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Abstract

This study was motivated by the phenomenon of female
employees still having low levels of organizational
commitment in the Formal Sector of Southeast Sulawesi.
Work-life balance and organizational justice are known to be
supporting factors for female employees to increase and
optimize organizational commitment. This study aims to
prove whether or not there is an influence of work-life
balance and organizational justice on organizational
commitment in female employees in the formal sector. This
study uses a quantitative approach with an ex-post facto
research type. The research sample consisted of 400 female
employees in Southeast Sulawesi, selected using accidental
sampling techniques. The research instruments used were
psychological scales, namely the work-life balance scale,
organizational justice scale, and organizational commitment
scale. Data were analyzed using multiple regression analysis
techniques. The results showed that work-life balance and
organizational justice simultaneously had a significant
influence on organizational commitment in female
employees in the formal sector (p = 0.000). This finding
indicates that the better the balance between work and
personal life felt by employees, and the higher the perception
of justice in the organization, the higher the level of
commitment to the organization.

Kata kunci: organizational
commitment, organizational
justice, work life balance

Abstrak

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh fenomena masih
ditemukannya karyawan wanita yang memiliki tingkat
organizational commitment rendah di Sektor Formal Sulawesi
Tenggara. Work life balance dan organizational justice
diketahui mampu menjadi faktor pendukung karyawan
wanita untuk meningkatkan serta mengoptimalkan
organizational commitment. Penelitian ini bertujuan untuk
membuktikan ada tidaknya pengaruh work-life balance dan
organizational justice terhadap organizational commitment pada
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karyawan wanita di sektor formal. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian ex-post facto. Sampel penelitian terdiri dari 400
karyawan wanita di Sulawesi Tenggara, yang dipilih
menggunakan teknik accidental sampling. Instrumen
penelitian yang digunakan berupa skala psikologis, yaitu
skala work life balance, skala organizational justice, dan skala
organizational commitment. Data dianalisis menggunakan
teknik analisis regresi berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa work life balance dan organizational
justice secara simultan memiliki pengaruh signifikan
terhadap organizational commitment pada karyawan wanita
di sektor formal (p=0,000). Temuan ini mengindikasikan
bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja
dan pribadi yang dirasakan karyawan, serta semakin tinggi
persepsi terhadap keadilan dalam organisasi, maka semakin
tinggi pula tingkat komitmen terhadap organisasi.

Sitasi: Soleha, T., Izzaty, R. E. (2025). Work-Life Balance dan Organizational Justice sebagai
Prediktor Organizational Commitment pada Karyawan Wanita di Sektor Formal. Jurnal Psikologi

Jurnal  Ilmiah  Fakultas Psikologi  Universitas Yudharta Pasuruan, 12(1), 105-127.
https://doi.org/10.35891/jip.v12i1.6073

Pendahuluan

Menurut data Badan Pusat Statistik diketahui bahwa terdapat setidaknya 52,74
juta perempuan yang bekerja di Indonesia pada tahun 2022. Proporsi perempuan yang
bekerja di Indonesia mencapai 38,98% dari seluruh pekerja. Selain itu, perempuan
merupakan 24,6% dari angkatan kerja di bidang kehutanan, perikanan, peternakan,
perkebunan, dan pertanian. Adapun menurut Badan Pusat Statistik (2023) menyebutkan
bahwa persentase pekerja perempuan di sektor formal mencapai angka 35,57 di tahun
2022. Seiring berjalannya waktu, perempuan memegang peran penting di berbagai
sektor, meliputi pendidikan, ekonomi, sosial, politik, dan lainnya. Di Sulawesi
Tenggara, terjadi peningkatan jumlah perempuan yang bekerja sebagai buruh atau
karyawan pada tahun 2023 dibandingkan tahun 2021 (BPS, 2023). Peningkatan ini
menandakan bahwa partisipasi perempuan dalam angkatan kerja khususnya di sektor

formal semakin meningkat.
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Wanita yang bekerja di sektor formal didefinisikan sebagai seseorang yang
mempunyai bisnis yang mempekerjakan karyawan yang digaji tetap atau orang yang
bekerja dengan status karyawan atau buruh (Hakiki & Supriyanto, 2018). Sebagai
pekerja di sektor formal, perempuan sering kali harus memenuhi berbagai peraturan
dan persyaratan yang ketat, yang dapat membatasi peluang mereka untuk maju dan
berkembang dalam karir mereka (Maswita, 2017). Selain itu, karyawan wanita di sektor
formal cenderung memiliki tingkat gengsi atau harga diri yang tinggi jika dibandingkan
dengan laki-laki (Clay dkk., 2005). Ini disebabkan karena sebagian besar dari mereka
memiliki jenjang pendidikan yang tinggi, sehingga pekerjaan di luar sektor formal
dianggap kurang memuaskan (Dalilah, 2021). Kondisi ini tentunya berkaitan dengan
komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan wanita di sektor formal.

Organizational commitment merupakan keadaan psikologis yang mencerminkan
hubungan karyawan dengan organisasi, serta memiliki implikasi yang membuat
seseorang melanjutkan atau menghentikan keanggotaan dalam organisasi (Allen &
Meyer, 1990; Budomo, 2022). Organizational commitment pegawai adalah kondisi di mana
karyawan berkomitmen penuh pada perusahaan untuk mencapai tujuan bersama, yang
meliputi kesetiaan, pengenalan organisasi, dan kontribusi terhadap tujuan organisasi
(Hashempour dkk., 2018). Sementara itu, Organization Commitment menurut Popoola
dan Fagbola (2021) merupakan tingkat loyalitas karyawan, serta tingkat identifikasi dan
keterlibatan mereka dalam organisasi tertentu; hal ini juga mencakup penerimaan
mereka terhadap prinsip-prinsip organisasi dan kesiapan mereka untuk bekerja keras
memenuhi kewajiban yang diberikan kepada mereka.

Data Association of Accounting Technicians mengungkapkan bahwa sebanyak 34%
responden yang berpikir ingin resign atau mengundurkan diri dari perusahaan pada
akhirnya benar-benar melakukannya, sementara 22% lainnya hanya secara aktif
mempertimbangkan tanpa mengambil tindakan lebih lanjut. Rata-rata, wanita karier
memikirkan untuk resign (mengundurkan diri) hingga 17 kali dalam setahun (Wolipop,
2018). Sejalan dengan hal tersebut, wanita yang bekerja juga mempertimbangkan

beberapa faktor seperti status perkawinan, keadaan anak balita, tingkat pendidikan,
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status pekerjaan perempuan, dan tempat bekerja (Detiknews, 2022). Berdasarkan data
di atas, maka menyoroti tantangan khusus yang dihadapi wanita dalam
mempertahankan karir terkait tanggung jawab domestik dan persepsi gender.

Berdasarkan studi awal berupa wawancara yang telah dilakukan oleh peneliti
sebelumnya terhadap 4 orang responden yang merupakan seorang karyawan wanita di
2 perusahaan di Sulawesi tenggara, 3 dari 4 responden mengatakan bahwa mereka
sering kali tidak berpartisipasi dalam kegiatan kantor seperti acara ulang tahun dan
kumpul bersama rekan kerja lainnya, minat mereka dalam mengerjakan pekerjaan
menjadi menurun seiring berjalannya waktu dan menjadi tidak bersemangat ketika
datang ke kantor serta merasa bosan dengan rutinitas ketika bekerja. Responden 1 dan
2 mengatakan bahwa mereka sering kali meminta izin hanya untuk menghindari
banyaknya tugas-tugas yang diberikan atasan, mereka juga mengharapkan untuk
berpindah tempat kerja jika kontrak kerja mereka selesai karena merasa perusahaan
tempat mereka bekerja tidaklah cocok bagi mereka karena lingkungan yang kurang baik
serta gaji yang menurut mereka tidaklah sesuai. 3 dari 4 responden mengatakan bahwa
merasa merasa malas untuk menjalin komunikasi dengan rekan kerja mereka dan hanya
berfokus pada diri sendiri sehingga jika terdapat kegiatan kantor maka mereka akan
pulang lebih dahulu dibandingkan berkumpul bersama rekan-rekan lainnya.

Dampak lainnya, rendahnya organizational commitment juga berkaitan dengan
peningkatan absensi dan angka turnover yang tinggi. Mustofa dan Frianto (2019)
menjelaskan bahwa rendahnya komitmen dapat menyebabkan penurunan kualitas
kerja, loyalitas yang berkurang, dan bahkan memicu karyawan untuk meninggalkan
organisasi. Selain itu, penelitian Thao dkk., (2024) menambahkan bahwa karyawan yang
tidak memiliki keterikatan emosional dengan organisasi lebih mudah merasa tidak
puas, kehilangan semangat kerja, dan sulit untuk mempertahankan motivasi,, Bahkan
menurut Jacobsen dan Staniok (2020) dampak lainnya adalah intensitas untuk
berpindah/resign dari tempat kerja. Maka dari itu, jika tidak segera diatasi, masalah ini

dapat berdampak luas, seperti meningkatnya biaya rekrutmen untuk menggantikan
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karyawan yang keluar dan terganggunya proses kerja akibat pergantian tenaga kerja
yang terlalu sering.

Work-life balance diketahui merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi
organizational commitment. Penelitian Hutagalung dkk., (2020) mengungkapkan bahwa
karyawan dengan tingkat work-life balance yang tinggi cenderung memiliki tingkat
organizational commitment yang lebih baik. Sebaliknya, work-life balance yang rendah
sering kali memicu konflik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang
dapat berdampak negatif pada loyalitas, motivasi, dan keterlibatan karyawan terhadap
organisasi. Work-life balance didefinisikan sebagai kondisi di mana aktivitas kerja dan
aktivitas non-kerja berada dalam keselarasan, mendukung pertumbuhan individu, dan
sejalan dengan prioritas hidupnya (Kalliath & Brough, 2008). Rumangkit dan Zuriana
(2019) menjelaskan bahwa work-life balance yang rendah pada umumnya memengaruhi
dimensi waktu, keterlibatan, dan kepuasan karyawan, sehingga menurunkan kualitas
hidup mereka. Dalam konteks organisasi, hal ini dapat terlihat dari perilaku seperti
sering absen, menurunnya produktivitas, sikap pasif terhadap tugas-tugas,
menghindari tanggung jawab, hingga meningkatnya keinginan untuk meninggalkan
pekerjaan. Penelitian Shabir dan Gani (2020), serta Liu dkk., (2021) menegaskan bahwa
organisasi yang tidak memberikan dukungan untuk menciptakan keseimbangan ini
cenderung menghadapi turnover yang tinggi dan loyalitas karyawan yang rendah.
Penelitian Nadya dkk., (2024) juga menekankan bahwa dimensi waktu, keterlibatan, dan
kepuasan dalam work-life balance tidak hanya menjadi ukuran keseimbangan, tetapi juga
mencerminkan elemen kunci yang berkontribusi langsung terhadap organizational
commitment.

Organizational justice juga merupakan salah satu faktor penting yang
memengaruhi organizational commitment sebagaimana yang dipaparkan oleh Danil dkk.,
(2019) bahwa untuk mencapai tingkat organizational commitment yang tinggi, organisasi
perlu memastikan bahwa karyawan diperlakukan secara adil dalam setiap aspek
pekerjaan mereka. Rasa keadilan di tempat kerja mencakup bagaimana seseorang

diperlakukan oleh organisasi, serta bagaimana hasil kerja, seperti penghargaan,
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promosi, dan pengakuan, dibagikan secara merata dan transparan. Ketika karyawan
merasa bahwa mereka diperlakukan dengan adil, cenderung membangun keterikatan
emosional yang lebih kuat dengan organisasi, merasa dihargai, dan bersedia untuk
memberikan kontribusi terbaik (Nur'aini & Mulyana, 2024). Organizational justice
didukung oleh tiga dimensi utama, yaitu keadilan distributif, prosedural, dan
interaksional (Niehoff & Moorman, 1993). Keadilan distributif merujuk pada persepsi
karyawan terhadap kesesuaian antara hasil yang mereka terima, seperti gaji dan
penghargaan dengan kontribusi (Retor dkk., 2024). Keadilan prosedural terkait dengan
konsistensi, transparansi, dan keadilan dalam proses pengambilan keputusan organisasi
(Retor dkk., 2024).

Ketika organizational justice tinggi, karyawan cenderung menunjukkan perilaku
organizational commitment yang positif, seperti misalnya akan lebih loyal, bersedia
berkontribusi secara aktif, terlibat dalam kegiatan organisasi, dan menunjukkan
motivasi yang tinggi dalam menyelesaikan tugas mereka (Hadi & Supardi, 2020). Selain
itu, organizational justice yang tinggi dapat meningkatkan rasa percaya karyawan
terhadap organisasi dan mendorong mereka untuk bertahan dalam jangka panjang.
Sebaliknya, jika organizational justice rendah, karyawan cenderung merasa tidak
dihargai, yang dapat memunculkan perilaku negatif seperti berkurangnya loyalitas,
sikap apatis terhadap pekerjaan, meningkatnya absensi, serta keinginan untuk
meninggalkan organisasi (Akmal dkk., 2020).

Berdasarkan pemaparan latar belakang sebelumnya, teridentifikasi bahwa banyak
karyawan wanita di daerah Sulawesi Tenggara memiliki organizational commitment yang
rendah, sejalan dengan pengambilan data awal yang dilakukan oleh peneliti ditemukan
banyak dari mereka memiliki intensi untuk berhenti bekerja, rendahnya partisipasi
dalam berkegiatan, penurunan minat kerja dan lainnya. Penelitian ini dilakukan pada
sektor formal yang mana hal ini merupakan tantangan unik, seperti tingginya tekanan
kerja, kompetensi yang ketat, target produksi, dan masih banyak lagi. Oleh karena itu,
penelitian ini dilakukan untuk pembaharuan dari penelitian-penelitian sebelumnya

dengan melakukan elaborasi variabel worklife balance dan organizational justice terhadap
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organizational commitment karyawan wanita di Sulawesi Tenggara. Dengan demikian,
penelitian ini tidak hanya penting secara akademis, tetapi juga memiliki manfaat praktis

yang signifikan bagi perusahaan/instansi sektor formal di Sulawesi Tenggara.

Metode

Jenis penelitian yang diterapkan dalam penelitian ini ialah ex post facto dengan
metode kuantitatif. Metode kuantitatif merupakan sebuah studi yang menerapkan
pendekatan analisis statistik guna menguji korelasi antara variabel-variabel yang terlibat
(Putra, Setiawati dkk., 2024). Populasi pada penelitian ini adalah karyawan perempuan
di sektor formal wilayah Provinsi Sulawesi Tenggara berjumlah 13.467 karyawan.
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah insidental sampling. Jumlah
sampel dalam penelitian ini berdasarkan tabel Krejcie dan Morgan berjumlah 370
karyawan wanita. Prosedur pengambilan data menggunakan Skala Likert dengan 5
pilihan yaitu Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Netral (N), Setuju (S), dan
Sangat Setuju (SS) dan skala disebarkan secara daring melalui Google Form. Sebelum
pengisian, responden diberikan informasi mengenai tujuan penelitian serta instruksi
pengisian skala untuk memastikan pemahaman yang tepat terhadap setiap pernyataan.

Skala work-life balance menggunakan hasil adaptasi alat ukur yang dilakukan oleh
Maimunah dkk., (2024) dengan dimensi work interference with personal life, personal life
interference with work, work enhancement of personal work, personal life enhancement of work.
Nilai koefisien reliabilitas skala work life balance = 0,895. Skala organizational justice
menggunakan skala penelitian yang dikembangkan oleh Niehoff & Moorman (1993)
dengan dimensi distributive justice, procedural justice, dan interactional justice. Nilai
koefisien reliabilitas organizational justice = 0,972. Skala organizational commitment peneliti
menggunakan skala Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) yang telah di
adaptasi ke bahasa Indonesia oleh Sulistiawan dkk., (2021) dengan dimensi affective
commitment, continuance commitment, dan normative commitment. Nilai koefisien
reliabilitas skala organizational commitment = 0,842.

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan statistik deskriptif dan

inferensial. Statistik inferensial digunakan untuk mengolah data dengan tujuan menguji
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hipotesis yang diajukan, sehingga diperoleh kesimpulan yang tepat. Dalam proses ini,
statistik inferensial mencakup uji prasyarat dan uji hipotesis (Putra dkk., 2024). Tahapan

uji prasyarat terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas,

sementara uji hipotesis dilakukan menggunakan regresi linier berganda dengan tingkat

signifikansi (< 0,05).
Hasil
Tabel 1
Demografi Sampel berdasarkan Usia
Frekuensi Persentase
Usia
17-22 Tahun 68 17%
23-28 Tahun 229 57.2%
29-34 Tahun 78 19.5%
35-40 Tahun 25 6.3%
Jumlah 400 100
Lama Bekerja
<1 Tahun 87 21.8%
1-5 Tahun 234 58.4%
6-10 Tahun 79 19.8%
Jumlah 400 100
Status Pernikahan
Sudah Menikah 211 52.8%
Belum Menikah 189 47.2%
Jumlah 400 100

Berdasarkan Tabel 1, dapat dilihat sampel dengan usia terbanyak yaitu 23-28
tahun dengan jumlah 229 (57,2%) karyawan dan usia tersedikit yaitu 35-40 tahun dengan
jumlah 25 (6,3%) karyawan. Mayoritas sampel memiliki lama bekerja 1-5 tahun dengan
jumlah 234 (58,4%) karyawan dan lama bekerja yang sedikit adalah 6-10 tahun dengan
jumlah 79 (19,8%) karyawan. Sampel dalam penelitian ini banyak yang sudah menikah
yaitu berjumlah 211 (52,8%) karyawan dan sedangkan yang belum menikah berjumlah
189 (47,2%) karyawan.
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Tabel 2
Kategorisasi Organizational Commitment.
Kategori Skor Frekuensi
F 0/0

Sangat Tinggi 36 <X 1 3
Tinggi 30<X<36 125 31.3
Sedang 24 <X <30 135 33.8
Rendah 18<X<24 91 22.8
Sangat Rendah X<18 48 12.0
Jumlah 400 100

Berdasarkan Tabel 2, dapat dilihat tingkat organizational commitment karyawan
terbanyak berada pada kategori sedang dengan jumlah 135 (33,8%) karyawan dan yang

sedikit berada di kategori sangat tinggi dengan jumlah 1 (0,3%) karyawan.

Tabel 3
Kategorisasi Work-Life Balance
Kategori Skor Frekuensi
F %

Sangat Tinggi 30<X 86 21.5
Tinggi 30<X<40 83 20.8
Sedang 40 <X <50 127 31.8
Rendah 50 < X <60 79 19.8
Sangat Rendah X <60 25 6.3
Jumlah 400 100

Berdasarkan Tabel 3, dapat dilihat tingkat work-life balance karyawan terbanyak
berada pada kategori sedang dengan jumlah 127 (31,8%) karyawan dan yang sedikit

berada di kategori sangat rendah dengan jumlah 25 (6,3%) karyawan.

Tabel 4
Kategorisasi Organizational Justice
Kategori Skor Frekuensi
F %

Sangat Tinggi 40.05<X 126 31.5
Tinggi 40.05 < X <53.35 62 155
Sedang 53.35 < X < 66.65 47 11.8
Rendah 66.65 < X <79.95 104 26
Sangat Rendah X<79.95 61 15.3
Jumlah 400 100
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Berdasarkan Tabel 4, dapat dilihat tingkat organizational justice karyawan
terbanyak berada pada kategori sangat tinggi dengan jumlah 126 (31,5%) karyawan dan
yang sedikit berada di kategori sangat rendah dengan jumlah 61 (15,3%) karyawan.

Hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai
signifikansi 0,200 (p > 0,05), yang berarti data unstandardized residual berdistribusi
normal. Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai toleransi variabel work-life
balance terhadap organizational commitment adalah 0,749 dan variabel organizational justice
terhadap organizational commitment juga 0,749. Nilai ini menunjukkan bahwa tidak ada
masalah multikolinearitas 0,749 (> 0,01). Berdasarkan nilai VIF (Variance Inflation Factor)
kedua variabel bebas dari multikolinearitas dengan nilai VIF variabel work-life balance
sebesar 1,335 dan variabel organizational justice sebesar 1,335 keduanya di bawah 10.
Sehingga berdasarkan uji multikolinearitas dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas dalam data. Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser
menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel work-life balance adalah 0,444 (>0,05) dan
variabel organizational justice adalah 0,677 (>0.05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kedua variabel tidak mengalami heteroskedastisitas dan data memenuhi uji prasyarat

dalam analisis regresi.

Tabel 5
Hasil Analisis uji F Regresi Linear Berganda
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 6842.337 2 3421.169 245.799 .000
Residual 5525.660 397 13.919
Total 12367.998 399

Berdasarkan Tabel 5, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 (<0,05) sehingga
hipotesis diterima. Berdasarkan hasil tersebut, work-life balance dan organizational justice

secara simultan berpengaruh terhadap organizational commitment.
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Tabel 6
Hasil uji Regresi Linear Berganda
Variabel Konstanta Koefisien X1 Koefisien X:
Work-life balance (X1), 11.129 .051 191

Organizational justice (X2),
Organizational commitment (Y)

Berdasarkan Tabel 6, dapat dijelaskan persamaan regresi linear berganda pada
penelitian ini. Adapun persamaan regresi linear berganda yang digunakan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut.

Y=a+ blxl + bzXz
Y = 11.129 + 0.051 x, + 0.191 x,

Kemudian, hasil uji T yang digunakan untuk menentukan apakah variabel bebas

(X) secara individual berpengaruh terhadap variabel terikat (Y) dapat dilihat pada tabel

12.
Tabel 7
Hasil Uji T Regresi Linear Berganda
Variabel T Sig.
Work-life balance 2.731 .007
Organizational justice 17.675 .000

Uji T dilakukan dengan melihat nilai signifikansi dari hasil analisis. Apabila nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (sig. < 0,05) maka variabel (X) memiliki pengaruh
terhadap variabel (Y). Berdasarkan tabel 12, variabel work-life balance memiliki nilai
signifikansi 0,007 (<0,05), sehingga hipotesis pertama diterima yaitu variabel work-life
balance memiliki pengaruh secara positif terhadap variabel organizational commitment.
Selanjutnya, variabel organizational justice memiliki nilai signifikansi ,000 (<0,05),
sehingga hipotesis kedua diterima yaitu variabel organizational justice memiliki
pengaruh secara positif terhadap variabel organizational commitment.

Selanjutnya, diketahui nilai koefisien determinasi atau R square adalah sebesar
0,553. Besarnya nilai koefisien determinasi tersebut mengandung makna bahwa variabel
work-life balance (X1) dan variabel organizational justice (X2) secara simultan (bersama-
sama) berpengaruh terhadap variabel organizational commitment (Y) sebesar 55,3%.

Sedangkan sisanya (100% - 55,3% = 44,7%) dipengaruhi oleh variabel lain di luar
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persamaan regresi ini atau variabel yang tidak diteliti. Variabel work-life balance memiliki
sumbangan efektif sebesar 0,047 atau 4,7% dan variabel organizational justice memiliki
sumbangan efektif sebesar 0,506 atau 50,6%. Jumlah sumbangan efektif kedua variabel
tersebut sama dengan jumlah nilai yang ada pada koefisien determinasi atau R square

yaitu 0,553 atau 55,3%.

Diskusi

Hasil uji hipotesis menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara work-life
balance dengan organizational commitment pada karyawan perempuan di sektor formal
Sulawesi Tenggara. Hal ini menandakan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja
dan kehidupan pribadi memiliki peran yang penting dalam meningkatkan organizational
commitment. Temuan ini sejalan dengan penelitian Hutagalung dkk., (2020) dan Shabir
dan Gani (2020) yang menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi, yang berarti semakin baik keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, semakin tinggi tingkat organizational
commitment. Karyawan yang memiliki keseimbangan yang lebih baik antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi memiliki keterikatan yang lebih kuat terhadap organisasi,
karena karyawan merasa dihargai dan didukung oleh lingkungan kerja (Aruldoss dkk.,
2022; Idrovo & Bosch, 2019). Selain itu, penelitian yang dilakukan Talukder (2019) juga
mendukung hasil ini, bahwa work-life balance yang baik dapat meningkatkan kepuasan
kerja, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan organizational commitment.
Organisasi yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi seringkali
menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan mendukung. Hal ini sejalan
dengan yang penelitian yang dilakukan oleh Choeriyah dan Utami (2023) yang
menyatakan work life balance dapat terjadi karena ketika work life balance menjadi
kebijakan di organisasi, hal ini menjadi salah satu hal yang dapat meningkatkan
kemauan pekerja untuk mengerahkan lebih banyak tenaga untuk membalas apa yang
telah diberikan kepada pekerja, hal ini mengarah kepada organizational commitment

(Mengistu & Meskerem, 2020).
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Hasil uji hipotesis selanjutnya menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan
antara organizational justice terhadap organizational commitment pada karyawan
perempuan di sektor formal Sulawesi Tenggara. Hal ini menunjukkan pentingnya
keadilan organisasi sebagai faktor kunci yang mempengaruhi loyalitas dan keterikatan
karyawan terhadap organisasi. Keadilan dalam pembagian tugas, pengambilan
keputusan, dan interaksi interpersonal dapat meningkatkan komitmen karyawan
perempuan. Sejalan dengan penelitian Penelitian oleh Rahmawati dan Priyono (2022)
dan Novitasari dkk., (2020) yang menunjukkan bahwa organizational justice secara
keseluruhan dapat membangun rasa kepercayaan dan loyalitas karyawan terhadap
organizational commitment pada karyawan. Hal ini menjadi lebih signifikan pada
karyawan perempuan, yang cenderung lebih sensitif terhadap ketidakadilan dalam
lingkungan kerja (Giiven & Giiven, 2020). Organizational justice tidak hanya menciptakan
iklim kerja yang positif tetapi juga memberikan rasa keterlibatan emosional yang lebih
dalam pada karyawan (Sundari & Utami, 2022). Ketika keadilan hadir dalam setiap
dimensi operasional organisasi, karyawan merasa dihargai dan diakui, sehingga
meningkatkan motivasi karyawan untuk tetap berkomitmen pada organisasi.
Sebaliknya, ketidakadilan seringkali memicu konflik, menurunkan semangat kerja, dan
pada akhirnya melemahkan loyalitas karyawan terhadap organisasi (Hermanto &
Srimulyani, 2022; Lambert dkk., 2020). Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Imamoglu dkk., (2019) mengungkapkan bahwa keadilan yang dirasakan karyawan, baik
dalam perlakuan sehari-hari maupun dalam kebijakan organisasi, memberikan dampak
jangka panjang terhadap organizational commitment.

Hasil uji hipotesis terakhir menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara
work-life balance dan organizational justice terhadap organizational commitment pada
karyawan perempuan di sektor formal Sulawesi Tenggara. Hal ini mengindikasikan
bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, serta keadilan yang
dirasakan dalam organisasi, menjadi faktor penting dalam membangun komitmen
karyawan terhadap tempat karyawan bekerja. Work life balance yang baik

memungkinkan karyawan perempuan untuk menjalankan peran di tempat kerja dan di
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rumah secara optimal, sehingga meningkatkan rasa kepuasan dan loyalitas terhadap
organisasi (Ogunola, 2022). Di sisi lain, organizational justice yang mencakup keadilan
distributif, prosedural, dan interaksional, memperkuat persepsi karyawan terhadap
kepercayaan dan penghargaan dari organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan
komitmen afektif (Malla & Malla, 2023).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hadi dkk., (2022) bahwa kombinasi
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan persepsi keadilan
organisasi dapat secara signifikan meningkatkan komitmen karyawan, khususnya pada
kelompok karyawan perempuan yang sering menghadapi tantangan dalam mengelola
peran ganda. Temuan ini diperkuat dengan penelitian Soelton (2023) bahwa work life
balance yang terjaga membantu mengurangi konflik peran yang dapat menghambat
keterlibatan karyawan, sementara organizational justice menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, meningkatkan rasa kepercayaan dan loyalitas karyawan terhadap
organisasi. Work life balance dan organizational justice mampu memperkuat keterikatan
emosional dan normatif karyawan terhadap organisasi, sehingga memengaruhi
organizational commitment secara signifikan (Jang dkk., 2021; Nopy dkk., 2022).

Work life balance dan organizational justice berfungsi sebagai dua pendorong yang
saling melengkapi dalam membentuk organizational commitment. Karyawan perempuan
yang dapat menyeimbangkan waktu dan energi antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi cenderung merasa lebih puas dengan kehidupannya secara keseluruhan
(Rumangkit & Zuriana, 2019). Kepuasan ini berkontribusi pada perasaan positif
terhadap organisasi dan meningkatkan loyalitas karyawan (Kuncorowati dkk., 2022).
Selain itu, saat organisasi menawarkan kebijakan yang mendukung keseimbangan
tersebut, seperti fleksibilitas waktu kerja atau cuti yang memadai, karyawan akan
merasa dihargai, yang pada gilirannya akan meningkatkan komitmen karyawan
terhadap organisasi (Ray & Pana-Cryan, 2021).

Di sisi lain, Organizational Justice memberikan konteks yang lebih dalam bagi
karyawan untuk merasa dihargai dalam aspek profesional (Fadul, 2021). Ketika

organisasi transparan dalam proses pengambilan keputusan, memperlakukan semua

118



Work-Life Balance dan Organizational Justice sebagai Prediktor Volume 12, Nomor 1, Maret 2025
Organizational Commitment pada Karyawan Wanita di Sektor Formal

karyawan secara adil dalam hal promosi, penghargaan, dan pembagian tugas, hal ini
menumbuhkan rasa percaya yang lebih tinggi terhadap pimpinan dan sistem organisasi
(Ghany, 2022). Dengan merasa adil diperlakukan, karyawan perempuan lebih
cenderung menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap tujuan organisasi karena
mereka merasa bahwa organisasi tersebut juga berkomitmen untuk memperlakukan
mereka dengan cara yang adil dan bijaksana (Giiven & Giiven, 2020).

Work life balance yang baik akan membantu karyawan untuk merasa lebih bahagia
dan puas dengan kehidupannya secara keseluruhan (Bataineh, 2019). Namun, tanpa
Organizational Justice, yang mencakup aspek penting seperti transparansi dalam
pengambilan keputusan, pembagian tugas yang adil, atau penghargaan yang merata,
karyawan bisa merasa bahwa meskipun mereka puas dengan kehidupan pribadi,
dirinya masih diperlakukan tidak adil di tempat kerja (Unterhitzenberger & Lawrence,
2023). Hal ini bisa mengurangi rasa percaya diri dan komitmen mereka terhadap
organisasi, karena karyawan merasa tidak dihargai atau tidak diberi kesempatan yang
sama dengan rekan kerja (Irawanto dkk., 2021).

Sebaliknya, meskipun Organizational Justice diterapkan dengan baik, karyawan
yang tidak dapat menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
mereka cenderung merasa stres dan terbebani (Lee dkk., 2023). Ketidakmampuan untuk
mengatur waktu dengan baik antara kewajiban profesional dan kebutuhan pribadi
dapat mengurangi energi dan motivasi karyawan dalam menjalankan tugas (Mulang,
2022). Ketika karyawan merasa tertekan atau tidak puas dengan keseimbangan
hidupnya, meskipun diperlakukan dengan adil, karyawan tersebut tidak mampu
memberikan komitmen yang maksimal kepada organisasi (Hasan dkk., 2021).

Hasil penelitian ini memperkuat temuan dari penelitian-penelitian sebelumnya
yang menyoroti pentingnya work-life balance dan organizational justice dalam
meningkatkan organizational commitment, khususnya pada karyawan perempuan.
Konsistensi temuan ini terlihat dalam studi Hadi dkk., (2022), Soelton (2023), serta
Kuncorowati dkk., (2022) yang menekankan bahwa keseimbangan antara peran kerja

dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan keterlibatan emosional serta loyalitas
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karyawan terhadap organisasi. Selain itu, penelitian ini mendukung temuan Ogunola
(2022) dan Malla dan Malla (2023) yang menunjukkan bahwa persepsi keadilan
organisasi termasuk keadilan distributif, prosedural, dan interaksional berperan penting
dalam membangun rasa percaya dan komitmen afektif karyawan terhadap organisasi.

Penelitian ini juga memberikan kontribusi tambahan yang signifikan dengan
menyoroti interaksi kompleks antara kedua variabel tersebut. Penelitian ini
menunjukkan bahwa meskipun work-life balance yang baik memberikan dampak positif
terhadap komitmen organisasi, tanpa adanya persepsi keadilan organisasi yang
memadai, komitmen karyawan dapat menurun. Sebaliknya, penerapan keadilan
organisasi yang baik tanpa adanya keseimbangan kehidupan kerja yang optimal dapat
menyebabkan stres dan beban psikologis yang berpotensi mengurangi keterlibatan serta
komitmen karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak
hanya mendukung studi terdahulu tetapi juga memperluas perspektif ilmiah mengenai
pentingnya sinergi antara work-life balance dan organizational justice sebagai determinan
penting dalam membangun organizational commitment yang optimal.

Dapat disimpulkan bahwa work life balance dan organizational justice memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap organizational commitment pada karyawan
perempuan di sektor formal Sulawesi Tenggara. Keseimbangan antara kehidupan kerja
dan pribadi, serta persepsi keadilan yang diterima dalam organisasi, berperan penting
dalam meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, yang dapat mendukung

kinerja dan loyalitas jangka panjang.

Kesimpulan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance dan organizational justice
memiliki pengaruh signifikan terhadap organizational commitment pada karyawan
perempuan di sektor formal Sulawesi Tenggara. Karyawan yang memiliki
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi cenderung memiliki keterikatan yang
lebih kuat terhadap organisasi, karena merasa didukung dan dihargai oleh lingkungan
kerja. Selain itu, keadilan organisasi yang baik, terutama dalam aspek distribusi tugas,

pengambilan keputusan, dan interaksi interpersonal, meningkatkan rasa kepercayaan
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dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Temuan ini juga menegaskan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang
pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan organizational commitment. Di sisi lain,
organizational justice memberikan landasan penting dalam menciptakan lingkungan
kerja yang adil dan transparan, yang mendorong keterlibatan emosional serta keinginan
karyawan untuk tetap berkontribusi dalam organisasi. Meskipun work-life balance dan
organizational ~ justice masing-masing memiliki peran yang signifikan dalam
meningkatkan komitmen organisasi, penelitian ini juga menemukan bahwa kedua
faktor ini saling melengkapi. Work-life balance tanpa organizational justice yang memadai
dapat menyebabkan perasaan ketidakpuasan terhadap organisasi, sementara
organizational justice tanpa keseimbangan kerja-kehidupan yang baik dapat memicu stres
dan kelelahan kerja, yang pada akhirnya menurunkan komitmen karyawan.
Keterbatasan dalam penelitian ini mencakup cakupan sampel yang terbatas pada
karyawan perempuan di sektor formal Sulawesi Tenggara, sehingga hasilnya mungkin
tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih luas. Oleh karena itu,
penelitian di masa depan disarankan untuk memperluas cakupan wilayah dan
mempertimbangkan variabel lain, seperti faktor budaya atau kebijakan organisasi, guna
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang

mempengaruhi organizational commitment.
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