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Work-life balance is essential in the manufacturing sector to ensure 

employees remain stable, motivated, and enthusiastic. Work-life balance 

has become a critical issue in human resource management, with a 

significant impact on company productivity. Improving work-life balance 

among employees requires attention to various influencing factors. The 

aim of this study is to identify the factors that affect employees' work-life 

balance. This research is a Systematic Literature Review (SLR) using 

scientific articles published in both international and national journals 

within the period of 2015–2025. The literature review resulted in 12 

empirical research articles, which indicate that work-life balance is 

influenced by individual, organizational, and societal factors. Individual 

factors include stress coping strategies, self-efficacy, and psychological 

capital. Organizational factors that influence work-life balance include 

perceived organizational support, employee engagement, and work 

culture. Societal factors consist of life satisfaction, social support, social 

engagement, and family support. Keywords: factors, production 

employees, organization, work-life balance 
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ABSTRAK 

Work life balance sangat dibutuhkan dalam sektor manufaktur untuk 

menjaga agar karyawan tetap stabil, semangat, dan termotivasi. Work-life 

balance menjadi isu penting dalam sumber daya manusia yang memiliki 

dampak krusial pada produktivitas perusahaan. Work life balance pada 

karyawan perlu untuk ditingkatkan dengan memperhatikan faktor-faktor 

yang mempengaruhi. Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui 

faktor-faktor yang mempengaruhi work life balance pada karyawan. 

Penelitian ini merupakan penelitian systematic literature review (SLR) 

yang menggunakan artikel ilmiah yang telah dipublikasikan di jurnal 

internasional dan national dengan rentang tahun 2015 – 2025. Hasil studi 

literatur diperoleh 12 artikel ilmiah yang merupakan penelitian empiris 

yang menyatakan bahwa work life balance dipengaruhi oleh faktor 

individu, faktor organisasi dan faktor masyarakat. Faktor individu terdiri 

dari stress coping strategies, efikasi diri, modal psikologis. Faktor 

organisasi yang mempengaruhi work life balance antara lain perceived 

organizational support, employee engagement, work culture. Faktor 

masyarakat terdiri dari life satisfaction, dukungan sosial, social 

engagement, dukungan keluarga. 

 

Kata Kunci: faktor, karyawan produksi, organisasi, work life balance 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan manufaktur adalah jenis industri yang mengolah bahan baku menjadi produk 

setengah jadi atau produk jadi (Akbar & Fahmi, 2020). Perusahaan manufaktur yang juga disebut 

pabrik menjadi salah satu sumber pendapatan untuk negara. Pabrik menghasilkan produk dengan 

pengaplikasian mesin-mesin, peralatan teknis rekayasa dan tenaga kerja. Tenaga kerja atau karyawan 

adalah elemen paling krusial dalam sebuah perusahaan, di mana keberhasilan perusahaan sangat 

bergantung pada kinerja masing-masing karyawan (Fadillah et al., 2021). Oleh karena itu, penting 

untuk menjaga agar karyawan tetap stabil, semangat, dan termotivasi. Karyawan yang stabil dapat 

mengatur kehidupan dalam bekerja dan kehidupan pribadinya dengan seimbang. Penelitian yang 

dilakukan Prakasa et al. (2023) menyebutkan bahwa work-life balance menjadi isu penting dalam 

sumber daya manusia yang memiliki dampak krusial pada produktivitas perusahaan. 

Work life balance atau keseimbangan kehidupan kerja mencakup gangguan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi serta peningkatan pekerjaan dan kehidupan pribadi (Fisher et al., 2009). Penelitian 

yang dilakukan oleh Clark (2000) memandang keseimbangan kehidupan kerja sebagai kepuasan dan 

fungsi yang positif di rumah juga di tempat kerja dengan minim konflik peran yang terjadi. 

Keseimbangan kehidupan kerja juga didefiniskan sebagai sejauh mana individu dapat memiliki rasa 

puas yang sama dalam perannya di pekerjaan dan perannya dalam keluarga (Greenhaus et al., 2003). 

Dapat disimpulkan dari pendapat beberapa penenliti bahwa work life balance merupakan perasaan 

puas yang dirasakan individu pada pekerjaan dan keluarganya dimana terdapat sebuah gangguan dan 

sebuah dampak positif dari keduanya. Dimensi work life balance di jelaskan Fisher et al. (2009) 

meliputi: (1) Work Interference with Personal Life, (2) Personal Life Interference with Work, (3) 

Personal Life Enhancement of Work, (4) Work Enhancement of Personal Life. WIPL merupakan 

kemampuan individu yang menunjukkan sejauh mana pekerjaan mengganggu kehidupan pribadi, 

seperti kehidupan terganggu karena pekerjaan dan kehilangan kegiatan pribadi yang penting karena 

pekerjaan. PLIW merupakan kemampuan individu dalam sejauh mana kehidupan pribadi seseorang 

mengganggu pekerjaan, seperti pekerjaan menggaggu kehidupan pribadi dan kesulitan menyelesaikan 

pekerjaan karena masalah pribadi. PLEW merupakan dampak positif kehidupan pribadi seseorang 

terhadap pekerjaannya, sejauh mana kehidupan pribadi seseorang meningkatkan pekerjaan. WEPL 

merupakan dampak positif pekerjaannya yang dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadi, seperti 

keterampilan atau pengalaman berharga yang diperoleh dari bekerja ternyata juga bermanfaat untuk 

diterapkan dalam kehidupan pribadinya. 

Studi yang dilakukan oleh Pitoyo & Handayani (2022) mengemukakan karyawan yang 

diperlakukan dengan baik oleh perusahaan akan memberikan timbal balik yang positif dan dapat 

mendukung output perusahaan. Karyawan yang memiliki work life balance yang baik memiliki kinerja 

yang baik pula (Sarmijan et al., 2022). Penerapan work life balance pada karyawan terbukti dapat 

memberikan dampak positif pada keberlangsungan produksi perusahaan. Perusahaan mendapatkan 

output produk yang memiliki kualitas baik. Dampak positif lainnya dapat berupa meningkatnya 

semangat kerja yang tinggi, sehingga dapat memotivasi rekan-rekan pekerja untuk lebih bersemangat 

dalam menjalankan tugas mereka (Manggaharti & Noviati, 2019). Singkatnya, karyawan yang mampu 

penerapkan work life balance memberikan manfaat bagi perusahaan, sehingga work life balance 
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menjadi kajian penting yang berguna bagi organisasi. 

Keseimbangan kerja dan kehidupan dipengaruhi oleh berbagai faktor. Untuk meningkatkan 

keseimbangan tersebut pada karyawan, penting untuk memahami faktor-faktor yang berperan di 

dalamnya. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis faktor-

faktor yang berkontribusi terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan. Peneliti berharap hasil 

penelitian ini dapat menjadi referensi bagi organisasi dalam mengembangkan strategi yang efektif 

untuk meningkatkan keseimbangan kerja dan kehidupan karyawan. 

 

Sumber daya manusia adalah bagian dari organisasi yang memainkan peran penting (Mulyana 

et al., 2022). Tenaga kerja menjadi peran penting bagi berbagai jenis perusahaan, termasuk perusahaan 

yang memproduksi barang. Karyawan menjadi salah satu penggerak roda perusahaan, karena 

karyawan menghasilkan barang atau jasa yang menjadi penghasilan bagi perusahaan. Perusahaan perlu 

memperhatikan keadaan karyawannya untuk mendapatkan hasil produksi yang baik.  

Perusahaan harus memperhatikan aspek kerja karyawan untuk mendapatkan kinerja yang baik 

(Rulianti & Nurpribadi, 2023). Karyawan yang puas dengan perusahaan akan mengabdi dengan 

sepenuh hati demi kemajuan perusahaan. Individu yang dihargai mampu memberikan penghargaan 

pada perusahaan dan memiliki motivasi positif pada pekerjaannya. Karyawan memerlukan sebuah 

keseimbangan waktu dan peran untuk dapat tetap produktif.  

Sistem Work Life Balance memberikan dampak yang baik terhadap hasil kinerja karyawan. 

Perusahaan perlu memberikan kesempatan   bagi   karyawan   untuk   memenuhi   kebutuhan   

pribadinya bukan hanya menuntut kewajiban karyawan  atas  pekerjaanya (Hizkia Panjaitan et al., 

2023). Dalam penelitian tersebut karyawan merasa dihargai waktu dan perannya dalam keluarga. 

Perusahaan yang peduli terhadap kehidupan karyawannya mendapatkan imbalan kinerja yang baik 

dari karyawan.  

 Perusahaan perlu menerapkan aturan berkaitan dengan work life balance dalam memberikan 

kepuasan kerja, untuk meningkatkan komitmen karyawan dan mengurangi stres kerja bagi karyawan 

yang meningkatkan kinerja karyawan (Nurhabiba, 2020). Karyawan yang diberikan kesempatan untuk 

menikmati waktu pribadinya dapat mengurangi tingkat stress dan memiliki motivasi positif dalam 

bekerja. Waktu pribadi karyawan memberikan efek positif pada kehidupan kerja mereka dengan waktu 

istirahat yang cukup dan waktu bersosialisasi dalam keluarga. Motivasi positif dapat timbul dari 

kepuasan dalam pekerjaan juga kehidupan karyawan. 

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Prasojo & Izzati (2023) membuktikan bahwa ada 

hubungan antara work life balance dengan komitmen kerja pada karyawan produksi. Work life balance 

dapat meningkatkan komitmen karyawan untuk bekerja diperusahaan. Komitmen positif yang dimiliki 

karyawan akan medukung kegiatan produksi yang berjalan di perusahaan. Semakin banyak karyawan 

yang memiliki komitment dalam perusahaan dan dalam pekerjaannya dapat mendukung kesuksesan 

hasil produksi perusahaan tersebut.  

Penelitian terdahulu banyak menjelaskan bahwa work life balance berdampak pada kinerja 

karyawan. Karyawan yang mampu menyeimbangkan kehidupan kerja dengan kehidupan prbadi 

memiliki kinerja yang baik dan menguntungkan perusahaan. Begitu juga sebaliknya, karyawan yang 

memiliki ketidakseimbangan antara kehidupan dan dunia kerja berpotensi bermasalah dan memiliki 
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kinerja yang buruk. Oleh karena itu, faktor-faktor perusahaan perlu diketahui untuk dapat menciptakan 

peluang diterapkannya work life balance pada karyawan. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Metode penelitian yang diterapkan adalah desain penelitian deskriptif dengan pendekatan 

systematic literature review (SLR). Penelitian ini memanfaatkan data sekunder yang diambil dari 

artikel ilmiah yang telah dipublikasikan di jurnal nasional dan internasional. Artikel-artikel tersebut 

diperoleh melalui database elektronik yang dapat diakses secara online. Pemilihan artikel ilmiah 

didasarkan pada penelitian yang dilakukan dalam sepuluh tahun terakhir, dengan rentang waktu antara 

2015 hingga 2025. Kata kunci yang digunakan dalam pencarian artikel adalah work life balance. 

Proses seleksi artikel ilmiah dilakukan dengan menggunakan PICOS Framework untuk memastikan 

artikel yang terpilih memenuhi kriteria yang telah ditetapkan yaitu (1) artikel ilmiah memuat penelitian 

tentang work life balance, (2) artikel membahas faktor-faktor yang berpengaruh terhadap work life 

balance, (3) menggunakan subjek karyawan, (4) artikel berisi hasil penelitian empiris, (5) artikel 

berada dalam jangka sepuluh tahun terakhir. Hasil penelusuran artikel yang telah diseleksi 

menghasilkan 12 artikel yang dipublikasikan dari tahun 2015 hingga tahun 2025 dengan ketentuan 

sebagai berikut; 2023 (3 artikel), 2022 (2 artikel), 2021 (4 artikel), 2019 (1 artikel), 2017 (1 artikel), 

2016 (1 artikel). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

 

Berdasarkan hasil seleksi data diketahui faktor-faktor yang mempengaruhi work life balance 

pada karyawan yang disajikan pada tabel berikut: 

 

 Variabel Metode Subjek 

Penelitian 

Lokasi 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Penulis 

Faktor Individu 

Stress Coping 

Strategies 

Kuantitatif 254 karyawan 

bank 

Nigeria Ada 

hubungan 

linear dan 

signifikan 

Amazue & 

Onyishi 

(2016) 

Efikasi diri Kuantitatif 300 karyawan 

perempuan 

Indonesia Ada 

hubungan 

yang 

signifikan 

Ratnawita et 

al. (2023) 

Modal 

Psikologis 

Kuantitatif 300 karyawan Indonesia Ada 

hubungan 

positif yang 

signifikan 

Iva Prestiana 

& Setiawan 

(2021) 

Kuantitatif 434 karyawan Turkey Ada 

hubungan 

positif yang 

signifikan 

Kose et al. 

(2021) 
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Faktor Organisasi 

Perceived 

Organizational 

Support 

Kuantitatif 254 karyawan 

bank 

Nigeria Ada 

hubungan 

linear dan 

signifikan 

Amazue & 

Onyishi 

(2016) 

Employee 

engagement 

Kuantitatif 66 karyawan 

kru bus 

Indonesia Ada 

hubungan 

yang 

signifikan 

positif 

Atthohiri & 

Wijayati 

(2021) 

Work culture Kuantitatif 402 karyawan 

bisnis dan 

pemerintah 

Lithuania Ada 

hubungan 

langsung 

dan kuat 

Stankevičienė 

et al. (2021) 

Kuantitatif 558 karyawan 

bank 

Bangladesh Ada 

hubungan 

yang 

signifikan 

Uddin et al. 

(2023) 

Faktor Masyarakat 

Life 

satisfaction 

Kuantitatif 356 karyawan 

penuh waktu 

Turki Ada 

hubungan 

yang kuat 

Taşdelen-

Karçkay & 

Bakalım 

(2017) 

Dukungan 

sosial 

Kuantitatif 77 karyawan Indonesia Ada 

hubungan 

yang 

signifikan 

Manggaharti 

& Noviati 

(2019) 

Kuantitatif 171 karyawan 

perempuan 

Indonesia Ada 

hubungan 

yang 

signifikan 

Aras et al. 

(2022) 

Kuantitatif 277 karyawan Turkey Ada 

hubungan 

yang 

signifikan 

Kurtuluş et al. 

(2023) 

Kuantitatif 110 karyawan Indonesia Ada 

pengaruh 

yang 

signifikan 

Aprida & 

Prastika 

(2022) 

Social 

engagement 

Cross-

sectional 

representatif 

nasional 

5.751 

karyawan 

Korea Ada 

hubungan 

Kim et al. 

(2023) 

Dukungan 

keluarga 

Kuantitatif 300 karyawan Indonesia Ada 

hubungan 

Iva Prestiana 

& Setiawan 

(2021) 
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signifikan 

positif 

 

Pembahasan 

Berdasarkan hasil studi literatur yang telah dikaji, terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi work life balance. Faktor-faktor tersebut diklasifikasikan menjadi faktor individu, 

faktor organisasi, dan faktor masyarakat. 

 

Faktor Individu 

1. Stress Coping Strategies 

Stress coping strategies diartikan sebagai upaya kognitif dan perilaku yang terus berubah 

untuk mengelola tuntutan eksternal atau internal tertentu yang dinilai membebani atau melebihi 

sumber daya seseorang (Lazarus & Folkman, 1984). Seorang karyawan yang dihadapkan dengan 

stress kerja dan tekanan pada kahidupan pribadi memerlukan kemampuan penanggulangan stress 

agar dapat melanjutkan hidup. Stess membuat individu cenderung berpikir negatif dan dapat 

menghambat produktivitas pada kegiatannya. Pemahaman tentang risiko stres dan penerapan 

strategi penanganan yang tepat memungkinkan individu untuk lebih peka terhadap gejala-gejala 

yang muncul, menggunakan mekanisme perlindungan diri, serta mengelola kehidupan profesional 

dan pribadi dengan cara yang produktif (Amazue & Onyishi, 2016). Hal ini membantu melindungi 

individu dari dampak negatif stres dan mendukung terciptanya kehidupan kerja yang sehat dan 

memuaskan.  

2. Efikasi diri 

Teori efikasi diri menyatakan bahwa cara pengaruh yang berbeda mengubah perilaku 

penanggulangan dengan menciptakan dan memperkuat harapan efikasi pribadi (Bandura, 1978). 

Karyawan perlu mencapai efikasi diri untuk dapat memiliki motivasi intrinsic yang didapat dari 

dalam dirinya saat menghadapi tantangan dalam pekerjaan maupun kehidupannya. Efikasi diri 

akan mempengaruhi keyakinan dan pandangan individu terhadap keberhasilan dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan (Ningsih & Hayati, 2020). Keyakinan positif ada pada diri 

individu akan memberikan dorongan untuk produktif dalam mengerjakan sesuatu.  

3. Modal Psikologis 

Modal psikologis didefinisikan sebagai kondisi psikologis positif yang berkembang pada diri 

individu dan dicirikan oleh: memiliki keyakinan yang teguh, optimis, memiliki harapan dan 

ketahanan (Luthans et al., 2007). Karyawan memerlukan modal psikologi untuk mendukung 

dirinya mencapai tujuan dan tetap bangkit saat mengalami keterpurukan. Kesulitan dalam bekerja 

maupun kehidupan cenderung memberikan dampak negatif pada individu, namun individu yang 

memiliki modal psikologis dapat mengatasi kesulitan tersebut dengan dorongan dari dalam 

dirinya. Modal psikologis berperan dalam mengurangi stres dan kecemasan yang ditimbulkan oleh 

tuntutan pekerjaan, sehingga dapat meredakan sikap yang berpotensi menjadi dampak negatif 

(Issalillah et al., 2021). 

 

Faktor Organisasi 
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1. Perceived Organizational Support 

Perceived Organizational Support adalah persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai 

kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 1986). 

Perusahaan yang peduli pada keperluan karyawan mendapatkan timbal balik positif dari karyawan. 

Karyawan yang dihargai dengan pantas tidak akan pamrih untuk membantu kesuksesan 

perusahaan melalui produktivitas kerjanya. Dukungan organisasi yang dirasakan individu dapat 

mendotong sikap, perilaku dan kinerja karyawan yang positif (Sun, 2019).  

 

2. Employee engagement 

Employee engagement adalah ekspresi pribadi dari diri dalam peran; seseorang terlibat 

dengan pekerjaan mereka ketika mereka mampu mengekspresikan diri mereka yang sebenarnya 

dan bersedia menginvestasikan energi pribadi mereka ke dalam pekerjaan mereka (Kahn, 1990). 

Keterlibatan karyawan dapat meningkatkan kinerja mereka yang berdampak pada output 

perusahaan. Perilaku keterlibatan karyawan juga tercermin dalam berbagi pengetahuan dan 

memberikan informasi kepada rekan kerja lainnya, yang pada gilirannya akan meningkatkan rasa 

memiliki antara karyawan dan perusahaan (Sucahyowati & Hendrawan, 2020). Karyawan yang 

memiliki rasa kepemilikan perusahaan akan mengusahakan yang terbaik untuk kemajuan 

perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan berperan dalam menciptakan rasa keterlibatan karyawan 

untuk mendukung kesuksesan produksi.   

 

3. Work culture 

Budaya kerja adalah pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh 

suatu kelompok tertentu dalam upaya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi 

internal, yang telah berjalan cukup baik sehingga dianggap valid, dan karenanya harus diajarkan 

kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami, berpikir, dan merasakan terkait 

dengan masalah tersebut (Schein, 1983). Budaya kerja positif yang diciptakan oleh kebiasaan dari 

peraturan perusahaan akan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan saling mendukung. 

Adanya rasa kebersamaan memberikan dorongan untuk saling memperhatikan satu sama lain, 

karyawan memperhatikan perusahaan dan perusahaan memperhatikan karyawan. Budaya kerja 

yang sesuai perlu diterapkan di perusahaan dan di kalangan karyawan untuk memberikan dampak 

positif terhadap peningkatan kinerja mereka (Assa, 2022). Dukungan atasan dan dukungan rekan 

kerja yang dibiasakan akan membentuk lingkungan kerja yang positif dan memotivasi karyawan 

(Rahmayani & Wikaningrum, 2022).  

 

Faktor Masyarakat 

1. Life satisfaction 

Kepuasan hidup adalah tingkat di mana seseorang menilai kualitas hidup mereka secara 

keseluruhan secara positif. Dengan kata lain, seberapa besar seseorang menyukai kehidupan yang 

mereka jalani (Veenhoven, 1996). Karyawan yang merasa puas akan kehidupannya akan memiliki 

dorongan positif dalam menjalani hidup. Kepuasan hidup karyawan berpengaruh positif terhadap 
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produktivitas (Larasati, 2023). Ketika karyawan merasakan kepuasan dalam hidup mereka, hal ini 

akan menimbulkan kebahagiaan, rasa aman, dan pandangan positif secara keseluruhan, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan produktivitas.  

 

2. Dukungan sosial 

Dukungan sosial didefinisikan sebagai sumber daya yang disediakan oleh orang lain (Cohen 

& Syme, 1985). Karyawan yang diberikan support oleh lingkungan social saat dalam kondisi 

terpuruk akan memiliki perasaan positif untuk mengahdapi kondisinya. Dukungan sosial 

mempengaruhi individu dalam menemukan Solusi untuk masalah yang dialami baik dalam 

pekerjaan maupun masalah pribadi. Dukungan sosial dapat mendorong inovasi, yang 

memungkinkan solusi untuk masalah di tempat kerja ditemukan lebih cepat, sehingga membuat 

pekerjaan menjadi lebih produktif dan menyenangkan (Cahyani & Frianto, 2019). 

 

3. Social engagement 

Keterlibatan sosial didefinisikan dalam teori sebagai keterlibatan aktif individu dalam 

kegiatan sosial yang menguntungkan diri mereka sendiri dan komunitas mereka (Rachmad, 2022). 

Karyawan yang terbuka dengan kehidupan sosial memiliki tempat untuk mengekspresikan emosi 

dalam dirinya. Mereka dapat memberikan pengalaman yang mereka dapat pada masyarakat dalam 

mengatasi permasalahan. Timbal balik yang terjadi antara karyawan dan masyarakat menciptakan 

hubungan yang positif pada kedua belah pihak.  

 

4. Dukungan keluarga 

Dukungan keluarga disebut sebagai pemberian bantuan, seperti emosional, finansial kepada 

individu yang tinggal bersama sebagai anggota keluarga (Kamaryati & Malathum, 2020). Keluarga 

menjadi tempat pertama yang dijumpai individu sebelum menjalani hari, dukungan keluarga yang 

positif memberikan semangat bagi individu. Karyawan yang menerima dukungan dari keluarga 

memiliki energi positif untuk menjalani hari dan memiliki motivasi. Semakin baik dukungan dari 

keluarga, semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan, yang pada akhirnya akan berpengaruh 

positif terhadap kinerja mereka (Amin et al., 2023).  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil studi literatur maka dapat disimpulkan terdapat tiga faktor yang 

mempengaruhi work life balance yaitu faktor individu, faktor organisasi dan faktor masyarakat. Faktor 

individu terdiri dari stress coping strategies, efikasi diri, modal psikologis. Faktor organisasi yang 

mempengaruhi work life balance antara lain perceived organizational support, employee engagement, 

work culture. Faktor masyarakat terdiri dari life satisfaction, dukungan sosial, social engagement, 

dukungan keluarga.  Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi 

organisasi dalam menyusun pelatihan maupun strategi efektif yang dapat meningkatkan kompetensi 

dan work life balance pada karyawan. Penelitian ini hanya terbatas pada studi literatur yang mengkaji 

faktor individu, faktor organisasi dan faktor masyarakat pada karyawan. Saran bagi penelitian 

selanjutnya yaitu bisa mengkaji faktor kontekstual dan faktor demografi yang juga turut 
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mempengaruhi work life balance. Subjek yang digunakan juga sebatas pada karyawan, sehingga 

penelitian selanjutnya dapat meneliti kepada subjek lain seperti mahasiswa, pengajar, maupun pegawai 

pemerintahan. 
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