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Di era globalisasi dan digitalisasi, kebutuhan akan work life balance semakin meningkat, termasuk di Indonesia. Selain faktor finansial, aspek

non-finansial seperti fleksibilitas kerja, stres, kelelahan, dan dukungan organisasi menjadi pertimbangan utama karyawan dalam menentukan

bertahan atau keluar dari perusahaan.

Fenomena meningkatnya turnover intention terlihat di sektor ritel dan otomotif akibat persaingan pasar dan tingginya tekanan kerja. Contohnya, 

dealer Mazda Adityawarman di Surabaya harus menjaga kinerja penjualan, seperti pada GIIAS Surabaya 2024 dengan capaian 58 unit SPK dan 

pendapatan Rp 41,4 miliar. Hal ini menunjukkan peluang bisnis yang besar sekaligus tekanan tinggi terhadap kinerja dan layanan karyawan.

Mazda Adityawarman Surabaya, sebagai salah satu dealer resmi Mazda di kawasan

Adityawarman Surabaya, berada dalam posisi di mana tidak hanya performa penjualan menjadi

ukurannya, melainkan juga kualitas layanan dan kepuasan pelanggan yang sangat bergantung

pada motivasi dan kestabilan tenaga kerja. Jika turnover intention tinggi, dealer seperti Mazda

akan menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan karyawan yang kompeten, menjaga

reputasi layanan, dan biaya rekrutmen serta pelatihan yang tinggi[3]. Terdapat fenomena yang

cukup menarik pada perusahaan tersebut. Dimana tingkat turnover yang terus meningkat dari

tahun 2022 sampai pertengahan tahun 2025
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Penelitian terdahulu di Indonesia telah mengeksplorasi work life balance di industri otomotif yang menemukan bahwa

keseimbangan ini mengurangi turnover intention hingga 22% di kalangan sales otomotif Jakarta Di Jawa Timur, di sektor

distribusi mobil Surabaya menunjukkan locus of control internal memediasi komitmen organisasi. Menurut [12]

mengkonfirmasi mediasi komitmen antara work-life balance dan turnover pada dealer Honda Jatim, dengan sampel 250

responden menggunakan SEM .

Penelitian terdahulu di Indonesia memang telah menjadi pijakan yang kokoh, namun belum banyak yang menyoroti

secara mendalam konteks spesifik dealer otomotif, seperti Mazda Adityawarman Surabaya. Hal ini menunjukkan adanya

celah penelitian yang masih perlu dieksplorasi lebih lanjut. Dalam studi ini berfokus pada hubungan langsung tanpa

model mediasi simultan locus of control dan komitmen organisasi, sehingga efek tidak langsung terhadap turnover

intention belum teruji secara komprehensif di tingkat cabang regional Jatim [13]. Konteks geografis terbatas pada Jakarta

atau Surabaya umum, dengan kurang dari 5% penelitian menargetkan dealer spesifik seperti Mazda, mengabaikan

dinamika lokal seperti persaingan pasar Jatim seperti dicatat Gaikindo 2023. Research gap ini diperburuk oleh kurangnya

data pasca-pandemi spesifik dealer di Jatim, di mana hybrid sales mengubah work life balance[14]. Oleh karena itu,

penelitian ini diperlukan untuk mengisi kekosongan dengan fokus kasus tunggal yang mendalam di konteks lokal.
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Rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu : bagaimana Work Life Balance dan Locus of Control berpengaruh

Melalui Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention pada Mazda Adityawarman Surabaya

Tujuan penelitian untuk untuk menganalisis pengaruh work life balance dan locus of control melalui komitmen

organisasi terhadap turnover intention pada karyawan Mazda Adityawarman Surabaya.

Penelitian ini berkontribusi pada capaian kategori SGDs ke- 8 yaitu yaitu mendorong pertumbuhan ekonomi yang 

inklusif dan berkelanjutan melalui penciptaan pekerjaan yang layak dan produktif. Dalam konteks Mazda 

Adityawarman Surabaya, pengelolaan sumber daya manusia menjadi aspek strategis mengingat tingginya tuntutan 

kinerja dan dinamika persaingan industri otomotif.
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1. Apakah Work Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention ?

2. Apakah Locus of Control berpengaruh terhadap Turnover Intention ?

3. Apakah Work Life Balance berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi ?

4. Apakah Locus of Control berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi

5. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Turnover Intention ?

6. Apakah Work Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui mediasi Komitmen Organisasi ?

7. Apakah Locus of Control berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y) melalui mediasi Komitmen Organisasi ?
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1. Work Life Balance (X1)

Work life balance merupakan konsep yang menggambarkan keseimbangan antara peran dan tanggung jawab individu dalam domain

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Work life balance sebagai kemampuan individu untuk menyeimbangkan komitmen kerja dengan

komitmen pada aspek kehidupan lain seperti keluarga, hobi, spiritualitas, dan komunitas[15]. Indiktor Work Life Balance yaitu : 1).

Time Balance (keseimbangan waktu), 2). Involment Balance (keeseimbangan keterlibatan), 3). Satisfaction Balance (keseimbangan

kepuasan)

2. Locus Of Control (X2)

Locus of control merupakan karakteristik kepribadian yang menguraikan orang yang menganggap bahwa kendali kehidupan mereka

datang dari dalam diri mereka sendiri sebagai internalizers, sementara orang yang yakin bahwa kehidupan mereka dikendalikan oleh

faktor eksternal disebut externalizers pribadi[19]. Indikator promosi, sebagai berikut:

1). Locus Of Control Internal : a). Kemempuan (Ability), b). Minat (interest), c). Usaha (Effort)

2). Locus of Control Eksternal : a). Nasib (Fate/Luck), b). Sosial Ekonomi (Socioenomic Conditions), c). Pengaruh Orang Lain

(Influence of Others)
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3. Komitmen Organisasi (Z)

Komitmen organisasi merupakan konstruk psikologis yang menggambarkan kekuatan identifikasi dan keterlibatan individu dalam

organisasi. Komitmen organisasi dijelaskan sebagai keadaan emosional psikologis yang menggambarkan identifikasi karyawan

dengan perusahaan[22]. Komitmen organisasi terdiri dari empat indikator yaitu: 1). Disiplin, 2). Kehadiran, 3). Kerjasama, 4).

Kepuasan

4. Turnover Intention (Y)

Turnover intention merupakan fenomena psikologis yang mencerminkan kecenderungan atau niat karyawan untuk meninggalkan

organisasi tempat mereka bekerja. Turnover intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari

pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiriIndikator turnover intention digunakan untuk mengukur tingkat

kecenderungan karyawan dalam mempertimbangkan keputusan untuk meninggalkan organisasi. Indikator pengukuran turnover

intention terdiri atas tiga dimensi utama yang mencerminkan proses kognitif bertahap., sebagai berikut : 1). Memikirkan untuk

keluar (thinking of quitting), 2). Pencarian alternatif pekerjaan (intention to search for alternatives), 3). Niat untuk keluar

(intention to quit)
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• Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif

• Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dealer Mazda Adityawarman Surabaya. Populasi

penelitian ini merupakan karyawan dari Mazda Adityawarman yang berjumlah 100

• Teknik pengambilan sampel menggunakan total sampling (sampel penuh), yang berarti jumlah sampel

yang diambil setara dengan jumlah populasi. Penggunaan total sampling dapat digunakan apabila

populasi kurang dari 100, maka seluruh populasi akan digunakan sebagai sampel dalam penelitian

• Metode pengumpulan data dalam penelitian ini melalui penyebaran kuisoner ( angket ) pada karyawan

Mazda Adityawarman. Menggunakan skala pengukuran yaitu skala likert dari 1 – 5 ( 1 = sangat tidak

setuju, sampai 5 = sangat setuju ).

• Teknik analisis data menggunakan Structural Modeling-Partical Least Square (SEM-PLS) dengan

menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0

• Model pengukuran :

• Outer Model terdiri dari Convergent Validity,Discriminant Validity, Composite Reliability

• Inner Model terdiri R-Square, F-Square dan Hipotesis (path coeficient)



Hasil
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Data untuk penelitian ini diambil dengan pembagian  kuesioner  secara  online, yang diisi oleh responden dengan mayoritas berjenis kelamin 

laki-laki sebesar 85% dan perempuan sebesar 15%. Total data terkumpul sebanyak  100 responden  yang  memenuhi kriteria. Hasil tabulasi 

data akan disajikan dalam tabel 2.1 seperti berikut ini 
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1. Model Pengukuran (Outer Model)

1. Convergent validity, AVE, Composite reliability, Cronbach alpha

Uji validitas merupakan ukuran yang menunjukkan kevalidan instrumen penelitian untuk mengukur sejauh mana instrumen yang diteliti.

Semakin tinggi validitas instrument, semakin akurat alat pengukuran penelitian. Dikatakan valid apabila outer loadings > 0,70, sehingga

cukup mewakili konstruk yang diukur. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) harus > 0,5 membuktikan adanya validitas

konvergen yang baik. Instrumen dikatakan raliable apabila nilai Composite reliability dan Cronbach alpha > 0,60 [47].
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Berdasarkan tabel diatas, semua indikator menunjukkan nilai lebih dari 0,70, sehingga semua nilai cross loading memenuhi standar. Nilai

perhitungan Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan bahwa semua konstruk memperoleh nilai > 0,5 Oleh karena itu, seluruh variabel dapat

dikatakan reliabel. Dari tabel di atas juga menunjukkan bahwa Composite reliability dan Cronbach’s alpha > 0,70. Dengan demikian, uji reliabilitas

untuk penelitian ini dinyatakan reliabel.
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2. Uji Discriminant Validity
Validitas diskriminan atau discriminant validity digunakan untuk memastikan bahwa sebuah konstruk terdapat nilai loading yang
lebih besar daripada untuk konstruk lain. Dalam pengujian discriminant validity ini, metode fornell-larcker criterion dianggap baik
jika akar dari Average Variance Extracted (AVE) pada konstruk lebih tinggi daripada korelasi konstruk dengan variabel laten lainnya
[47].

Hasil Penelitian

Uji Discriminant Validity menggunakan kriteria Fornell Larcker Criterion dapat dilihat bahwa masing-masing indikator

pertanyaan mempunyai nilai loading factor yang di uji dari pada kontruk latennya, artinya setiap indikator pertanyaan mampu di

perkirakan dengan baik oleh masing-masing konstruk laten atau dapat diartikan bahwa validitas diskriminan telah valid, sehingga

dapat disimpulkan bahwa hasil dari tabel diatas memenuhi kriteria validitas diskriminan.
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3. Model Struktural (Inner Model)

1. R Square

R-Square mengukur kuantitas dari variasi variabel endogen yang mampu dideskripsikan dari variabel independent (eksogen).

Menurut [47] nilai R square 0,75 mencakup pada klasifikasi kuat, nilai R square 0,5 mencakup klasifikasi moderat serta mencakup

klasiikasi lemah apabila nilai R square 0,25.

Berdasarkan tabel diatas, nilai R-Square dalam 2 Variabel tergolong kategori kuat, karena variabel Komitmen Organisasi bernilai

0.961 dan Turnover Intention bernilai 0.866.
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2. F-Square

F-Square dimanfaatkan dalam memperoleh seberapa besar pengaruh antar variabel. Nilai F-Square disebut kecil apabila sejumlah

0,02, sedang apabila sejumlah 0,15, besar apabila sejumlah 0,35 akan tetapi nilai dibawah dari 0,02 mampu diabaikan maupun

dinyatakan tidak terdapat pengaruh

Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan terkait yang memiliki pengaruh dengan kriteria F Square > 0,35 adalah variabel LOC

terhadap TI dan Variabel WLB terhadap KO. Sedangkan yang tidak memiliki pengaruh dengan kriteria F square <0,02 adalah

variabel KO terhadap TI , variable LOC terhadap KO Dan Variabel WLB terhadap TI
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3. Estimate for Path Coefficient dan Uji Hipotesis

Uji Estimasi Koefisien Jalur dilakukan menggunakan bootstrapping untuk menentukan korelasi antar variabel. Dikatakan

memiliki korelasi yang kuat jika variabel tersebut memiliki nilai p-value mendekati +1 dan lemah ketika nilainya mendekati -1.

Akan ditemukan adanya pengaruh signifikan antar variabel, apabila nilai t-hitung besar daripada 1,96 (t tabel) maupun p-value

lebih sedikit dibandingkan 0,05 [47].

Hasil Penelitian
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1. Variabel Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasi didapatkan nilai t-statistic : 20.914 >1,96 dengan nilai p-value :

0,000 yang artinya Work Life Balance terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi

2. Variabel Work Life Balance terhadap Turnover Intention nilai t-statistic : 0.634 <1,96 dan nilai p-value : 0.526 yang artinya

Work Life Balance terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention

3. Variabel Locus Of Control terhadap Turnover Intention nilai t-statistic : 0.099 < 1,96 dengan nilai p-value : 0,921 yang

artinya Locus Of Control terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention

4. Variabel Locus Of Control terhadap Komitmen Organisasi nilai t-statistic : 6,908 >1,96 untuk nilai p-value : 0,000. yang

artinya Locus Of Control terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi

5. Variabel Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention nilai t-statistic : 0.770 < 1,96 untuk nilai p-value : 0,441. yang

artinya Komitmen Organisasi terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention

Hasil Penelitian
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4. Uji Mediasi

Untuk penelitian ini untuk menentukan uji mediasi dilihat dari hasil Output SmartPLS dalam Bootstrapping komponen Specific

Indirect Effects. Dalam analisis mediasi dimanfaatkan dalam menguji variabel mediasi menjadi penghubung antara variabel 

independen serta dependen.

Hasil Penelitian

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui pengaruh langsung bahwa:

1. Locus Of Control> Komitmen Organisai> Turnover Intention adalah 0.001 (Positif) dengan p-value 0.950 tidak signifikan

dalam taraf 5%. Maka dapat disimpulkan bahwa Komitmen Organisasi terbukti dapat memediasi tidak signifikan pengaruh

Locus Of Control terhadap Turnover Intention.

2. Work Life Balance> Komitmen Organisai> Turnover Intention sebesar 0.147 (Positif) dengan p-value 0.772 tidak signifikan

dalam taraf 5%. Maka dapat disimpulkan bahwa Komitmen Organisasi terbukti dapat memediasi tidak signifikan pengaruh

terhadap Work Life Balance terhadap Turnover Intention.
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Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi
Berdasarkan hasil penelitian yang menyatakan Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini dapat
dilihat dari indikator Work Life Balance yaitu keseimbangan keterlibatan (Involvement balance) yang artinya bahwa semakin baik keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi tingkat komitmen mereka terhadap suatu
perusahaan. Pengaruh positif ini menunjukkan adanya hubungan searah, sedangkan signifikasi menandakan bahwa hubungan tersebut benar-benar
memiliki kekuatan pengaruh yang nyata. Komitmen mencerminkan keterikatan emosional, rasa tanggung jawab, dan keinginan individu untuk
tetap menjadi bagian dari perusahaan[48]. Ketika perusahaan mampu memberikan kebijakan dan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan
karyawan maka karyawan akan merasa dihargai dan diperhatikan kebutuhannya. Perasaan tersebut mendorong munculnya loyalitas, keterikatan
emosional (effective commitment), serta keinginan untuk berkontribusi lebih bagi perusahaan[49]. Penelitian ini sejalan dengan penelitian [50]
yang mengatakan Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Adapun penelitian lain juga mengatakan
bahwa Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi[51].

Pembahasan

Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
Hasil penelitian menunjukkan Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Dapat dilihat dari indikator dari hasil
kuesioner yaitu keseimbangan keterlibatan (Involvement balance), Hal ini mengindikasikan bahwa keseimbangan keterlibatan karyawan antara
peran dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi belum tentu menjadi faktor utama yang memengaruhi munculnya niat karyawan untuk
meninggalkan organisasi. Dengan kata lain, meskipun karyawan mampu menyeimbangkan keterlibatan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadinya, hal tersebut tidak secara langsung menentukan keputusan mereka untuk tetap bertahan atau keluar dari organisasi, karena kemungkinan
terdapat faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi turnover intention[52]. Penelitian ini sejalan dengan penelitian [53] yang mengatakan
Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Adapun penelitian lain juga sejalan dengan penelitian ini yang
mengatakan Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention[54].
secara singkat dan jelas melalui iklan atau sosial media membuat konsumen merasa tertarik untuk melalukan pembelian.
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Locus Of Control tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa Locus of Control tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini dibuktikan dari hasil kuesioner

dapat dilihat bahwa indikator pengaruh orang lain (Influence of Others). Hal ini menunjukkan bahwa tinggi atau rendahnya locus of control yang dimiliki

karyawan tidak secara langsung memengaruhi keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. Indikator ini menggambarkan sejauh mana individu

merasa bahwa keputusan, keberhasilan, maupun kegagalan dalam pekerjaan dipengaruhi oleh orang lain di sekitarnya, seperti atasan, rekan kerja, maupun

kondisi lingkungan kerja. Meskipun karyawan merasa adanya pengaruh dari pihak lain dalam menentukan hasil kerja atau situasi yang mereka hadapi di

tempat kerja, hal tersebut tidak secara langsung mendorong munculnya niat untuk keluar dari organisasi. Dengan kata lain, persepsi karyawan mengenai

adanya kontrol atau pengaruh dari pihak eksternal tidak cukup kuat untuk memengaruhi keputusan mereka terkait keinginan untuk tetap bekerja atau

meninggalkan perusahaan[55]. Penelitian ini searah dengan penelitian [56] yang mengatakan Locus of Control tidak berpengaruh signifikan terhadap

Turnover Intention. Adapun penelitian lain juga mengatakan Locus of Control tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention[57].

Pembahasan

Locus Of Control berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Locus of Control berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini dapat dilihat dari hasil

kuesioner dengan indikator pengaruh orang lain (Influence of Others), yang artinya bahwa keseimbangan keterlibatan karyawan antara peran dalam

pekerjaan dan kehidupan pribadi belum tentu menjadi faktor utama yang memengaruhi munculnya niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Dengan

kata lain, meskipun karyawan mampu menyeimbangkan keterlibatan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya, hal tersebut tidak secara langsung

menentukan keputusan mereka untuk tetap bertahan atau keluar dari organisasi, karena kemungkinan terdapat faktor lain yang lebih dominan dalam

memengaruhi turnover intention.

Interaksi dan dukungan dari lingkungan kerja memiliki peran penting dalam membentuk komitmeen organisasi karyawan. Semakin baik karyawan

memahami dan merespons orang lain di tempat kerja, maka semakin besar kemungkinan karyawan untuk menunjukkan sikap loyal untuk tetap berkontribusi

dalam mencapai tujuan organisasi[58]. Penelitian ini sejalan dengan penelitian [59] yang mengatakan Locus Of Control berpengaruh positif signifikan

terhadap Komitmen Organisasi. Adapun penelitian lain juga menyatakan bahwa Locus Of Control berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen

Organisasi[36]
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Komitmen Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention

Dari hasil penelitian menyatakan bahwa Komitmen Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini berarti bahwa tingkat

komitmen karyawan terhadap organisasi tidak secara langsung menentukan kecenderungan mereka untuk meninggalkan pekerjaan. Dengan kata lain, tinggi

atau rendahnya komitmen yang dimiliki karyawan tidak terbukti secara statistik memengaruhi niat keluar. Secara konseptual, komitmen organisasi

mencerminkan keterikatan emosional, rasa tanggung jawab, serta keinginan individu untuk tetap menjadi bagian dari organisasi[60]. Namun, hasil yang

tidak signifikan menunjukkan bahwa keterikatan tersebut belum tentu menjadi faktor penentu dalam keputusan karyawan untuk bertahan atau berpindah

kerja. Kondisi ini dapat terjadi apabila terdapat faktor lain yang lebih dominan memengaruhi pertimbangan karyawan, seperti peluang karier di luar

organisasi, tingkat kesejahteraan, kepuasan kerja, maupun tekanan pekerjaan. Hasil penelitian ini searah dengan penelitian [61] yang menyatakan Komitmen

Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Penelitian lain juga mengatakan bahwa Komitmen Organisasi tidak berpengaruh yang

signifikan terhadap Turnover Intention[62].

Pembahasan

Komitmen Organisasi tidak memediasi hubungan Locus of Control terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak memediasi hubungan antara Locus of Control dan Turnover Intention, yang

artinya pengaruh locus of control terhadap niat keluar karyawan tidak melalui mekanisme komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Dengan kata lain,

tingkat keyakinan individu terhadap kendali atas dirinya sendiri tidak secara tidak langsung memengaruhi turnover intention melalui peningkatan atau

penurunan komitmen organisasi. Konsep locus of control menjelaskan bahwa individu dengan internal locus of control cenderung memiliki keyakinan

bahwa keberhasilan dan kegagalan ditentukan oleh usaha pribadi. Sementara itu, teori komitmen organisasi menyatakan bahwa komitmen mencerminkan

keterikatan emosional, rasa kewajiban, serta kebutuhan untuk tetap berada dalam organisasi[13]. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun

locus of control dapat memengaruhi sikap atau perilaku individu, komitmen organisasi tidak menjadi jalur intervening dari pengaruh tersebut terhadap niat

keluar. Tidak terbuktinya peran mediasi ini dapat mengindikasikan bahwa hubungan antara locus of control dan turnover intention lebih bersifat langsung

atau dipengaruhi oleh variabel lain, seperti kepuasan kerja, stres kerja, atau peluang karier. Selain itu, dimungkinkan bahwa karyawan dengan locus of

control internal tetap memiliki pertimbangan rasional lain dalam memutuskan untuk keluar, yang tidak sepenuhnya bergantung pada tingkat komitmen

organisasionalnya.
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Komitmen Organisasi tidak memediasi hubungan Work Life Balance terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak memediasi hubungan antara Work Life Balance dan Turnover Intention. Artinya,

pengaruh keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi terhadap niat keluar karyawan tidak melalui komitmen organisasi.

Meskipun secara teori work life balance dapat meningkatkan keterikatan karyawan dan menurunkan niat keluar, temuan ini menunjukkan bahwa

komitmen organisasi bukan menjadi jalur intervening yang signifikan. Hubungan tersebut cenderung bersifat langsung atau dipengaruhi faktor lain

seperti kepuasan kerja, stres, dan beban kerja. Selain itu, keputusan karyawan untuk keluar juga dapat dipengaruhi oleh peluang eksternal dan

pertimbangan rasional lainnya.

Pembahasan
Komitmen Organisasi tidak memediasi hubungan Locus of Control terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak memediasi hubungan antara Locus of Control dan Turnover

Intention, yang artinya pengaruh locus of control terhadap niat keluar karyawan tidak melalui komitmen organisasi sebagai variabel perantara.

Meskipun locus of control memengaruhi sikap individu, komitmen organisasi tidak menjadi jalur intervening dalam hubungan tersebut. Hal ini

mengindikasikan bahwa hubungan keduanya lebih bersifat langsung atau dipengaruhi faktor lain seperti kepuasan kerja, stres kerja, dan peluang

karier. Selain itu, keputusan karyawan untuk keluar juga dapat didasarkan pada pertimbangan rasional yang tidak sepenuhnya bergantung pada

tingkat komitmen organisasi.
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Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen

Organisasi, yang menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dirasakan

karyawan, maka semakin tinggi tingkat keterikatan, loyalitas, dan tanggung jawab mereka terhadap organisasi. Namun, Work Life

Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention, yang berarti keseimbangan kehidupan kerja belum tentu

menjadi faktor utama yang menentukan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi.

Locus of Control tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention, tetapi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Komitmen Organisasi, yang menunjukkan bahwa keyakinan individu terhadap kemampuan mengendalikan hasil kerja dapat

meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi. Sementara itu, Komitmen Organisasi tidak berpengaruh signifikan

terhadap Turnover Intention, sehingga tingkat komitmen karyawan tidak secara langsung menentukan keputusan mereka untuk

tetap bertahan atau keluar dari organisasi.

Komitmen Organisasi juga tidak mampu memediasi hubungan antara Locus of Control maupun Work Life Balance terhadap

Turnover Intention, yang mengindikasikan bahwa pengaruh kedua variabel tersebut terhadap niat keluar karyawan tidak melalui

mekanisme peningkatan komitmen organisasi, melainkan kemungkinan dipengaruhi oleh faktor lain yang lebih dominan seperti

kepuasan kerja, kondisi kerja, maupun peluang karier di luar organisasi
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