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|. Pendahuluan

Di era globalisasi dan digitalisasi, tuntutan terhadap keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi (work life balance) semakin meningkat di
banyak negara, termasuk Indonesia. Beberapa survei menunjukkan bahwa
meskipun aspek finansial masih penting, faktor non-finansial seperti fleksibilitas
kerja, stres kerja, kelelahan, dan dukungan organisasi menjadi faktor dominan
dalam keputusan karyawan untuk tetap berada di perusahaan atau mencari
peluang lain. Salah satu tren nasional yang mencolok adalah meningkatnya niat
keluar kerja (turnover intention) di sektor ritel, otomotif, dan dealer kendaraan
bermotor, yang disebabkan oleh persaingan pasar, tuntutan pelayanan
konsumen, dan tekanan kerja tinggi[1]. Sebagai contoh, dealer-dealer otomotif
di Surabaya menghadapi persaingan hebat, di mana Mazda sebagai brand
premium melalui Mazda Adityawarman harus mempertahankan performa
penjualan seperti yang tercatat di GIIAS Surabaya 2024 yaitu 58 unit SPK dan
pendapatan sekitar Rp 41,4 miliar dalam satu event pameran[2]. Keberhasilan
penjualan menunjukkan potensi bisnis yang besar, tetapi juga menandai
tekanan tinggi terhadap performa tenaga kerja dan tuntutan layanan kepada
pelanggan. Hal ini dibuktikan sebagai berikut.

Gambar 1. Diagram Penjualan Mazda di GIIAS Surabaya
Sumber : Mazda

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.

Tabel 1. Tingkat Turnover Mazda Adityawarman

Tahun Jumlah Karyawan Jumlah Karyawan Keluar Turnover Rate (%)
2022 107 54,6%

2023107 7 6,5%

2024 108 10 9,2%

2025* 108 11 10,1%



Sumber : Data Internal Mazda Adityawarman

Turnover intention merupakan salah satu fenomena penting yang menjadi
perhatian dalam manajemen sumber daya manusia. Fenomena ini mengacu
pada niat atau kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi
tempat mereka bekerja secara sukarela. Turnover intention dapat timbul dari
ketidakpuasan kerja, tekanan pekerjaan, dan adanya alternatif pekerjaan yang
dianggap lebih baik oleh individu[4]. Di industri otomotif, termasuk dealer resmi

seperti Mazda Adityawarman Surabaya, hal ini menjadi isu penting karena
tekanan dan tuntutan kerja yang tinggi berpotensi mengurangi stabilitas
karyawan serta menurunkan kualitas layanan kepada pelanggan[5]. Oleh
karena itu, memahami turnover intention dan faktor-faktor yang
mempengaruhinya sangat penting bagi perusahaan untuk merancang strategi
retensi yang efektif, menjaga motivasi karyawan, dan mempertahankan daya
saing di pasar yang kompetitif. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji faktor-
faktor yang berkontribusi terhadap turnover intention karyawan Mazda
Adityawarman Surabaya sebagai upaya memperkuat literatur mengenai
perilaku kerja di sektor otomotif regional dan memberikan rekomendasi praktis
bagi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih baik[6].

Work life balance merupakan konsep yang menggambarkan keseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi seorang individu. Dalam
konteks pekerjaan, work life balance mencakup kemampuan seseorang untuk
mengelola waktu dan energi secara efektif antara tanggung jawab kerja dan
kebutuhan pribadi sehingga dapat mengurangi stres dan meningkatkan
kepuasan kerja[7]. Penelitian menunjukkan bahwa tingkat work life balance
yang baik berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, yang
berarti karyawan dengan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi yang baik
cenderung memiliki niat lebih rendah untuk meninggalkan pekerjaannya.
Kondisi ini sangat relevan di sektor otomotif yang memiliki tekanan kerja tinggi,
seperti di Mazda Adityawarman Surabaya, di mana work life balance dapat
berperan penting dalam menjaga stabilitas tenaga kerja dan meningkatkan
performa kerja[8].

Locus of control merupakan konstruksi kepribadian yang menggambarkan
sejauh mana seseorang percaya bahwa hasil peristiwa dalam hidupnya
dikendalikan oleh dirinya sendiri atau oleh faktor eksternal seperti nasib atau
keberuntungan[9]. Individu dengan locus of control internal cenderung
memiliki motivasi lebih tinggi untuk mengatasi tantangan kerja karena mereka
yakin bahwa usaha dan keputusan mereka menentukan hasil. Hal ini
berimplikasi pada komitmen mereka terhadap organisasi dan mengurangi niat




untuk keluar dari pekerjaan, sehingga locus of control berperan penting dalam
mengelola turnover intention karyawan[10].

Komitmen organisasi merupakan keterikatan emosional dan psikologis
karyawan terhadap organisasi, yang terdiri dari tiga dimensi yaitu komitmen
afektif (perasaan cinta dan keterikatan emosional), komitmen kontinuans
(keinginan bertahan karena pertimbangan biaya kehilangan), dan komitmen
normatif (perasaan kewajiban moral untuk bertahan). Tingginya komitmen
organisasi terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention
karena karyawan yang loyal dan terikat secara emosional cenderung bertahan
dalam organisasi meskipun menghadapi tekanan kerja. Oleh karena itu,
organisasi perlu mengembangkan strategi untuk meningkatkan komitmen
karyawan guna menekan niat keluar dan mempertahankan sumber daya
manusia yang kompeten[11].

Penelitian terdahulu di Indonesia telah mengeksplorasi work life balance di
industri otomotif yang menemukan bahwa keseimbangan ini mengurangi
turnoverintention 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] mengonfirmasi 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.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance dan
locus of control melalui komitmen organisasi terhadap turnover intention pada
karyawan Mazda Adityawarman Surabaya. Berdasarkan latar belakang di atas
dan penelitian penelitian terdahulu, dapat disimpulkan jika masih dibutuhkan
penelitian lebih lanjut guna mengetahui secara detail, maka dengan adanya
penelitian terdahulu penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang sama
dengan judul “Pengaruh Work Life Balance dan Locus of Control Melalui
Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention pada Mazda Adityawarman
Surabaya”.

Rumusan Masalah : bagaimana Work Life Balance dan Locus of Control
berpengaruh Melalui Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention pada




Mazda Adityawarman Surabaya

Pertanyaan Penelitian

Apakah Work Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention ?
Apakah Locus of Control berpengaruh terhadap Turnover Intention ?
Apakah Work Life Balance berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi ?
Apakah Locus of Control berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Turnover Intention ?
Apakah Work Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui
mediasi Komitmen Organisasi ?

Apakah Locus of Control berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y) melalui
mediasi Komitmen Organisasi ?

Kategori SDGs

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.

Fokus pada variabel work life balance dan locus of control relevan untuk
memahami faktor-faktor yang memengaruhi komitmen organisasi, yang pada
akhirnya berdampak pada tingkat turnover intention. Dengan memperkuat
kedua aspek tersebut, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih sehat, meningkatkan loyalitas karyawan, serta mendukung keberlanjutan
produktivitas. Hal ini menunjukkan bahwa pengelolaan SDM yang efektif tidak
hanya mendukung tujuan organisasi, tetapi juga sejalan dengan prinsip
pembangunan berkelanjutan.

Il. Literatur Review

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]. Apabila karyawan
kesulitan menciptakan keseimbangan antara jam kerja dan waktu berkualitas
dengan keluarga, hal ini dapat menyebabkan situasi yang bertentangan dengan
konsep work life balance, yang dikenal sebagai work-life imbalance atau
ketidakseimbangan antara kehidupan pribadi dengan pekerjaan[16]. Indikator
work life balance digunakan untuk mengukur tingkat keseimbangan yang
dicapai individu antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mereka.
Terdapat tiga indikator utama untuk mengukur work life balance[17].

Time balance (keseimbangan waktu) merujuk pada jumlah waktu yang dapat
diberikan oleh individu, baik bagi pekerjaannya maupun hal-hal di luar
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pekerjaannya, yang menyangkut waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan
tugas dalam instansi dan perannya dalam kehidupan pribadi tersebut, misalnya
seorang pegawai selain bekerja juga membutuhkan waktu untuk liburan,
menyediakan waktu bersama keluarga dan juga berkumpul dengan teman.
Involvement balance (keseimbangan keterlibatan) merujuk pada jumlah atau
tingkat keterlibatan secara psikologis dan komitmen suatu individu dalam
pekerjaannya maupun hal-hal di luar pekerjaannya

Satisfaction balance (keseimbangan kepuasan) merujuk pada jumlah tingkat
kepuasan suatu individu terhadap kegiatan pekerjaannya maupun hal-hal di
luar pekerjaannya

Locus of Control (X2)

Locus of control merupakan konstruk kepribadian yang menggambarkan
keyakinan individu mengenai sumber penyebab peristiwa-peristiwa dalam
kehidupannya. Locus of control adalah tingkat sejauh mana seseorang
mengharapkan bahwa hasil dari perilaku mereka tergantung pada penilaian
mereka sendiri[18]. 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]. Locus of control mengacu pada derajat dimana
individu memandang peristiwa-peristiwa dalam kehidupannya sebagai
konsekuensi perbuatannya, dengan demikian dapat dikontrol, atau sebagai
sesuatu yang tidak berhubungan dengan perilakunya sehingga di luar kontrol
pribadinya[20]. Indikator locus of control sebagai berikut[21].

Locus of Control Internal

Kemampuan (Ability)

Menggambarkan keyakinan individu bahwa keberhasilan atau kegagalan
ditentukan oleh kompetensi pribadi yang dimilikinya. Semakin kuat indikator ini,
semakin yakin seseorang bahwa hasil kerja bergantung pada kapasitas,
kecerdasan, atau keterampilan dirinya sendiri.

Minat (Interest)

Menunjukkan sejauh mana motivasi dan ketertarikan pribadi dianggap sebagai
faktor penentu pencapaian. Individu percaya bahwa ketika ia memiliki minat
yang kuat terhadap suatu kegiatan, ia mampu mencapai hasil yang lebih baik
karena dorongan dari dalam dirinya.

Usaha (Effort)

Merujuk pada keyakinan bahwa hasil diperoleh melalui kerja keras,
kedisiplinan, dan ketekunan. Individu dengan indikator ini percaya bahwa
peningkatan usaha akan secara langsung meningkatkan peluang keberhasilan.

Locus of Control Eksternal

Nasib (Fate/Luck)

Menggambarkan keyakinan bahwa hasil hidup ditentukan oleh keberuntungan
atau takdir. Individu cenderung menganggap keberhasilan maupun kegagalan
berada di luar kendalinya, sehingga usaha pribadi dipandang kurang
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berpengaruh.

Sosial Ekonomi (Socioenomic Conditions)

Merujuk pada anggapan bahwa kondisi lingkungan seperti status ekonomi
keluarga, akses fasilitas, dan dukungan material menentukan keberhasilan
seseorang. Individu menganggap faktor eksternal tersebut membatasi atau
memperluas peluang pencapaian.

Pengaruh Orang Lain (Influence of Others)

Menunjukkan keyakinan bahwa tindakan, keputusan, atau keberhasilan
seseorang sangat dipengaruhi oleh orang lain, seperti atasan, rekan kerja,
keluarga, atau figur otoritas lain. Individu merasa bahwa arahan atau dukungan
eksternal lebih menentukan hasil dibanding inisiatif pribadi

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
orgaanisasi juga diartikan suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut, dimana keterlibatan
pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang
individu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak
organisasi yang merekrut individu tersebut[23]. Komitmen organisasi terdiri
dari empat indikator yaitu:[24].

Disiplin

Disiplin menggambarkan kepatuhan karyawan terhadap seluruh peraturan
perusahaan, termasuk ketentuan jam kerja, tata tertib, penggunaan seragam,
dan aturan lain yang harus dipatuhi selama bekerja.

Kehadiran

Menunjukkan catatan tingkat ketidakhadiran karyawan dari tugas yang
seharusnya dijalankan. Hal ini mencakup ketidakhadiran karena sakit,
kecelakaan, atau alasan pribadi yang diizinkan. Yang tidak dihitung sebagai
absensi meliputi cuti resmi, hari libur, dan masa diberhentikan sementara. Data
absensi biasanya dihitung berdasarkan jumlah hari tidak hadir dalam satu
bulan.

Kerja Sama

Merupakan aktivitas bekerja bersama antar karyawan, di mana setiap individu
secara sukarela dan sadar memberikan kontribusi untuk saling membantu
dalam rangka mencapai tujuan bersama.

Kepuasan

Merupakan sikap positif karyawan yang mencerminkan sejauh mana mereka
merasa puas terhadap pekerjaan yang dilakukan, lingkungan kerja, serta
berbagai jaminan atau fasilitas yang diberikan perusahaan.

Turnover Intention (Y)

Turnover intention merupakan fenomena psikologis yang mencerminkan
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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
sendiri[25]. Turnover intention sebagai sebuah hasrat yang timbul dari dalam
seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari alternatif
pekerjaan lain yang dipandang lebih baik[26]. Indikator 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[27].

Memikirkan untuk keluar (thinking of quitting). Mencerminkan individu untuk
berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada di lingkungan pekerjaan, yang
diawali dengan ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian
karyawan mulai berfikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini.
Pencarian alternatif pekerjaan (intention to search for alternatives). Hal ini
mencerminkan adanya keinginan individu untuk mencari peluang kerja di
organisasi lain. Ketika seorang karyawan mulai sering berpikir untuk
meninggalkan pekerjaannya saat ini, ia cenderung mencari alternatif pekerjaan
di luar perusahaan yang dianggap lebih sesuai atau memberikan kondisi yang
lebih baik.

Niat untuk keluar (intention to quit). Hal tersebut mencerminkan niat individu
untuk meninggalkan pekerjaannya. Karyawan biasanya mulai berencana untuk
keluar apabila telah menemukan peluang kerja yang dianggap lebih baik, dan
pada akhirnya akan mengambil keputusan apakah akan tetap bertahan atau
benar-benar meninggalkan pekerjaannya.

Hubungan Antar Variabel

Hubungan Work Life Balance dan Turnover Intention

Work life balance dan turnover intention menunjukkan korelasi negatif yang
signifikan dalam berbagai konteks organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa
work life balance berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention,
artinya semakin baik keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, semakin
rendah niat pekerja untuk keluar dari pekerjaannya, terutama pada generasi Z
yang memiliki preferensi kuat terhadap keseimbangan kehidupan kerja serta
fleksibilitas dalam bekerja[28]. Stres kerja dan work-life balance merupakan
kekuatan yang mendorong terjadinya turnover intention karyawan, dimana
semakin tinggi tingkat kualitas work life balance yang termasuk beban kerja dan
standar jam kerja yang seimbang maka semakin rendah tingkat turnover pada
karyawan, dan dalam penelitian tersebut terbukti bahwa work life balance lebih
mempengaruhi tingkat turnover intention sehingga work life balance memiliki
peran dalam mengurangi tingkat turnover[29]. Penelitian menunjukkan bahwa
work life balance tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap
turnover intention, namun berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,
yang kemudian berdampak pada penurunan turnover intention, dengan
demikian kepuasan kerja memediasi secara parsial hubungan antara work-life
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balance dan turnover intention[30].
H1 : Work Life Balance berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention

Hubungan Locus of Control dan Turnover Intention

Locus of control dan turnover intention menunjukkan pola yang signifikan
dalam konteks perilaku organisasional. Penelitian menunjukkan bahwa locus of
control berpengaruh negatif signifikan secara parsial terhadap turnover
intention pegawai, artinya semakin kuat internal locus of control yang dimiliki
karyawan, maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk memiliki niat
keluar dari organisasi[31]. Mereka yang berorientasi pada locus of control
internal memahami bahwa penguatan atau sebuah hasil merupakan
kesempatan dan dikendalikan oleh dirinya sendiri atau karakteristik pribadi,
sehingga dalam konteks organisasi, karyawan dengan internal locus of control
akan lebih termotivasi untuk melakukan perbaikan dan inovasi dalam
perusahaan daripada memilih untuk keluar. Dengan demikian, hubungan
antara locus of control dan turnover intention bersifat kompleks dan dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor kontekstual organisasional, dimana
pemahaman terhadap orientasi locus of control karyawan dapat membantu
manajemen dalam merancang strategi retensi yang tepat[32].

H2 : Locus of Control berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention

Hubungan Work Life Balance dan Komitmen Organisasi

Hubungan antara work life balance dan komitmen organisasi menunjukkan
korelasi positif yang signifikan dalam berbagai konteks organisasi[33]. Penelitian
yang dilakukan oleh [34] dimana sumbangan efektif dari variabel work life
balance terhadap komitmen organisasi sebesar 52%, dan sisanya dipengaruhi
oleh faktor lainnya. Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan kini
menjadi isu yang semakin mendapat perhatian dalam dunia kerja.
Keseimbangan tersebut penting agar tidak terjadi ketimpangan antara tuntutan
pekerjaan dan kebutuhan pribadi, karena ketidakseimbangan dapat
menimbulkan dampak negatif terhadap individu maupun organisasi. Dalam
konteks ini, komitmen terhadap organisasi menjadi faktor penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan harmonis[15].

H3 : Work Life Balance berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen
Organisasi

Hubungan Locus of Control dan Komitmen Organisasi

Locus of control dan komitmen organisasi menunjukkan pola yang konsisten
dalam berbagai penelitian empiris. Locus of control memiliki hubungan besar
dengan perilaku, dimana seorang individu menerima kejadian-kejadian sebagai
bagian dari perilaku atau karakteristiknya sendiri, sehingga perilaku kerja dapat
dijelaskan dengan menggunakan locus of control, yaitu apakah karyawan
merasa bahwa hasil kerja mereka dikendalikan secara internal atau
eksternal[35]. Dengan demikian, hubungan antara locus of control dan



komitmen organisasi menunjukkan bahwa orientasi keyakinan individu
terhadap kontrol personal memiliki pengaruh positif signifikan terhadap tingkat
komitmen mereka pada organisasi, dimana pemahaman terhadap locus of
control karyawan dapat membantu organisasi dalam mengembangkan strategi
untuk meningkatkan komitmen organisasi melalui pelatihan yang tepat dan
komunikasi yang efektif[36].

H4 : Locus of Control berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen
Organisasi

Hubungan Komitmen Organisasi dan Turnover Intention

Komitmen organisasi dan turnover intention menunjukkan korelasi negatif yang
sangat konsisten dalam literatur penelitian manajemensumber daya manusia.
Komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention, yang memberikan penegasan serta interpretasi secara empiris
tentang pentingnya perhatian terhadap peningkatan komitmen organisasional
karyawan sehingga menurunkan tingkat turnover intention[37]. Komitmen
organisasi merupakan sikap kerja, keyakinan, kerelaan yang mencermintkan
hasrat, tanggung jawab dan keterlibatan untuk bekerja keras, keinginan yang
pasti untuk bertahan dalam organisasi dan memberikan usaha yang terbaik,
energi serta waktu untuk suatu pekerjaan, sehingga komitmen yang kuat
berfungsi sebagai penangkal terhadap turnover intention[38]. Hubungan antara
komitmen organisasi dan turnover intention menunjukkan bahwa upaya
meningkatkan komitmen afektif, kontinuan, dan normatif merupakan strategi
penting untuk menekan niat keluar. Organisasi yang mampu membangun
keterikatan emosional, memberikan manfaat yang membuat karyawan merasa
perlu bertahan, serta menumbuhkan rasa kewajiban moral akan lebih mampu
mempertahankan talenta terbaik dan mengurangi biaya turnover yang dapat
memengaruhi kinerja organisasi[39]

H5 : Komitmen Organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention

Peran Mediasi Komitmen Organisasi antara Work Life Balance dan Turnover
Intention

Peran mediasi komitmen organisasi dalam hubungan antara work life balance
dan turnover intention telah menjadi fokus penting dalam penelitian
manajemen sumber daya manusia kontemporer. Implikasi teoritis
menunjukkan bahwa apabila karyawan merasa diperlakukan baik oleh
perusahaan melalui penyediaan keseimbangan kehidupan kerja yang memadai,
maka karyawan akan mengembangkan komitmen yang lebih kuat terhadap
organisasi, sehingga mengurangi niat mereka untuk meninggalkan
organisasi[40]. Work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap
organization commitment dalam beberapa konteks, namun organization
commitment tetap berperan penting dalam mengurangi turnover intention[30].
Dengan demikian, peran mediasi komitmen organisasi dalam hubungan work
life balance dengan turnover intention menunjukkan bahwa komitmen



organisasi merupakan mekanisme psikologis penting yang menjelaskan
bagaimana keseimbangan kehidupan kerja mempengaruhi intensi turnover
karyawan, dimana organisasi yang ingin mengurangi turnover tidak hanya perlu
menyediakan program work life balance tetapi juga harus memastikan bahwa
program tersebut efektif dalam membangun komitmen organisasi sebagai
jembatan yang menghubungkan work life balance dengan penurunan turnover
intention[41].

H6 : Work Life Balance berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention melalui mediasi Komitmen Organisasi

Peran Mediasi Komitmen Organisasi antara Locus of Control dan Turnover
Intention

Komitmen organisasi merupakan kondisi di mana seorang karyawan merasa
terpaut dengan organisasi tempat ia bekerja dan memiliki dorongan serta
tujuan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi tersebut. Karyawan yang
memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung menunjukkan
loyalitas yang kuat serta berupaya memenuhi tugas dan tanggung jawab demi
mencapai tujuan perusahaan. Komitmen organisasi memengaruhi kesediaan
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sebaliknya, rendahnya
komitmen tercermin dari sikap acuh tak acuh terhadap pekerjaan dan
meningkatnya kecenderungan untuk meninggalkan organisasi dalam jangka
panjang.[42]. Peran mediasi komitmen organisasi dalam hubungan antara locus
of control dan turnover intention merupakan area penelitian yang penting
namun masih relatif terbatas dalam literatur manajemen sumber daya
manusia. Penelitian menunjukkan bahwa locus of control memiliki pengaruh
negatif terhadap komitmen organisasi, yang selanjutnya mempengaruhi
turnover intention, mengindikasikan bahwa komitmen organisasi dapat
berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan ini[43].

H7 : Locus of Control berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention melalui mediasi Komitmen Organisasi

Kerangka Konseptual

Gambar 1 : Kerangka Konseptual

Berdasarkan kerangka konseptual diatas maka hipotesis penelitian sebagai
berikut:

H1 : Work Life Balance (X1) berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention (Y)

H2 : Locus of Control (X2) berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention (Y)



H3 : Work Life Balance (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen
Organisasi (2)

H4 : Locus of Control (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen
Organisasi (2)

H5 : Komitmen Organisasi (Z) berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention (Y)

H6 : Work Life Balance (X1) berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention (Y) melalui mediasi Komitmen Organisasi (2)

H7 : Locus of Control (X2) berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention (Y) melalui mediasi Komitmen Organisasi (2)

Tabel Definisi Operasional

Variabel Definisi Operasional Indikator

Work Life Balance Persepsi karyawan terhadap keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi yang menunjang kepuasan dan kesejahteraan
secara menyeluruh. 1. Kemampuan mengatur waktu kerja dan waktu pribadi 2.
Kesesuaian antara pekerjaan dan kehidupan keluarga 3. Dukungan atasan
terhadap kebutuhan pribadi 4. Fleksibilitas jam kerja 5. Tingkat stres akibat
pekerjaan yang tidak mengganggu kehidupan pribadi 6. Kesempatan cuti yang
cukup untuk urusan pribadi dan keluarga

Locus of Control Keyakinan karyawan tentang penyebab hasil yang mereka
alami, apakah hasil tersebut lebih dikontrol oleh faktor internal diri sendiri atau
faktor eksternal. 1. Percaya pada kemampuan diri mengontrol hasil pekerjaan 2.
Menganggap keberhasilan tergantung usaha pribadi 3. Menganggap kegagalan
akibat faktor luar 4. Keyakinan terhadap pengaruh nasib atau peluang 5. Sikap
proaktif dalam menghadapi masalah kerja 6. Tanggung jawab atas konsekuensi
tindakan sendiri

Komitmen Organisasi Tingkat identifikasi dan keterikatan karyawan terhadap
organisasi tempat mereka bekerja yang tercermin dalam loyalitas dan keinginan
bertahan di organisasi. 1. Rasa bangga menjadi bagian dari organisasi 2.
Keinginan untuk bertahan lama di perusahaan 3. Keterikatan emosional dengan
organisasi 4. Kepatuhan terhadap nilai dan budaya organisasi 5. Kesediaan
bekerja lebih keras demi kemajuan organisasi 6. Mengutamakan kepentingan
organisasi di atas kepentingan pribadi

Turn Over Intention Keinginan atau niat karyawan untuk meninggalkan
perusahaan atau mencari pekerjaan lain dalam waktu dekat. 1. Keinginan
berpindah kerja di masa depan dekat 2. Mempersiapkan diri mencari pekerjaan
baru 4. Rasa stres dan kelelahan menyebabkan ingin berhenti 5.
Mempertimbangkan tawaran kerja dari perusahaan lain 6. Sering
membicarakan keinginan berhenti dengan rekan kerja atau keluarga

Ill. Metode
Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu metode
penelitian yang bersifat sistematis untuk mengkaji suatu fenomena melalui



pengumpulan data yang dapat diukur. Data tersebut kemudian dianalisis
menggunakan teknik statistik, matematis, atau komputasional[44]. Bertujuan
untuk mengkaji pengaruh work life balance dan locus of control melalui
komitmen organisasi terhadap turnover intention karyawan pada dealer
otomotif Mazda Adityawarman Surabaya. Sampel dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan dealer Mazda Adityawarman Surabaya, khususnya pada
bagian sales dan service yang terlibat langsung dalam operasional penjualan
dan layanan purna jual. 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[45]. 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 ).

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan software
Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-PLS) versi 4.0. Tujuan
analisis ini adalah menilai kelayakan data serta menarik kesimpulan dalam
pengujian hipotesis. Metode yang digunakan meliputi Outer Model dan Inner
Model. Outer Model mencakup: Convergent Validity, yang menilai keterkaitan
antar indikator dalam satu konstruk, dengan kriteria loading factor > 0,7 dan
AVE > 0,5. Discriminant Validity, yang memastikan bahwa setiap konstruk
berbeda dari konstruk lainnya, dengan nilai > 0,5. Composite Reliability, yang
mengukur konsistensi internal indikator dalam satu konstruk, dengan nilai >
0,7. Sementara itu, Inner Model mencakup: R-Square, yang menunjukkan
seberapa besar variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen.
Pengujian hipotesis (Path Coefficient), yaitu menilai hubungan antar variabel
laten melalui nilai koefisien jalur serta signifikansinya menggunakan t-statistic
dan p-value < 0,05[46]

IV. Hasil dan Pembahasan

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;

Tabel 2 Tabulasi Data

Karakteristik Responden Frekuensi Presentase
Jenis Kelamin Laki-laki 85 85%

Perempuan 15 15%

Usia 18-29 52 52%

30-45 39 39%

46-60 12 12%

Posisi Jabatan Sales Consultant 50 50%
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Service Advisor 7 7%

Teknisi 15 15%

Foreman & Teknikal 6 6%

CRC33%

Admin & Finance 13 13%

Supervisor / Koordinator 6 6%
Masa Kerja 1 Tahun 32 43%

2 Tahun 35 57%

3 Tahun 16 16%

>3 Tahun 16 16%
(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)Tabel 3 Hasil Kuiosiner

Penjabaran variabel dilakukan dengan melihat nilai rata-rata (mean) dari setiap
indikator penelitian. Nilai rata-rata ini digunakan untuk mengetahui bagaimana
pendapat atau penilaian responden terhadap setiap pernyataan yang
diberikan.Nilai mean dibagi menjadi tiga kategori, yaitu rendah (1,00-2,33),
sedang (2,34-3,67), dan tinggi (3,68-5,00). Berikut penjelasan hasil jawaban
responden pada masing-masing variabel penelitian.
Tabel 3. Analisis Deskriptif Variabel Work Life Balance
Variabel Pertanyaan SKOR MEAN KET

STSTSNSSS
Work Life Balance Saya dapat mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi dengan baik. 3% 3% 30,5% 48,3% 15,2% 3,69 Tinggi

Saya dapat mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan
baik. 2% 3.2% 31,8% 41.1% 21.9% 3,78 Tinggi

Saya merasa pekerjaan saya memberikan kepuasan tanpa mengorbankan
kebahagiaan pribadi 3,4% 2% 30,5% 47% 17.9% 3,75 Tinggi
Work Life Balance 3,74 Tinggi

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel di atas, nilai minimum rata-rata variabel Work Life Balance
terdapat pada indikator WLB1 dengan nilai 3,69, sedangkan nilai maksimum
terdapat pada indikator WLB2 dengan nilai 3,78. Secara keseluruhan, variabel
Work Life Balance memperoleh nilai rata-rata 3,74 dengan kategori tinggi, yang
menunjukkan bahwa responden telah mampu menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik.
Tabel 4. Analisis Deskriptif Variabel Locus Of Control

Locus Of Control Saya merasa bahwa kompetensi saya sesuai dengan tugas
yang diberikan 2.2% 6.6% 20.3% 58.9% 11.9% 3,71 Tinggi

Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan minat saya 2% 3.5%
35.1% 36.4% 23.2% 3,76 Tinggi

Saya percaya bahwa keberhasilan lebih ditentukan oleh Nasib atau
keberuntungan 1.4% 13.2% 45% 28.5% 11.9% 3,36 Sedang

Saya percaya bahwa kondisi sosial ekonomi sangat menentukan keberhasilan
seseorang 4.6% 23.8% 32.5% 25.2% 13.9% 3,20 Sedang

Saya merasa keputusan saya dalam pekerjaan sering dipengaruhi oleh
pendapat orang lain 1.4% 13.2% 45% 28.5% 11.9% 3,36 Sedang



Saya percaya bahwa kerja keras akan meningkatkan peluang keberhasilan 1%
1.6% 32,5% 49.7% 15.2% 3,77 Tinggi

Locus Of Control 3,53 Tinggi

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel di atas, nilai minimum rata-rata variabel Locus of Control
terdapat pada indikator LOC4 dengan nilai 3,20, sedangkan nilai maksimum
terdapat pada indikator LOC6 dengan nilai 3,77. Secara keseluruhan, variabel
Locus of Control memperoleh nilai rata-rata 3,53 dengan kategori tinggi, yang
menunjukkan bahwa responden cenderung meyakini keberhasilan ditentukan
oleh faktor internal.

Tabel 5. Analisis Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi

Komitmen Organisasi Saya melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur dan
standar kerja yang ditetapkan 0.7% 13.9% 43.7% 31.8% 9.9% 3,36 Sedang
Saya berupaya menjaga konsistensi kehadiran setiap periode kerja 2% 17.9%
40.4% 27.8% 11.9% 3,30 Sedang

Saya merasa puas terhadap pekerjaan yang saya lakukan saat ini 3,4% 2%
30,5% 47% 17.9% 3,75 Tinggi

Saya menghargai pendapat, masukan, dan kontribusi rekan kerja 2% 4% 26.5%
57.6% 9.9% 3,69 Tinggi

Komitmen Organisasi 3,53 Tinggi

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel di atas, nilai minimum rata-rata variabel Komitmen
Organisasi terdapat pada indikator KO2 dengan nilai 3,30, sedangkan nilai
maksimum terdapat pada indikator KO3 dengan nilai 3,75. Secara keseluruhan,
variabel Komitmen Organisasi memperoleh nilai rata-rata 3,53 dengan kategori
tinggi, yang menunjukkan adanya keterikatan dan loyalitas responden terhadap
organisasi.

Tabel 6. Analisis Deskriptif Variabel Trunover Intention

Turnover Intention Saya sering membayangkan bekerja di tempat lain yang
lebih sesuai dengan saya 4.6% 23.8% 32.5% 25.2% 13.9% 3,20 Sedang

Saya sering membandingkan pekerjaan saya saat ini dengan pekerjaan di
perusahaan lain 1.4% 13.2% 45% 28.5% 11.9% 3,36 Sedang

Saya berniat meninggalkan pekerjaan ini jika menemukan peluang yang lebih
baik 0,6% 9.3% 36.4% 37.1% 16.6% 3,60 Tinggi

Saya merasa bangga dengan pencapaian dari hasil kerja saya di perusahaan
1.3% 13.2% 32.5% 31.1% 21.9% 3,59 Tinggi

Trunover Intention 3,44 Tinggi

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel di atas, nilai minimum rata-rata variabel Turnover Intention
terdapat pada indikator TI1 dengan nilai 3,20, sedangkan nilai maksimum
terdapat pada indikator TI3 dengan nilai 3,60. Secara keseluruhan, variabel
Turnover Intention memperoleh nilai rata-rata 3,44 dengan kategori sedang,
yang menunjukkan bahwa responden cukup mempertimbangkan kemungkinan



berpindah pekerjaan

Model Pengukuran (Outer Model)

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].

Gambar 2. Outer Loading

Tabel 6. Model pengukuran

Variabel Indikiator Faktor Loading Status CR AVE Alpha Status
Work Life Balance (X1) WLB 1 0.937 Valid 0,826 0,733 0,815 Reliabel
WLB2 0.832 Valid

WLB 3 0.793 Valid

Locus of Control (X2) LO 1 0.899 Valid 0,931 0,734 0,926 Reliabel
LO 2 0.921 Valid

LO 30.777 Valid

LO 4 0.838 Valid

LO 5 0.905 Valid

LO 6 0.787 Valid

Komitmen Organisai (Z) KO 1 0.954 Valid 0,913 0,791 0,911 Reliabel
KO 2 0.842 Valid

KO3 0.873 Valid

KO 4 0.886 Valid

Trunover Intention (Y) Tl 1 0.972 Valid 0,921 0,860 0,918 Reliabel
T120.897 Valid

T130.912 Valid

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

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.

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].

Tabel 7. Diskriminan Validity (Fornell-Lacker’s Criteria)
KO LOC TI WLB Kesimpulan

KO 0.890 Valid

LOC 0.857 0.944 Valid

TI-0.872-0.930 0.928 Valid

WLB -0.895 0.962 0.974 0.980 Valid

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa 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.

Model Struktural (Inner Model)

R Square

R-Square mengukur kuantitas dari variasi variabel endogen yang mampu
dideskripsikan dari variabel independen

(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.

Tabel 8. Nilai R-Square

R-square Kesimpulan

Komitmen Organisasi (Z) 0.961 Kuat

Trunover Intention (Y) 0.866 Kuat

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel diatas, nilai R-Square dalam 2 Variabel tergolong kategori
kuat

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 [47].

Tabel 9. F-Square

KO TI

KO 0.00

LOC 0.00 0.47

WLB 1.81 0.00

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan terkait yang memiliki pengaruh
dengan kriteria F Square > 0,35 adalah variabel LOC terhadap Tl dan Variabel
WLB terhadap KO. Sedangkan yang tidak memiliki pengaruh dengan kriteria F
square <0,02 adalah variabel KO terhadap Tl , variable LOC terhadap KO Dan
Variabel WLB terhadap TI.

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].

Tabel 10. Path Coefficient

Konstruk Original sample (O) T Statistics (| O/STDEV|) P valules Kesimpulan
KO-T1 0.150 0.770 0.441 Ditolak

LOC-KO -0.925 6.908 0.000 Diterima

LOC-TI 0.005 0.099 0.921 Ditolak

WLB-KO 0.976 20.914 0.000 Diterima

WLB-TI 0.241 0.634 0.526 Ditolak

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan Work life Balance dan Locus Of
Control terhadap Turnover intention ditolak dikarenakan koefisien jalurnya
memiliki korelasi yang positif nilai t-statistiknya <1,96 dan p-valuenya > 0,05
yang artinya tidak terdapat pengaruh Work life Balance dan Locus Of Control
terhadap Trunover Intention. Berdasarkan tabel tersebut membuktikan
VariabelVariabel Work life Balance dan Locus Of Control terhadap Komitmen
Organisai diterima dikarenakan nilai t-statistiknya >1,96 dan p-valuenya <0,05
yang membuktikan terdapat pengaruh Work life Balance dan Locus Of Control
terhadap Komitmen Organisasi.  Berdasarkan tabel diatas menunjukkan
Variabel Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention ditolak
dikarenakan nilai t-statistiknya <1,96 untuk p-valuenya >0,05 yang artinya tidak
terdapat pengaruh terhadap Trunover Intention.



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

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

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

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

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

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.

Tabel 11. Uji Mediasi

Konstruk Original Sample (o) T Statistics (| O/STDEV|) P valules Kesimpulan
LOC-KO-TI 0.001 0.012 0.950 Ditolak

WLB-KO-TI 0.147 0.190 0.772 Ditolak

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2026

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui pengaruh langsung bahwa:

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.

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.

Pembahasan

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
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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].

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].

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].

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]

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].

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.

Komitmen Organisasi tidak memediasi hubungan Work Life Balance terhadap
Turnover Intention

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak
memediasi hubungan antara Work Life Balance dan Turnover Intention. Artinya
bahwa pengaruh Work Life Balance terhadap niat keluar karyawan tidak terjadi
melalui mekanisme peningkatan atau penurunan komitmen organisasi. Dengan
kata lain, keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang
dirasakan karyawan tidak secara tidak langsung memengaruhi turnover
intention melalui tingkat komitmen organisasional yang dimiliki. Work Life
Balance dipahami sebagai kemampuan individu dalam mengelola tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi secara harmonis sehingga tercipta kondisi
yang seimbang dan minim konflik peran. Sementara itu, komitmen organisasi
merefleksikan keterikatan emosional, rasa kewajiban, serta pertimbangan
rasional individu untuk tetap menjadi bagian dari organisasi[63].

Secara konseptual, keseimbangan kerja-hidup yang baik seharusnya mampu
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meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya
menurunkan niat untuk keluar[64]. Namun demikian, hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak menjadi jalur intervening yang
signifikan dalam hubungan tersebut. Tidak terbuktinya peran mediasi ini
diartikan bahwa hubungan antara Work Life Balance dan Turnover Intention
kemungkinan bersifat langsung atau dipengaruhi oleh variabel lain yang lebih
dominan, seperti kepuasan kerja, stres kerja, beban kerja. Selain itu, keputusan
karyawan untuk meninggalkan organisasi dapat dipengaruhi oleh pertimbangan
rasional dan peluang eksternal yang tidak sepenuhnya berkaitan dengan tingkat
komitmen yang dimiliki.

V. Simpulan

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.

Saran bagi peneliti selanjutnya :

Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang lebih
relevan terhadap Turnover Intention

Peneliti selanjutnya disarankan menggunakan variabel mediasi atau moderasi
alternatif, dikarenakan komitmen organisasi tidak terbukti sebagai variabel
mediasi

Peneliti selanjutnya dapat menggunakan pendekatan metodologis yang
berbeda, seperti menggunakan pendekatan longtudinal untuk melihat
perubahan komitmen dan turnover intention dari waktu ke waktu
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