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Abstract

This study aims to explore how Generation X and Generation Z teachers perceive
work-life balance within the context of their professional roles. Work-life balance
has become an increasingly important issue in the teaching profession due to high
job demands and moral responsibiliies. A qualitative approach with a
phenomenological design was employed to gain an in-depth understanding of
participants’ subjective experiences. The participants consisted of two teachers
representing Generation X and Generation Z, selected through purposive
sampling. Data were collected through semi-structured in-depth interviews and
analyzed using thematic analysis following Braun and Clarke (2006). The findings

reveal five main themes: work-related challenges, social experiences in the
workplace, intergenerational perceptions, factors influencing work-life balance, and
work orientation. Generation X teachers tend to construct work-life balance
through values of loyalty, reflected in their emphasis on social support,
commitment, and a sense of calling in their profession. In contrast, Generation Z
teachers prioritize flexibility, as shown through the importance of personal
boundaries, adaptive work management, and financial demands in achieving
balance between work and personal life. These findings illustrate a shift from
loyalty to flexibility in how work-life balance is understood across generations. This
study contributes to the literature by highlighting generational differences in work-
life balance within the teaching profession and underscores the importance of
developing adaptive work environments that accommodate diverse generational
needs.

PENDAHULUAN

Profesi guru merupakan salah satu pekerjaan yang penuh tantangan. Selain mengajarkan
materi pelajaran, guru bertugas membimbing siswa dalam hal perilaku dan karakter, terutama
dalam menghadapi perubahan sosial yang cepat. Menurut data dari Kementerian Pendidikan,
Kebudayaan, Riset, dan Teknologi, rata-rata guru di Indonesia mengajar antara 24 hingga 40 jam
per minggu (Kemendikbudristek, 2022). Waktu ini belum termasuk pekerjaan tambahan seperti
mengurus administrasi, merencanakan materi pelajaran, menilai/mengoreksi hasil belajar siswa,
terlibat dalam kepanitiaan kegiatan-kegiatan sekolah, serta mengikuti komunitas seperti
Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP) yang perlu diikuti oleh seluruh guru untuk
meningkatkan kualitas mutu pendidikan. Selain itu, fasilitas sekolah yang terbatas (Fitri et al.,
2024), gaji yang kadang tidak sebanding dengan tuntutan pekerjaan, terutama untuk guru honorer,
serta tugas-tugas yang tidak sesuai dengan kompetensi mereka juga mempengaruhi beban kerja
profesi guru (Astuti & Raharjo, 2023). Sebuah artikel juga menemukan bahwa terdapat wali
murid/orang tua yang kurang kooperatif dan cenderung menyalahkan sekolah ketika putra/putri
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mereka menunjukkan perilaku bermasalah (Fatmawati, 2020). Hal ini diperparah dengan
kurangnya keterbukaan dari pihak orang tua mengenai kondisi di rumah yang mungkin
mempengaruhi perilaku anak di sekolah (Utami, 2022). Situasi-situasi inilah yang dapat
menyebabkan stres dan kelelahan emosional, yang pada akhirnya berdampak pada kesehatan
psikologis guru.

Berbagai tantangan tersebut menimbulkan konflik pribadi seperti kurangnya waktu untuk
keluarga, kesulitan dalam menjaga hubungan, atau tantangan dalam mencari pasangan bagi yang
belum menikah (Viac & Fraser, 2020). Konflik tersebut meningkatkan beban kerja yang dapat
mempengaruhi kehidupan sosial dan keluarga guru khususnya di Indonesia (Astuti & Raharjo,
2023). Data dari Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi (Kemendikbudristek)
juga menemukan pada tahun 2022 tahun silam, ada lebih dari 500 ribu guru berusia antara 20
hingga 29 tahun atau bisa disebut sebagai generasi Z sedangkan lebih dari 750 ribu guru berusia
diatas 50 tahun yang juga bisa disebut generasi X. Melalui data statistik guru yang ada di
Indonesia ini, dapat diketahui bahwa profesi guru di Indonesia akan didominasi guru-guru berusia
muda salah satunya berasal dari generasi Z.

Generasi X, yang lahir antara tahun 1965 dan 1980, dikenal sebagai generasi yang
mengedepankan stabilitas dan komitmen dalam pekerjaan (Kismono, 2023). Mereka tumbuh di
lingkungan sosial dan ekonomi yang berbeda, di mana ketidakpastian ekonomi dan kompetisi di
dunia pekerjaan menjadi tantangan utama. Bagi Generasi X sebagai seorang guru harus mampu
beradaptasi dengan berbagai situasi pengajaran dan menerapkan ciri-ciri seperti empati, berpusat
pada kompetensi, dan inovatif sehingga tidak heran jika profesi guru dari generasi X ini sering
disebut sebagai “pecandu kerja” (Balc & Bozkurt, 2013). Berbeda dengan Generasi Z, yang lahir
setelah tahun 1996, yang tumbuh dan berkembang dalam era digital. Mereka memiliki akses
mudah menuju informasi dan teknologi yang dapat menjangkau fleksibilitas dalam bekerja
sehingga individu generasi ini yang berprofesi sebagai guru memiliki kemampuan inovatif karena
memanfaatkan teknologi secara efektif dan menggunakan strategi pengajaran yang menarik
(Reyes et al., 2020). Generasi Z cenderung lebih menghargai keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, serta lebih terbuka terhadap konsep kerja yang tidak konvensional, seperti kerja
work from anywhere (kerja jarak jauh) atau fleksibel (Williams, 2020). Perbedaan generasi dari
masa ke masa ini dapat memengaruhi cara pandang masing-masing generasi terhadap work-life
balance.

Konsep work-life balance telah menjadi fokus perhatian dalam profesi guru karena
berkaitan dengan tingginya tuntutan pekerjaan. Jam kerja yang sering kali melampaui waktu yang
ditentukan, memunculkan permasalahan antara tuntutan pekerjaan dan keinginan untuk memiliki
waktu yang berkualitas dengan keluarga dan dirinya sendiri (De Carlo et al., 2019). Dengan
meningkatnya tuntutan pekerjaan dan kebutuhan untuk memelihara kehidupan pribadi yang
seimbang, sudut pandang guru mengenai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
perlu untuk diteliti. Pemahaman work-life balance pun berbeda antar guru. Guru yang identik
dengan sebutan “pahlawan tanpa tanda jasa” secara tidak langsung memberikan pengertian
kepada masyarakat bahwa guru merupakan sebuah profesi bersifat mengabdi kepada masyarakat
karena memiliki beban tanggung jawab moral dan sosial yang tinggi. Sifat pengabdian yang
melekat pada profesi guru mendorong seorang guru memaknai pekerjaannya sebagai sebuah
panggilan atau calling, sehingga muncul harapan yang lebih tinggi terhadap diri sendiri maupun
dari lingkungan sosial, seperti memberikan perhatian penuh pada perkembangan peserta didik
bahkan di luar jam kerja. Kondisi ini menjelaskan mengapa individu tetap bertahan dalam profesi
guru meskipun dihadapkan pada berbagai tuntutan dan beban kerja. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa individu yang memandang pekerjaannya sebagai calling cenderung memiliki
komitmen tinggi serta bersedia melakukan pengorbanan personal dalam pekerjaannya (Bunderson
& Thompson, 2009). Penelitian ini akan menemukan perbedaan pemahaman “calling” bagi sesama
profesi guru dengan rentan usia yang berbeda khususnya dalam mencapai work-life balance pada
guru.
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Meskipun penelitian mengenai work-life balance pada guru telah banyak dilakukan seperti
yang sudah dipaparkan pada paragraf sebelumnya, namun sebagian besar studi masih berfokus
pada tingkat stres, konflik kerja-keluarga, atau kesejahteraan secara umum, tanpa menggali
perbedaan makna dan pengalaman subjektif antar generasi. Selain itu, penelitian yang
membandingkan generasi X dan generasi Z dalam konteks profesi guru di Indonesia masih
terbatas, terutama yang menggunakan pendekatan fenomenologis untuk memahami pengalaman
hidup secara mendalam. Oleh karena itu, penelitian ini memberikan temuan baru dengan
mengeksplorasi perbedaan persepsi work-life balance antara guru dari generasi X dan generasi Z
melalui pendekatan fenomenologi, sehingga dapat memberikan pemahaman vyang lebih
kontekstual dan mendalam terkait dinamika antar generasi dalam profesi guru.

Studi tentang keseimbangan kerja-hidup para guru di Indonesia masih relatif kurang
terutama jika membandingkan antara generasi. Padahal work-life balance saat ini menarik atensi
masyarakat dalam dunia kerja, dalam profesi guru. Generasi X cenderung memandang
keseimbangan kerja-hidup sebagai kemampuan untuk menyesuaikan tanggung jawab pekerjaan
dengan kebutuhan keluarga. Sebaliknya, generasi Z lebih menekankan fleksibilitas, otonomi, dan
dukungan organisasi dalam menentukan cara mereka bekerja. Perbedaan cara pandang ini
menunjukkan adanya potensi perbedaan persepsi yang signifikan antar generasi dalam memaknai
work-life balance.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa perempuan dari berbagai generasi diketahui
sama-sama menghadapi tantangan dalam mencapai keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi,
akibat tekanan pekerjaan dan tanggung jawab keluarga (Roebuck et al., 2017). Dalam konteks
guru, perempuan sering tetap bekerja demi kemandirian ekonomi dan penghargaan sosial
meskipun dukungan institusi terbatas (Saha et al., 2016). Selain itu, generasi Z diketahui lebih
dipengaruhi oleh fleksibilitas dan dukungan dalam bekerja, sedangkan generasi X memiliki
pendekatan yang lebih berorientasi pada stabilitas (Dwivedula, 2025; Mayya et al., 2021). Generasi
ini cenderung lebih menekankan pentingnya keseimbangan kerja-hidup sebagai bagian Perbedaan
ini menunjukkan pentingnya pemahaman yang mendalam bagaimana masing-masing generasi
memaknai work-life balance dalam konteks profesi guru. Berdasarkan uraian tersebut, rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana perbedaan persepsi work-life balance antara guru
generasi X dan generasi Z. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dan memahami secara
mendalam perbedaan persepsi keseimbangan kehidupan kerja antara guru generasi X dan
generasi Z melalui pendekatan fenomenologis.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain fenomenologi
interpretatif (IPA) untuk memahami makna pengalaman guru terkait work-life balance. Partisipan
dipilih secara purposive dengan kriteria: guru aktif, pengalaman mengajar minimal 1 tahun, dan
bersedia berpatisipasi. Partisipan terdiri dari dua orang yang merepresentasikan generasi X dan
generasi Z dari satu SMA swasta di Surabaya. Jumlah partisipan yang terbatas sesuai dengan
pendekatan fenomenologi yang bersifat idiografis, yang menekankan kedalaman pemaknaan
pengalaman dibandingkan generalisas (Smith et al., 2021).

Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam (in-depth-interview) semi-testruktur yang
dilakukan dua kali pada setiap partisipan, direkam dan ditranskripsikan verbatim. Fokus
wawancara meliputi pengalaman kerja sebagai guru, persepsi work-life balance, faktor yang
memengaruhi, serta strategi pengelolaan peran. Analisis data menggunakan analisis tematik
(Braun & Clarke, 2006) melalui tahapan pengkodean hingga pengembangan tema. Kredibilitas
data dijaga melalui member checking, peer debriefing, serta audit trail. Hasil disajikan dengan thick
description untuk memperkuat proses temuan (Lincoln & Guba, 1988). Aspek etis dijaga melalui
informed consent dan penggunaan inisial partisipan. Seluruh data yang diperoleh digunakan hanya
untuk kepentingan akademik.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelitian ini mengidentifikasi lima tema utama yang menggambarkan persepsi guru
Generasi X dan Generasi Z terhadap work-life balance, yaitu: (1) tantangan dalam pekerjaan, (2)
pengalaman sosial di tempat kerja, (3) persepsi antar generasi, (4) faktor yang memengaruhi work-
life balance, dan (5) orientasi kerja terhadap work-life balance.

Tantangan dalam Pekerjaan: Antara Adaptasi dan Regulasi Diri

Guru generasi X menghadapi tantangan berupa beban kerja tinggi serta tuntutan adaptasi
serta penyesuaian terhadap dinamika kelas yang beragam. Salah satu partisipan mengungkapkan
adanya reaksi kaget saat menghadapi karakteristik siswa yang berbeda hingga sempat muncul
keinginan untuk mengundurkan diri.

“Sampai saya sempat mau mengundurkan diri, karena kaget itu.” (Partisipan X)

Temuan tersebut menunjukkan bahwa perubahan situasi kerja yang tidak terduga dapat
meningkatkan tekanan psikologis dan memengaruhi keputusan individu berhenti dari pekerjaannya
(Donnelly & Quirin, 2006). Dalam kerangka teori Job Demands-Resources (Bakker & Demerouti,
2007) kondisi tersebut mencerminkan dominasi tuntutan pekerjaan (job demands) yang tinggi,
terutama ketika individu dihadapkan pada situasi tidak terprediksi, sehingga berpotensi
meningkatkan stres dan kelelahan kerja. Selain itu, kejenuhan akibat rutinitas yang monoton juga
muncul seiring lamanya masa kerja, yang berdampak pada menurunnya motivasi kerja (Loukidou
et al., 2009). Kondisi ini semakin kompleks dengan adanya penurunan stamina pada usia yang
lebih lanjut sehingga mengurangi kapasitas individu dalam menyelesaikan tugas secara optimal
(Fan & Smith, 2017). Temuan ini mengindikasikan bahwa generasi X cenderung berada dalam
kondisi dimana tuntutan pekerjaan lebih dominan dibandingkan sumber daya yang dimiliki.

Disisi lain, guru generasi Z menunjukkan pola respons yang berbeda dengan
mengandalkan strategi regulasi diri, seperti membatasi pekerjaan sesuai kapasitas dan
menghindari overwork. Partisipan menyatakan bahwa pekerjaan dilakukan “sewajarnya” dan tidak
berlebihan, mencerminkan adanya upaya sadar dalam menjaga keseimbangan melalui
pengelolaan sumber daya pribadi. Berbeda dengan generasi X yang lebih reaktif terhadap tuntutan
eksternal, generasi Z cenderung bersikap lebih proaktif dalam menetapkan batasan kerja. Temuan
ini sejalan dengan perspektif teori JD-R, yang menunjukkan peran personal resources, dimana
individu memanfaatkan keyakinan dan strategi internal untuk mengurangi dampak negatif dari
tuntutan kerja (Bakker & Demerouti, 2007). Selain itu, munculnya aspek spiritualitas sebagai
strategi coping mengindikasikan adanya mekanisme psikologis tambahan bahwa spiritugalitas
dapat menurunkan resiko burnout (Charzynska et al., 2021). Hal ini memperlihatkan bahwa
generasi Z tidak hanya merespons tuntutan kerja, tetapi juga secara aktif mengelola sumber daya
internal untuk mempertahankan keseimbangan kerja-hidup.

Pengalaman Sosial: Dukungan dan Konflik Antar Generasi

Hubungan sosial di tempat kerja menjadi faktor penting dalam pengalaman work-life
balance. Guru generasi X menyampaikan adanya tekanan dari rekan kerja serta kesulitan
beradaptasi dengan perubahan komposisi generasi di lingkungan kerja. Perbedaan gaya
komunikasi dengan rekan kerja yang lebih muda turut menjadi hambatan dalam proses interaksi
sosial. Hal ini tercermin dalam pernyataan partisipan,

“..sekarang banyak yang lebih muda, jadi kadang omongannya nggak nyambung.

(Partisipan X).

Pengalaman tersebut menunjukkan adanya kesenjangan komunikasi antar generasi yang
berdampak pada kenyamanan kerja dan kualitas interaksi kerja. Perbedaan preferensi komunikasi
ini tidak hanya menghambat proses kolaborasi, tetapi juga berpotensi menurunkan rasa
keterhubungan sosial di tempat kerja (Raslie, 2021). Selaras dengan temuan ini, kerangka teori
Job Demands-Resources (JD-R) memahami kondisi ini sebagai kombinasi antara meningkatnya
tuntutan relasional (social job demands) dan rendahnya dukungan sosial sebagai job resources,
yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan stres kerja (Bakker & Demeroutti, 2007).

”
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Sementara guru generasi Z juga menunjukkan adanya persepsi negatif terhadap rekan
kerja dari generasi yang lebih tua, yang dianggap kurang fleksibel. Persepsi ini mencerminkan
adanya perbedaan nilai kerja yang dapat memunculkan stereotip dan memperkuat jarak psikologis
antar generasi. Berbeda dengan generasi X yang mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri
terhadap perubahan pola komunikasi, generasi Z cenderung mengevaluasi generasi sebelumnya
berdasarkan ekspektasi terhadap fleksibilitas dan adaptabilitas kerja. Konflik antar generasi tidak
hanya bersifat komunikasi, tetapi juga adanya kesenjangan nilai kerja yang mendasari cara
individu memaknai pekerjaan.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Gursoy et al., (2008) menyatakan bahwa
perbedaan nilai kerja antar generasi dapat memicu stereotip dan konflik interpersonal ditempat
kerja. Temuan pada tema ini, menunjukkan dinamika sosial antar generasi X dan Z dalam
menghadapi tantangan relasional, yang berdasarkan perspektif JD-R ketika dukungan sosial
sebagai job resource tidak memadai, individu tidak memiliki mekanisme penyangga terhadap job
demands sehingga tuntutan kerja dirasakan lebih berat dan meningkatkan strain (Arthur et al.,
2025).

Persepsi Antar Generasi: Tradisionalitas vs Fleksibilitas

Setiap generasi mengembangkan nilai-nilai yang dianut yang dipengaruhi oleh kondisi
sosial, ekonomi, dan teknologi pada masa mereka tumbuh dan berkembang (Inglehart, 1997).
Dalam konteks ini, generasi X cenderung menekankan pentingnya pengalaman, loyalitas, dan
pembelajaran dari senior sebagai dasar dalam bekerja. Sebaliknya, generasi Z menunjukkan
kecenderungan untuk lebih menghargai fleksibilitas, otonomi, serta keterbukaan terhadap
perubahan. Perbedaan ini tercermin dari pandangan partisipan generasi X yang menilai generasi Z
kurang memiliki empati dan kemauan untuk belajar dari pengalaman senior,

“...kurang banyak mendengar... perlunya meminta saran dari senior...” Partisipan X.

Persepsi tersebut menunjukkan adanya perbedaan mendasar dalam cara masing-masing
generasi memaknai otoritas dan sumber legitimasi otoritas. Generasi X cenderung memandang
pengalaman sebagai dasar kewibawaan dalam bekerja, sehingga mengharapkan pengakuan dari
generasi yang lebih muda (Lyons & Schweitzer, 2016), sedangkan generasi Z lebih kritis terhadap
struktur hierarkis yang dianggap tidak terlalu relevan di dunia kerja masa kini. Serupa dengan pola
ini, penelitian-penelitian terdahulu menemukan bahwa generasi yang lebih muda cenderung
memiliki orientasi kerja yang lebih menekankan fleksibilitas, keseimbangan hidup, dan otonomi
dibandingkan generasi sebelumnya (Macky et al., 2008; Twenge et al., 2010).

Bagi generasi Z, memandang bahwa pola pikir generasi X cenderung kaku dan terlalu
menuntut penghormatan. Perbedaan ini dapat dijelaskan melalui self-determination theory (SDT)
oleh Deci & Ryan, (2000), dimana individu lebih menekankan kebutuhan akan otonomi dan
pengakuan terhadap kompetensi. Perbedaan persepsi ini tidak hanya mencerminkan konflik
interpersonal, tetapi juga menunjukkan adanya perbedaan kebutuhan psikologis yang mendasari
perilaku kerja. Ketidaksesuaian antara nilai tradisional dan kebutuhan otonomi tersebut berpotensi
memunculkan konflik relasional serta menghambat kolaborasi apabila tidak dikelola secara adaptif
(Costanza et al., 2012).

Faktor yang Memengaruhi Work-Life Balance: Intrinsik vs Ekstrinsik

Penelitian ini menunjukkan bahwa faktor yang memengaruhi work-life balance berbeda
antar generasi terutama generasi X dan Z. Generasi X lebih menekankan dukungan sosial dan
makna kerja sebagai faktor utama, sementara generasi Z lebih menekankan aspek finansial. Hal ini
tercermin dari pernyataan partisipan generasi X yang menekankan pentingnya lingkungan kerja,

“...teman-teman itru yang membuat kita bisa menghadapi sama-sama...” (Partisipan X).

Perbedaan ini menerangkan adanya perbedaan orientasi motivasi kerja antar generasi.
Generasi X cenderung berorientasi pada faktor intrinsik, seperti hubungan sosial dan makna kerja,
sedangkan generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor ekstrinsik, khususnya kebutuhan ekonomi.
Penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa individu yang lebih tua lebih termotivasi oleh aspek
intrinsik, sementara individu yang lebih muda lebih responsif terhadap faktor ekstrinsik (Inceoglu et
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al., 2012). Secara psikologis, perbedaan ini menunjukkan bahwa generasi X memiliki sumber
kepuasan yang lebih berbasis relasional dan makna, sedangkan generasi Z lebih rentan
mengalami tekanan akibat tuntutan finansial yang bersifat eksternal.

Sejalan dengan teori Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), bahwa kebutuhan
akan keterhubungan (relatedness) pada generasi X berperan sebagai sumber motivasi yang
mendukung keseimbangan hidup (Ryan & Deci, 2023). Sementara itu, pada generasi Z, kebutuhan
akan stabilitas ekonomi menjadi faktor dominan dalam menentukan persepsi keseimbangan.
Sehingga kondisi ini berpotensi menimbulkan ketegangan apabila kebutuhan psikologis dasar tidak
terpenuhi secara optimal.

Motivasi intrinsik pada generasi X yang muncul melalui dukungan dan hubungan sosial
dapat dipahami sebagai job resources yang membantu mengurangi tekanan kerja. Hal ini sejalan
dengan teori Job Demands-Resources (JD-R) yang menyatakan bahwa dukungan sosial dari rekan
kerja berperan dalam meningkatkan kesejahteraan individu (Bakker & Demerouti, 2007). Selain itu,
dukungan sosial juga berpotensi menciptakan proses work-family enrichment, di mana
pengalaman positif di tempat kerja dapat meningkatkan kualitas kehidupan keluarga (Greenhaus &
Powell, 2006). Sebaliknya, pada generasi Z yang justru mengalami hambatan dalam dukungan
sosial yakni tuntutan keluarga seperti kewajiban membantu perekomian orang tua dapat
dikategorikan sebagai non-work demands yang berpotensi menguras resources individu. Interaksi
antara tingginya demands khususnya tuntutan eksternal dan resources yakni keterbatasan sumber
daya ini berpotensi mengganggu keseimbangan kerja-hidup (Brummelhuis & Bakker, 2012;
Voydanoff, 2005).

Orientasi Kerja: Pekerjaan sebagai Calling dengan Makna Berbeda

Hasil wawancara menunjukkan bahwa kedua partisipan memaknai pekerjaan sebagai
calling, namun dengan interpretasi yang berbeda. Partisipan generasi X memaknai pekerjaan
sebagai bentuk pengabdian dan sarana berbagi kepada keluarga, terlihat dari pernyataannya,

“... ini panggilanku, sampai aku bisa membiayai orang lain...” (Partisipan X)

Sebaliknya, partisipan generasi Z juga memandang pekerjaan sebagai panggilan, tetapi
makna tersebut belum sepenuhnya terinternalisasi dalam keseimbangan hidup karena adanya
tekanan finansial untuk membantu orang tua. Perbedaan ini mengindikasikan bahwa makna calling
tidak bersifat tunggal, melainkan dibentuk melalui interaksi antara nilai personal dan tuntutan
kontekstual. Pada generasi X, calling tampak lebih terintegrasi dengan makna kontribusi dan
kebermaknaan hidup, sedangkan pada generasi Z, calling masih bernegoisasi dengan kebutuhan
ekonomi dan tanggung jawab keluarga dan hal ini menunjukkan terjadinya ketegangan makna
(meaning tension), di mana individu menghadapi dilema antara idealisme pekerjaan sebagai
panggilan dan realitas tuntutan finansial.

Temuan ini sejalan dengan perspektif makna pekerjaan oleh (Wrzesniewski et al., 1997)
yang membedakan orientasi kerja sebagai job, career, dan calling, dimana calling ditandai dengan
adanya makna intrinsik serta kontribusi terhadap orang lain (Dik & Duffy, 2009). Namun, penelitian
juga menunjukkan bahwa pengalaman calling tidak selalu bersifat stabil, melainkan dapat
dipengaruhi oleh kondisi eksternal seperti tekanan ekonomi, yang berpotensi memengaruhi
kesejahteraan individu (Duffy et al., 2011). Selain itu, perbedaan antar generasi ini dapat dipahami
melalui teori perkembangan psikososial Erikson, di mana individu pada tahap dewasa madya
cenderung mengembangkan orientasi generativity, yaitu dorongan untuk memberi kontribusi
kepada orang lain (Issawi & Dauphin, 2017).

Perbedaan makna calling antar generasi menunjukkan bahwa orientasi kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh nilai personal, tetapi juga oleh tahap perkembangan dan tekanan kontekstual
yang dihadapi individu dalam kehidupannya, tercermin dari pernyataan generasi X,

“...Karena panggilan, akhirnya menjadi janjiku untuk dapat berbagi berkat yang aku dapat

kepada orang lain.” (Partisipan X)
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PENUTUP

Penelitian ini menunjukkan adanya perbedaan persepsi antara generasi X dan generasi Z
dalam memaknai work-life balance dalam konteks profesi guru. Generasi X cenderung
menekankan dukungan sosial, makna kerja, dan orientasi calling sebagai bentuk loyalitas terhadap
profesi, sedangkan generasi Z lebih menekankan fleksibilitas, otonomi, batasan personal, dan
tuntutan finansial dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja.

Temuan ini mengindikasikan adanya pergeseran orientasi dari loyalty menuju flexibility
dalam memaknai work-life balance antar generasi. Pergeseran ini menunjukkan bahwa
keseimbangan kerja-kehidupan tidak hanya bersifat individual, tetapi juga dipengaruhi oleh
konstruksi nilai yang berkembang dalam konteks generasi yang berbeda.

Secara teoritis, penelitian ini memperkaya kajian work-life balance dengan menyoroti
pentingnya perspektif generasi dalam memahami dinamika hubungan antara tuntutan kerja dan
sumber daya individu. Secara praktis, organisasi pendidikan perlu mengembangkan pendekatan
yang adaptif, seperti memperkuat dukungan sosial bagi generasi X serta menyediakan fleksibilitas
dan dukungan kesejahteraan bagi generasi Z, sekaligus memfasilitasi komunikasi lintas generasi.
Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah partisipan yang terbatas dan konteks yang
homogen. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk melibatkan partisipan yang
lebih beragam serta mempertimbangkan konteks institusi yang berbeda guna memperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif.
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