntarily 
turnover dalam konteks pengelolaan tenaga kerja. Beberapa tema muncul untuk 
menjelaskan intensi berpindah karyawan milennial, seperti peluang promosi, work-life 
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interface/balance, community fit, kohesi kelompok kerja, faktor terkait pemimpin, serta gaji, 
yang telah ditemukan sebagai anteseden intensi turnover karyawan (Qiu et al., 2015). 
Beberapa variabel yang muncul sebagai anteseden turnover intention adalah sifat pekerjaan 
dan minat karir individu (van Iddekinge et al., 2011, 2018).   

Sebagai generasi yang membutuhkan ruang untuk berinovasi, penting untuk memotret 
persepsi karyawan milenial terhadap work life interface agar organisasi dapat 
memformulasikan strategi retensi yang tepat untuk mempertahankan mereka. Work-life 
interface merupakan konstruk yang menjelaskan persepsi individu terhadap adanya 
keseimbangan yang terjadi di dalam dirinya ditinjau dari kehidupan pekerjaan dan 
kehidupan pribadi  (Hayman, 2005). Generasi milenial memberi perhatian pada kehidupan 
sosial mereka dengan teman keluarga sehingga tertarik pada pekerjaan yang dapat 
memenuhi ebutuhan tersebut (Meier et al., 2010).  

Work-life interface adalah istilah umum untuk keseimbangan pekerjaan-kehidupan, 
konflik, interaksi, interferensi, pengayaan, fasilitasi, dan limpahan. Work-life interface 

ikonseptualisasikan untuk memasukkan fokus negatif (misalnya, konflik pekerjaan-
keluarga dan keluarga-pekerjaan) dan positif (misalnya, pekerjaan-keluarga dan keluarga-
pekerjaan). Konstruksi kunci ini diklasifikasikan ke dalam beberapa kelompok: 1) 
Konstruksi yang mengukur sisi positif WLI, termasuk pengayaan pekerjaan-keluarga, 2) 
Konstruksi yang mengukur sisi negatif WLI, termasuk konflik/gangguan pekerjaan-
keluarga; 3) Konstruksi yang mengukur keseimbangan kehidupan kerja secara 
keseluruhan, dan 4) Konstruksi yang mengukur budaya kerja-keluarga 

Menurut (Menguc et al., 2013) work-life interface memiliki empat dimensi pembentuk. 
Dimensi pertama adalah WIPL (Work Interference with Personal Life). Dimensi ini mengacu 
pada sejauh mana pekerjaan dapat mengganggu kehidupan pribadi individu. Misalnya 
bekerja dapat membuat seseorang sulit mengatur waktu untuk kehidupan pribadinya. 
Dimensi kedua adalah PLIW (Personal Life Interference with Work). Dimensi ini mengacu 
pada sejauh mana kehidupan pribadi individu menganggu kehidupan pekerjaannya. 
Misalnya, apabila individu memiliki masalah didalam kehidupan pribadinya, hal ini dapat 
menganggu kinerja individu pada saat bekerja. Dimensi ketiga adalah PLEW (Personal Life 
Enhancement Of Work). Dimensi ini mengacu sejauh mana kehidupan pribadi seseorang 
dapat meningkatkan performa individu dalam dunia kerja. misalnya, apabila individu 
merasa senang dikarenakan kehidupan pribadinya menyenangkan maka hal ini dapat 
membuat suasana hati individu pada saat bekerja menjadi menyenangkan. Dimensi 
keempat adalah WEPL (Work Enhancement Of Personal Life). Dimensi ini mengacu pada 
sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadi individu. Misalnya, 
ketrampilan yang diperoleh individu pada saat bekerja, memungkinkan individu untuk 
memanfaatkan ketrampilan tersebut dalam kehidupan sehari-hari. 

Beberapa studi telah dilakukan untuk menguji hubungan antara work-life interface 
dengan intensi berpindah, seperti penelitian yang dilakukan oleh (Rachmawati et al., 2020; 
Shoaib et al., 2009) pada akademisi milenial di Malaysia. Hasil penelitian menunjukan 
bahwa work-life interface memiliki hubungan yang signifikan dengan intensi berpindah. 
Namun hasil yang kontradiktif ditemukan oleh Javed et al (2014)  dan Nurdin & Rohaeni 
(2020) yang menemukan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara work-life 
interface dengan intensi berpindah. Lebih lanjut diungkapkan dalam penelitian  Oosthuizen 
et al (2016) yang dilakukan di Afrika Selatan bahwa work-life interface memberi pengaruh 
positif dan signifikan terhadap intensi berpindah melalui nilai koefisien beta sebesar 0,100. 
Dalam penelitian terbaru oleh (Casper et al., 2017), hasil juga menunjukkan bahwa 
hubungan antara work-family balance dan turnover intention bernilai lemah dan tidak 
signifikan. Hal ini menunjukan adanya hubungan yang belum konsisten antara kedua 
variabel ini. Inkonsistensi hasil pada penelitian sebelumnya memberikan celah penelitian 
yang dapat dieksplorasi lebih dalam. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui persepsi 
pekerja milenial, terutama mereka yang masih bekerja pada jasa akomodasi seperti hotel 
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dan villa, tentang keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan di masa pandemi 
yang masih berlangsung. Lebih lanjut, penelitian ini juga mencoba untuk mengungkap 
aspek-aspek work-life interface yang berimplikasi pada intensi berpindah mereka. 
 

2.     METODE PENELITIAN 
 Fenomena yang diangkat adalah adanya turnover yang tinggi pada masa pandemi 

COVID-19 di kalangan karyawan generasi milenial industri pariwisata, terutama di hotel 
berbintang. Pendekatan (teritori) kualitatif dipilih karena dianggap relevan dengan tujuan 
penelitian, dimana tujuannya adalah untuk menemukan persepsi karyawan tentang work-
life interface dan keputusan mereka untuk tetap tinggal atau berpindah ke tempat kerja lain. 
Unit analisis dalam penelitian ini adalah para pekerja milenial di hotel berbintang yang 
ditetapkan secara purposif acak (random purposive sampling) berdasarkan kriteria: 1) 
pekerja millennial dengan kelahiran antara tahun 1980 hingga awal 2000, dan 2) bekerja di 
hotel berbintang (bintang 3, 4, dan 5) di Kawasan Sarbagita (Denpasar, Badung, Gianyar, 
dan Tabanan).  

Data dikumpulkan melalui kuisioner terbuka (open question questionnaires) kepada 
30 informan yang ditentukan melalui convenient sampling. Para informan diberi penjelasan 
secara mendetail mengenai makna dari masing-masing pertanyaan, sehingga informasi 
memiliki persepsi yang sama saat pengisian kuisioner. Kemudian dilakukan pendalaman 
melalui wawancara dengan lima orang informan yang dipilih. Hal ini dilakukan sebagai 
bentuk triangulasi sumber data sehingga hasil penelitian menjadi lebih valid dan reliabel. 
Indikator yang digunakan untuk mengukur work-life interface dibangun di atas skala konflik 
kehidupan kerja dari Hayman (2005) yang telah diuji kembali oleh (Agha et al., 2017). 
Terdapat tiga konstruk yang membentuk variabel ini, yaitu: Work Interference with Personal 
Life, Personal Life Interference with Work, dan Work  Personal Life Enhancement. 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Deskripsi Data 

Data dalam penelitian ini dikumpulkan dengan menyebarkan kuisioner terbuka 
kepada 30 orang karyawan milenial secara daring melalui google form. Item pertanyaan 
diformulasikan berdasarkan dimensi yang ada pada penelitian Hayman (2005). Hasil 
kuesioner terbuka ianalis secara seksama untuk memotret persepsi karyawan terhadap 
dimensi yang diukur. Hasil jawaban informan dicatat dan didokumentasi, diuraikan, dan 
direka ulang berdasarkan fragmen-fragmen substansi yang relevan. 

Informan diminta untuk menggambarkan dan menjabarkan kondisi yang dialami 
secara jujur terkait dengan dimensi-dimensi yang dieksplorasi pada setiap item pertanyaan. 
Jawaban informan atas setiap item pertanyaan akan diperiksa silang (crosscheck) dengan 
informan lainnya, sehingga dapat diidentifikasi kata-kata kunci relevan yang digunakan 
oleh informan untuk merefleksikan persepsi mereka atas pertanyaan tersebut. Dalam 
penelitian ini, frekuensi kata kunci relevan yang muncul dalam setiap item pertanyaan 
adalah minimal tiga kali. Apabila kata tersebut muncul tiga kali atau lebih dalam jawaban 
informan, maka kata tersebut dapat dianalisis lebih lanjut. Ringkasan jawaban informan 
disajikan dalam penjelasan sebagai berikut: 

 
Tabel 1: Kata Kunci Dampak Pekerjaan terhadap Kehidupan Pribadi 

[Sumber: Kuisioner] 
 

No Item Pertanyaan Persepsi Kata Kunci 
1 Kehidupan pribadi saya menderita karena 

pekerjaan 
Tidak setuju  Selektif, harapan 

2 Pekerjaan saya membuat kehidupan pribadi 
menjadi sulit 

Tidak setuju  Karir 
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3 Saya mengabaikan kebutuhan pribadi karena 
pekerjaan 

Tidak setuju  Nilai, tuntutan 

4 Saya menunda kehidupan pribadi untuk 
pekerjaan 

Tidak setuju  Keselarasan, tuntutan 

5 Saya merindukan kegiatan pribadi karena 
pekerjaan 

Tidak setuju  Keseimbangan 

6 Saya berjuang untuk menangani pekerjaan dan 
non-kerja 

Tidak setuju  Ekspektasi, tempat kerja 

7 Saya tidak senang dengan jumlah waktu untuk 
kegiatan non-kerja 

Tidak setuju  Penting 

 
Konstruksi 1: Interferensi Kerja dengan Kehidupan Pribadi (Work Interference with 
Personal Life). Menurut Hayman (2005), konstruk ini mencakup faktor-faktor yang 
berhubungan dengan pekerjaan yang berdampak pada kehidupan pribadi individu. Ini 
mengukur dampak pekerjaan pada kehidupan pribadi. Tujuh item yang diukur dengan 
konstruk ini adalah: 1) Kehidupan pribadi saya menderita karena pekerjaan, 2) Pekerjaan 
saya membuat kehidupan pribadi menjadi sulit, 3) Saya mengabaikan kebutuhan pribadi 
karena pekerjaan, 4) Saya menunda kehidupan pribadi untuk pekerjaan, 5) Saya 
merindukan pribadi kegiatan karena pekerjaan, 6) Saya berjuang untuk menangani 
pekerjaan dan non-kerja, dan 7) Saya tidak senang dengan jumlah waktu untuk kegiatan 
non-kerja. Kata kunci yang diidentifikasi untuk menjelaskan konstruksi ini dapat dilihat 
pada tabel 1. 
 

 Tabel 2: Kata Kunci Dampak Kehidupan Pribadi terhadap Pekerjaan 
[Sumber: Kuisioner] 

 
No Item Pertanyaan Persepsi Kata Kunci 
1 Kehidupan pribadi saya menguras energi 

saya untuk bekerja 
Tidak setuju Tidak mengganggu, interaksi 

2 Saya terlalu lelah untuk bekerja secara 
efektif 

Tidak setuju Batasan, sikap 

3 Pekerjaan saya menderita karena 
kehidupan pribadi saya 

Tidak setuju Profesionalisme, berpikir 
logis,  

4 Sulit bekerja karena masalah pribadi Tidak setuju Profesional 

 
Konstruksi 2: Interferensi Kehidupan Pribadi dengan Pekerjaan (Personal Life Interference 
with Work). Hayman (2005) menjelaskan konstruk kedua sebagai dampak atau gangguan 
kehidupan pribadi terhadap pekerjaan. Ini mengukur fenomena sebaliknya yaitu dampak 
kehidupan pribadi pada pekerjaan individu. Empat item yang diukur adalah: 1) Kehidupan 
pribadi saya menguras energi saya untuk bekerja 2) Saya terlalu lelah untuk bekerja secara 
efektif 3) Pekerjaan saya menderita karena kehidupan pribadi saya dan 4) Sulit bekerja 
karena masalah pribadi. Kata kunci yang diidentifikasi untuk menjelaskan konstruksi ini 
dapat dilihat pada tabel 2. 
 

Tabel 3: Kata Kunci Peningkatan Kehidupan Pribadi dan Pekerjaan 

[Sumber: Kuisioner] 
 

No Item Pertanyaan Persepsi Kata Kunci 
1 Kehidupan pribadi saya memberi saya 

energi untuk pekerjaan saya 
Setuju Bersemangat, keluarga 

2 Pekerjaan saya memberi saya energi 
untuk mengejar aktivitas pribadi 

Tidak setuju Manajemen, waktu kerja 
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3 Saya memiliki suasana hati yang lebih 
baik di tempat kerja karena kehidupan 
pribadi 

Setuju Termotivasi 

4 Saya memiliki suasana hati yang lebih 
baik karena pekerjaan saya. 

Setuju Bangga, jabatan 

 
Konstruksi 3: Peningkatan Kehidupan Pribadi dan Kerja (Work  Personal Life Enhancement). 
Konstruksi ketiga menjelaskan bagaimana pekerjaan dan kehidupan pribadi saling 
meningkatkan. Item membantu memahami dukungan dan peningkatan yang diberikan oleh 
pekerjaan pada kehidupan pribadi dan sebaliknya. Empat item yang diukur adalah: 1) 
Kehidupan pribadi saya memberi saya energi untuk pekerjaan saya 2) Pekerjaan saya 
memberi saya energi untuk mengejar aktivitas pribadi 3) Saya memiliki suasana hati yang 
lebih baik di tempat kerja karena kehidupan pribadi dan 4) Saya memiliki suasana hati yang 
lebih baik karena pekerjaan saya. Kata kunci yang diidentifikasi untuk menjelaskan 
konstruksi ini dapat dilihat pada tabel 3. 

Untuk memperoleh penjelasan yang lebih valid mengenai jawaban informan tersebut, 
maka dilakukan wawancara mendalam (in-depth interview) terhadap lima orang karyawan 
yang mewakili empat area yang menjadi lokasi penelitian, yaitu Denpasar (satu orang), 
Badung (dua orang), Gianyar (satu orang), dan Tabanan (satu orang). Informan kunci 
ditentukan berdasarkan beberapa kriteria, yaitu berstatus karyawan tetap, masa kerja lebih 
dari dua tahun, dan sudah menikah. 
 
3.2 Pembahasan 

Hasil jawaban informan pada kuisioner terbuka yang dikirimkan menunjukan bahwa 
interferensi kehidupan kerja terhadap kehidupan pribadi tidak memiliki konflik yang 
berarti Gesekan yang pernah terjadi diantara dua domain ini dapat diatasi oleh para 
karyawan milenial dan tidak menimbulkan gangguan atau dampak yang negatif yang 
berkepanjangan. Hal ini dimungkinkan karena para karyawan milenial ini cukup selektif 
dalam menentukan karir mereka dari awal, sehingga mereka sudah memiliki ekspektasi 
yang besar atas nilai yang mereka harapkan dapat dipenuhi di tempat kerja. Para informan 
kunci merupakan karyawan yang sudah menemukan nilai atau manfaat yang mereka cari 
di tempat kerja. Dengan demikian, mereka mampu menyelaraskan tuntutan dari domain 
pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dianggap sama-sama esensial. 

 Hal serupa juga dimungkinkan pada interaksi kehidupan pribadi terhadap 
kehidupan kerja. Dari hasil jawaban informan pada kuisioner terbuka dan diperkuat oleh 
hasil wawancara, mereka mengetahui batasan-batasan yang harus diberikan sehingga 
interaksi antara domain pribadi dan pekerjaan tidak saling mengganggu dan melewati batas 
yang sudah dibuat. Karyawan milenial adalah pekerja yang cenderung menghindari resiko 
(risk aversion) sehingga mereka akan menarik diri apabila berada pada situasi yang tidak 
nyaman. Generasi milenial merupakan generasi yang aktif secara sosial dan memiliki 
tingkat pendidikan yang relatif tinggi. Edukasi relevan yang diterima di institusi 
pendidikan, ditambah dengan karakteristik logical thinking yang umumnya ada pada 
generasi milenial, dapat membentuk sikap profesionalisme mereka di tempat kerja, 
sehingga cukup mampu memisahkan kehidupan pribadi dengan kehidupan kerja. 

Di sisi lain, dengan konteks pekerjaan yang mereka lakukan saat ini menjadi faktor 
yang mampu menopang kehidupan pribadi mereka, terutama pada konteks kehidupan 
sosial. Sebaliknya, kehidupan pribadi mereka juga mampu menstimulus kinerja mereka di 
tempat kerja. Informan yang diwawancarai menyatakan bahwa domain pekerjaan dan 
kehidupan pribadi saling menguatkan dan meningkatkan. Kehidupan pribadi memberi 
mereka energi untuk menyelesaikan pekerjaan mereka; pekerjaan juga memberi mereka 
energi untuk dapat mengejar aktivitas pribadi. Hal ini membuat mereka memiliki suasana 
hati yang lebih baik di tempat kerja karena kehidupan pribadi, begitu pula sebaliknya.  
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Berdasarkan hasil wawancara dengan informan, diketahui bahwa manajemen hotel 
sangat memperhatikan kesejahteraan karyawan, baik kesejahteraan fisik maupun 
psikologi. Dari segi manning system, hotel berupaya untuk mencari alternatif selain 
merumahkan karyawan misalnya dengan mengatur jam kerja, jumlah trainee, dan daily 
worker.   Melalui wawancara ini ditemukan bahwa karyawan yang memiliki tingkat work-
life interface yang baik, menunjukan kecenderungan untuk memiliki turnover intention yang 
lebih rendah dibandingkan karyawan lain yang memiliki persepsi work-life interface yang 
rendah yang menunjukan hasil sebaliknya. Program work-life interface yang ditawarkan 
hotel yang dirasa sangat mempengaruhi keleluasan karyawan menyeimbangkan antara 
kehidupan pekerjaan dan pribadi adalah program family-friendly benefits, yang termasuk 
waktu yang lebih fleksibel, job sharing, telecommunicating dan lain-lain.  

Dari hasil wawancara wawancara yang dilakukan, terdapat beberapa nilai inti 
pekerjaan yang dianggap penting bagi karyawan milenial. Nilai-nilai inti ini menjadi 
kontributor signifikan yang memberikan keseimbangan proporsional antara domain pada 
kehidupan pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Nilai inti berikut disajikan secara 
terstruktur mulai dari nilai yang dianggap paling penting (prioritas).  Adapun nilai yang 
dimaksud antara lain: 

 
1) Peluang Pertumbuhan/Pengembangan 

Mengingat karakteristik kaum milenial yang menyukai tantangan dan menghindari 
pekerjaan yang repetitif dan rutin, dengan memberikan kesempatan kepada karyawan 
milenial untuk dapat menyalurkan ide-idenya akan meningkatkan minat mereka untuk 
tetap tinggal di perusahaan. Dengan begitu, karyawan akan lebih berkontribusi dalam 
mengembangkan perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini juga 
dapat membuat karyawan merasa lebih dihargai dan dapat membuat mereka lebih 
berkembang. Dengan kesempatan yang diberikan kepada hotel, misalnya mengikuti 
pelatihan atau diberi kepercayaan untuk menangani event-event tertentu, karyawan 
milenial memiliki kebebasan untuk menggali ide-idenya dan mampu mengungkapkan 
perasaannya dengan inovasi yang kreatif. 

Hal ini juga didukung oleh studi empiris sebelumnya yang menyatakan bahwa 
karyawan milenial ingin terlibat dalam suatu proyek atau kegiatan di perusahaan sehingga 
mereka memiliki kesempatan untuk belajar dan berkembang dengan langsung 
mempraktekkan keahliannya  (Baldonado & Spangenburg, 2009). Tulgan (2009) 
menambahkan bahwa karyawan milenial tidak terlalu memprioritaskan posisinya pada 
proyek, asalkan dapat berkontribusi secara positif dan pendapat atau idenya dihargai. 
Tulgan dalam Burkus (2010) mengemukakan bahwa para pemimpin karyawan milenial 
perlu menunjukkan kinerja yang diharapkan yang dapat ditunjukkan pada setiap pekerjaan 
agar karyawan milenial dapat belajar secara optimal dengan bimbingan yang tepat. Hal ini 
juga selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Raines (2002) dan Indrayani (2019) 
bahwa karyawan milenial berorientasi pada tujuan dan pencapaian. Pertimbangkan untuk 
menetapkan proyek ke kelompok karyawan yang dievaluasi sebagai kelompok untuk 
mencapai tujuan bisa menjadi cara yang efektif. 

  
2) Supervisor/Dukungan Supervisor 

Supervisor dianggap sebagai wakil dari organisasi. Orang ini memiliki tanggung jawab 
untuk membimbing dan mengevaluasi kinerja bawahan yang akan dilihat karyawan sebagai 
indikasi dukungan organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Dukungan supervisor 
didefinisikan sebagai sejauh mana para pemimpin menghargai kontribusi karyawannya 
dan peduli dengan kesejahteraan mereka (Kurtessis et al., 2017). Dukungan supervisor 
diyakini memiliki peran yang sangat penting dalam membantu karyawan mencapai 
keseimbangan peran pekerjaan dan keluarga (Kelly et al., 2008; Kossek et al., 2011). 
Dukungan supervisor merupakan salah satu bentuk dukungan organisasi secara informal 
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(Ahmed et al., 2015; Valcour et al., 2011). Bahkan dukungan supervisor diklaim memiliki 
peran yang lebih besar dibandingkan dengan adanya kebijakan keseimbangan pekerjaan 
dan keluarga (work-life balance policy) dalam membantu karyawan milenial untuk 
menyeimbangkan tanggung jawabnya terkait pekerjaan dan sekaligus tanggung jawab 
keluarganya (McCarthy et al., 2013). 

Dukungan supervisor merupakan alat yang kuat untuk meningkatkan kualitas kerja 
yang dikaitkan dengan peningkatan kepuasan kerja, persepsi yang lebih baik antara 
karyawan dan organisasi, dan pengurangan turnover di perusahaan (Imran et al., 2020; 
Nikhil & Arthi, 2020.). Lebih lanjut, ditambahkan pula bahwa karyawan yang memiliki 
supervisor yang suportif cenderung mengalami kepuasan kerja yang lebih besar, komitmen 
kerja yang lebih kuat, loyalitas organisasi, dan keseimbangan yang lebih baik antara 
pekerjaan dan kehidupan keluarga. Sesuai dengan penelitian ini, dukungan atasan/atasan 
berkontribusi dalam meningkatkan semangat kerja karyawan dengan menjadi panutan 
untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik. Perilaku keteladanan mengacu pada sejauh 
mana atasan mampu memberikan contoh strategi dan perilaku yang diyakini karyawan 
dapat mengarahkan pencapaian target kerja yang diharapkan. Dengan demikian, 
pengayaan pada domain kerja juga berdampak pada kehidupan pribadi karyawan milenial. 
 

3) Pekerjaan/Kehadiran yang Bermakna 
Karyawan milenial hidup di waktu yang berbeda dengan karyawan generasi X, di 

mana mereka tumbuh dengan gaya hidup yang unik dan sangat bergantung pada teknologi. 
Karyawan generasi ini memiliki karakter yang sama sekali berbeda dengan generasi 
sebelumnya. Karyawan Generasi X memiliki kecenderungan untuk fokus pada satu hal 
dalam jangka waktu yang lama dan konsisten untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Namun karyawan milenial justru sebaliknya. Mereka memiliki minat dan kesukaan yang 
beragam karena menyukai tantangan dan memiliki rasa ingin tahu yang tinggi untuk 
mengeksplorasi hal-hal baru. Oleh karena itu, mereka jarang hanya fokus pada satu hal 
untuk waktu yang lama. Melihat fakta tersebut, karyawan milenial ingin memberikan 
kontribusi positif bagi organisasi meski dilakukan dalam waktu singkat. 

Apresiasi lingkungan sekitar atas kinerja mereka akan sangat dihargai karena 
karyawan ini berusaha mencari peluang untuk terlibat dalam sesuatu yang substansial dan 
menarik (Albrecht et al., 2021; Hoole & Bonnema, 2015; Kahn & Fellows, 2013). Pilihan 
karir mereka didorong oleh keinginan mereka. Mereka bergabung dengan suatu organisasi 
bukan karena mereka harus, tetapi karena mereka ingin (Han et al., 2021; Hoole & 
Bonnema, 2015). Oleh karena itu, mereka mencari peluang untuk melakukan sesuatu yang 
berdampak positif bagi organisasi agar kehadiran mereka bermakna di tempat kerja. Untuk 
dapat meningkatkan kehadiran karyawan milenial yang bermakna di tempat kerja, 
organisasi dapat mencocokkan tugas pekerjaan karyawan dengan tujuan bisnis (Nolan, 
2015). Lebih lanjut disebutkan bahwa dengan menciptakan lapangan kerja penting bagi 
individu dalam lingkungan yang responsif, karyawan milenial akan lebih berperan aktif 
dalam menjalankan visi perusahaan. 
 

4) Gaya kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam sebuah organisasi. Tugas utama 

seorang pemimpin dalam menjalankan kepemimpinannya tidak hanya sebatas 
kemampuannya menjalankan program saja tetapi lebih dari itu. Pemimpin harus mampu 
melibatkan setiap aspek organisasinya, anggota atau masyarakatnya untuk berperan aktif 
sehingga mampu memberikan kontribusi positif dalam upaya pencapaian tujuan. Setiap 
pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda dengan pemimpin lainnya, dan 
bukan merupakan keharusan bahwa gaya kepemimpinan tertentu lebih baik atau lebih 
buruk dari gaya kepemimpinan lainnya. Apapun gaya kepemimpinan yang diterapkan 
dalam bisnis, pemimpin yang efektif memiliki sifat-sifat yang dapat berkontribusi pada 
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perkembangan bisnis. Seorang pemimpin yang efektif harus terus berinovasi dalam 
membangun nilai dan aplikasi dalam bisnis, tidak terpaku pada cara konvensional. Selain 
itu, ia juga harus menginspirasi dan memotivasi semua orang di perusahaan untuk 
mencapai visi yang ingin mereka bagi bersama. Seorang pemimpin harus menjadi contoh 
yang baik bagi bawahannya. Hal ini memotivasi karyawan milenial untuk meningkatkan 
kemampuan dan kinerjanya. 

Karyawan milenial membutuhkan seorang pemimpin yang dapat menginspirasi 
mereka sehingga mereka dapat memaksimalkan potensi mereka. Gaya kepemimpinan yang 
cocok untuk perusahaan yang memiliki banyak karyawan milenial adalah kepemimpinan 
transformasional (Bodenhausen & Curtis, 2016; Sahu et al., 2018; Thisera & Sewwandi, 
2018). Kepemimpinan transformasional digambarkan sebagai gaya kepemimpinan yang 
dapat membangkitkan atau memotivasi karyawan, sehingga mereka dapat berkembang dan 
mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi, melebihi apa yang mereka harapkan sebelumnya 
(Kopperud et al., 2014; Liang et al., 2017). Gaya kepemimpinan transformasional adalah 
gaya kepemimpinan yang digunakan untuk meningkatkan kesadaran dan memotivasi 
karyawan milenial untuk melakukan sesuatu yang melebihi harapan yang mungkin untuk 
kebaikan kelompok. Karyawan milenial yang dipimpin oleh pemimpin transformasional 
merasakan rasa percaya, kekaguman, loyalitas, dan rasa hormat terhadap para pemimpin 
ini, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diharapkan dari mereka. 
Mereka harus memperlakukan karyawan sebagai individu dengan kebutuhan dan bakat 
unik, bukan stereotip generasi. Ini adalah hubungan yang mempertahankan pekerja 
Milenial. 
 

5) Pengayaan konteks pekerjaan 
Work-Life Balance adalah suatu kondisi dimana karyawan mampu mengatur dan 

membagi antara tanggung jawab pekerjaan, kehidupan keluarga, dan tanggung jawab 
lainnya sehingga tidak ada konflik antara kehidupan keluarga dan karir kerja. Hal ini dapat 
berdampak pada peningkatan motivasi kerja, produktivitas, dan loyalitas kerja (Deery & 
Jago, 2015; Gilley & Waddell, 2015; VU, 2020; Wardani & Firmansyah, 2019). Mendapatkan 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi faktor utama yang 
menentukan tingkat kebahagiaan seorang karyawan dan tingkat retensi suatu organisasi. 
Hal ini dibuktikan dengan penelitian Jaharuddin & Zainol (2019), di mana laporan tersebut 
mengungkapkan bahwa karyawan memberikan peringkat keseimbangan kehidupan kerja 
yang sehat (40%) sebagai alasan utama mengapa mereka akan bertahan di perusahaan 
mereka saat ini. Menariknya, ini melebihi gaji sebesar 39% dan keamanan kerja sebesar 
33%, yang merupakan alasan terbaik kedua dan ketiga, mengapa karyawan memilih untuk 
tetap bekerja di perusahaan. Sumber ketidakpuasan di tempat kerja di antara karyawan 
milenial adalah konflik antara harapan keseimbangan kehidupan kerja karyawan dan 
bagaimana mereka merasa didukung oleh manajemen di bidang ini (Gilley & Waddell, 
2015). 

Salah satu strategi untuk menciptakan keseimbangan kehidupan kerja adalah dengan 
pengayaan konteks pekerjaan dan menawarkan jam kerja yang fleksibel atau dengan 
alternatif. Karyawan diberi pilihan untuk mulai bekerja lebih cepat atau bekerja lebih lama 
tetapi dengan jumlah hari kerja yang lebih pendek dalam seminggu. Secara kontekstual. 
Pekerjaan tidak berubah. Yang berubah adalah teknis melakukan pekerjaan tersebut. 
Strategi ini telah diterapkan di banyak hotel berbintang, di mana jam kerja adalah sembilan 
jam per shift, bukan delapan jam kerja. Jadwal kerja yang sangat ketat sudah tidak relevan 
lagi dengan kondisi ketenagakerjaan saat ini. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan sebelumnya yang mengemukakan bahwa jadwal kerja yang kaku merupakan 
cara yang diyakini dapat membuat perusahaan cepat kehilangan karyawan milenial 
(Larasati & Hasanati, 2019; Puspitasari & Darwin, 2021; S. Dayrit & Lacap, 2020; X. Sun et 
al., 2020)  
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6) Lingkungan kerja 
Kondisi lingkungan kerja yang baik merupakan salah satu faktor pendukung 

produktivitas karyawan milenial yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan tingkat 
kinerja (Duque et al., 2020; Kundu & Lata, 2017; Rasool et al., 2021). Kondisi lingkungan 
kerja dapat dibedakan menjadi dua, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 
fisik. Distribusi lingkungan kerja tidak dapat dipisahkan satu sama lain. Antara keduanya 
harus seimbang, karena lingkungan kerja baik fisik maupun non fisik mempengaruhi 
kinerja pegawai. Suatu kondisi lingkungan kerja dianggap sebagai lingkungan yang baik 
apabila orang-orang di dalamnya dapat melakukan aktivitasnya secara optimal, sehat, 
aman, dan nyaman. 

Lingkungan yang nyaman saat diusung di era digital kini dapat diimplementasikan 
dengan pemanfaatan teknologi yang canggih. Pekerjaan tertentu yang sebelumnya 
dilakukan secara konvensional perlu didesain ulang berbasis teknologi. Selain itu, 
karyawan milenial akan bekerja lebih efektif dalam situasi kerja yang menyenangkan dan 
tidak terlalu formal, sehingga lingkungan kerja fisik juga harus diperhatikan. Penataan 
furnitur, tata ruang, dan desain interior sangat memengaruhi semangat dan semangat 
karyawan milenial dalam bekerja. Strategi lain yang bisa dilakukan adalah menata ruang 
kerja dengan format co-working space agar para karyawan milenial bisa lebih leluasa 
berdiskusi dan berbagi ide. Penelitian sebelumnya menekankan pentingnya lingkungan 
kerja yang menyenangkan dan fleksibel (Hanaysha, 2016; Kossivi et al., 2016; Kumar & Sia, 
2012; Kundu & Lata, 2017). 
 

4. KESIMPULAN 
Hasil penelitian ini menemukan bahwa domain pekerjaan dan kehidupan pribadi 

karyawan milenial yang bekerja di hotel berbintang di Bali tidak memiliki persinggungan 
konflik yang berdampak negatif antara satu domain dengan lainnya. Karyawan milenial 
memiliki abilitas untuk memisahkan kedua domain ini pada porsinya masing-masing. 
Bahkan pada situasi spesifik, kedua domain ini saling berinteraksi dan memberi pengayaan 
bermakna satu sama lain. Elemen-elemen kehidupan pribadi dapat meningkatkan dan 
mendukung aktivitas pekerjaan. Di sisi lain, nilai-nilai inti dalam domain pekerjaan dapat 
memperkaya kehidupan pribadi. Nilai-nilai inti yang dimaksud antara lain peluang 
pertumbuhan/pengembangan, dukungan supervisor, pekerjaan/kehadiran yang bermakna, 
gaya kepemimpinan, pengayaan konteks pekerjaan, dan lingkungan kerja. Karyawan 
milenial memiliki karakteristik yang berbeda dengan generasi lainnya di tempat kerja, 
sehingga generasi milenial memiliki preferensi, orientasi, dan sikap kerja yang sangat 
berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. 

 Hasil penelitian ini memberikan kontribusi terhadap praktik pengelolaan 
sumberdaya manusia sebagai asset penting dalam organisasi, terutama generasi milenial 
yang mendominasi angkatan kerja saat ini. Manajemen hotel berbintang diharapkan dapat 
membentuk sistem kerja yang sesuai dengan nilai-nilai inti yang dianggap berharga bagi 
generasi milenial. Selain itu, manajemen juga dapat memformulasikan berbagai program 
dan kebijakan strategis untuk mendukung aktivitas professional karyawan milenial, dan di 
saat yang bersamaan dapat memperkaya kehidupan pribadi mereka. Dengan demikian, 
potensi terbaik dari generasi milenial akan tetap berada dalam organisasi, sehingga 
berdampak pada penurunan intensi keluar karyawan. 
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