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ABSTRACT

This study aims to examine and measure the contribution of locus of control and job
satisfaction to organizational commitment among employees of a franchise that is currently
popular in Manado City. The research used survey method with quantitative approach,
measurement and structural equation modeling (SEM) testing using SmartPLS 3.2 software.
The results showed that locus of control and job satisfaction contributed positively and
indirectly to employee organizational commitment. Based on the research findings, it can be
taken in the recruitment process to consider the locus of control and job satisfaction values of
prospective employees.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menguji dan mengukur kontribusi locus of control dan kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasi pada karyawan salah satu waralaba yang sedang populer di
Kota Manado. Penelitian dengan metode survei pendekatan kuantitatif, pengukuran dan
pengujian Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan software SmartPLS 3.2. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa locus of control dan kepuasan kerja berkontribusi positif dan
signifikan secara langsung ataupun tidak langsung terhadap komitmen organisasi karyawan.
Berdasarkan temuan penelitian, maka dapat direkomendasikan dalam proses perekrutan
karyawan mempertimbangkan nilai locus of control dan nilai kepuasan kerja calon karyawan.
Kata kunci: Locus of Control, Kepuasaan Kerja, dan Komitmen Organisasi

PENDAHULUAN

Komitmen  organisasi  diartikan karyawan terikat dengan organisasi (Al-
sejauh mana karyawan percaya dan Jabari & Ghazzawi, 2019).
menerima tujuan organisasi dan keinginan Studi telah menunjukkan bahwa
untuk tetap bersama organisasi komitmen organisasi karyawan
(Muthuveloo & Rose, 2005). Demikian meningkatkan  efektivitas  organisasi
pula didefinisikan bahwa komitmen melalui kinerja dan kualitas pekerjaan dan
organisasi sebagai bentuk identifikasi diri rendah tingkat keterlambatan,
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ketidakhadiran, dan turnover (Razzaq et
al., 2019). Pengembangan komitmen
organisasi  antar  karyawan  dapat
ditingkatkan melalui variabel usia, status
perkawinan, jenis kelamin, locus of
control, dan kepuasan kerja (Churchill et
al., 2020). Untuk tujuan penelitian ini,
pengaruh locus of control dan kepuasan
kerja atas komitmen organisasi menjadi
fokus utama.

Komitmen organisasi telah
ditentukan oleh berbagai penulis dan
peneliti.  Secara  umum,  komitmen
organisasi dapat digambarkan sebagai
tingkat  keterikatan yang dirasakan
terhadap organisasi (Gopinath, 2020)
tempat seseorang bekerja.

Studi telah menunjukkan bahwa
komitmen organisasi sebagai sebuah
konstruksi dengan dimensinya sebagai
kekuatan identifikasi keterlibatan individu
dalam organisasi tertentu(Al-Jabari &
Ghazzawi, 2019). Menyatakan bahwa
komitmen organisasi ada tiga karakteristik:
keyakinan yang kuat dalam penerimaan
tujuan organisasi dan nilai-nilai; kesediaan
untuk mengerahkan upaya yang cukup
besar atas nama organisasi; dan, keinginan
yang kuat untuk  mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi. Definisi ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi

adalah keterikatan afektif atau emosional
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karyawan ke organisasi tempat mereka
bekerja (Abdelmoteleb, 2019).

Komitmen organisasi secara luas
diakui sebagai konstruksi multidimensi
(Afshari et al., 2019). (Battistelli et al.,
2019) mendefinisikan

komitmen sebagai keadaan psikologis

organisasi

yang menjadi ciri karyawan berhubungan
dengan organisasi dan berimplikasi pada
keputusan untuk melanjutkan atau berhenti
dari  keanggotaan dalam  organisasi.
Mereka membagi organisasi komitmen
menjadi tiga komponen yang berbeda yaitu
afektif,  kelanjutan, dan  komitmen
normatif.

Komitmen Afektif mengacu pada
keterikatan emosional karyawan dalam
organisasi. Karyawan dengan komitmen
afektif yang kuat untuk melanjutkan
pekerjaan dengan organisasi karena
mereka ingin melakukannya (Bouraoui et
al., 2019). Komitmen berkelanjutan
mengacu pada kesadaran akan biaya yang
terkait dengan meninggalkan organisasi.
Karyawan yang tautan utamanya ke
organisasi didasarkan pada kelanjutan
tetap karena mereka perlu melakukannya
(Nasab & Afshari, 2019). Komitmen
normatif

mengacu  pada  perasaan

berkewajiban untuk melanjutkan
pekerjaan. Karyawan dengan komitmen

normatif tinggi merasakan tetap bersama
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organisasi dan komponen komitmen
mempengaruhi
(Potgieter et al., 2019).

perilaku karyawan

Terlepas dari kenyataan bahwa
terdapat banyak konseptualisasi yang
berbeda dari komitmen organisasi, secara
umum  disepakati komitmen adalah
keadaan psikologis yang mempengaruhi
karyawan saat berhubungan dengan
organisasi dan tindakan selanjutnya
termasuk keputusan untuk tetap dengan
organisasi (Lambert et al., 2020).

Studi telah menunjukkan bahwa
komitmen organisasi karyawan bisa jadi
dipengaruhi  oleh  sejumlah variabel.
Variabel ini telah dijelaskan sebagai
determinan atau anteseden komitmen
organisasi dalam literatur. Misalnya,
(Giaugue & Varone, 2019) menyoroti
determinan organisasi komitmen sebagai
variabel pribadi, organisasi, dan non-
organisasi. Mereka menjelaskan lebih
lanjut bahwa: Variabel pribadi termasuk
usia, masa kerja dalam organisasi sebagai
atribut internal atau eksternal. Variabel
organisasi meliputi desain pekerjaan, nilai,
dan gaya kepemimpinan seseorang.
Variabel non-organisasi mengacu pada
ketersediaan alternatif setelah membuat
pilihan untuk bergabung dengan suatu
organisasi.

Peneliti lainnya melakukan
penelitian tentang bagaimana tempat kerja,
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biografi, dan faktor motivasi

mempengaruhi  komitmen

karyawan (Gheitani et al., 2019). Hasil

organisasi

penelitian mengungkapkan bahwa ada
signifikan perbedaan dalam komitmen
organisasi berdasarkan status perkawinan,
motivasi kerja, dan pekerjaan mereka masa
jabatan. dan, tidak terdapat perbedaan
yang signifikan  dalam  organisasi
komitmen berdasarkan tempat kerja dan
keyakinan agama.

Selanjutnya, variabel Locus of
control merupakan variabel kepribadian
yang mengacu pada persepsi individu
penyebab utama peristiwa dalam hidup
(Asante & Affum-Osei, 2019). Locus of
control dapat dibagi menjadi locus of
control internal dan locus of control
external. Individu dengan locus of control
internal mereka percaya bahwa mereka
memiliki kendali atas takdir mereka (Kay
et al., 2020).

Mereka cenderung yakin bahwa
keterampilan, kemampuan, dan upaya
mereka sendiri yang menentukan sebagian
besar  pengalaman  hidup  mereka.
Sementara individu yang memiliki locus of
control external mereka percaya bahwa
takdir mereka dikendalikan oleh kekuatan
eksternal seperti keberuntungan, peluang,
nasib, atau orang lain yang berkuasa

(Liang et al., 2019).
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Beberapa studi telah dilakukan
tentang pengaruh locus of control pada
komitmen organisasi. (Khushk, 2019)
mengungkapkan bahwa mereka yang
memiliki locus of control internal lebih
berkomitmen untuk organisasinya masing-
masing daripada mereka yang memiliki
locus of control external. Demikian pula,
(Mulyani et al., 2019) melaporkan bahwa
individu yang memiliki locus of control
internal yang cenderung lebih
berkomitmen untuk organisasi mereka
dibandingkan mereka yang memiliki locus
of control external.

Locus of control berasal dalam
teori pembelajaran sosial. Kepribadian
mendalilkan bahwa perilaku adalah fungsi
dari harapan dan nilai penguatan dalam
situasi tertentu. Nilai penguatan adalah
derajat kesukaan terhadap suatu. Harapan
merupakan penguatan tertentu sebagai
akibat dari perilaku individu (Rumjaun &
Narod, 2020). Potensi perilaku tertentu
terjadi sebagai fungsi dari harapan
mengikuti perilaku (Fouragnan et al.,
2019).

Locus of control mengacu pada
sejauh mana seseorang percaya bahwa
peristiwva  dalam  hidup  seseorang
bergantung pada perilakunya (Ajzen,
2020). Menurut konstruk locus of control
internal, orang-orang dengan harapan

internal percaya bahwa perilaku mereka
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sendiri menentukan sesuatu yang mereka
terima. Seseorang dengan atribut locus of
control internal berubah menjadi dirinya
sendiri dan tindakannya. Mereka percaya
dan bertindak seolah mereka mengontrol
masa depan sendiri dan melihat diri
mereka secara efektif sebagai agen dalam
menentukan terjadinya peristiwa dalam
hidup (Chiang et al., 2019).

Sebaliknya, seseorang yang
percaya pada locus of control external
bahwa kesempatan dan keberuntungan
mereka tergantung pada orang lain yang
berkuasa, memiliki otoritas social tertentu
(O’Connor & Kabadayi, 2020). Mereka
yang memiliki locus of control external
lebih menyukai instruksi dalam hidupnya.
Para peneliti lain mengukur lokus kendali
dengan menggunakan Skala Internal /
Eksternal (I-E) dimana skor tinggi
mencerminkan lokus kontrol eksternal dan
skor rendah mencerminkan locus of
control internal (Caliendo et al., 2019).

Variabel lain yang penting untuk
penelitian ini adalah kepuasan kerja.
Kepuasan kerja, sebagai sebuah konsep
akademis, telah menarik perhatian bidang
manajemen, psikologi dan praktiktisi (Zhu,
2012). Kepuasan kerja dapat digambarkan
sebagai keadaan emosi positif yang
dihasilkan dari mengevaluasi pekerjaan
seseorang dan ketidakpuasan kerja terjadi
ketika harapan ini tidak terpenuhi (M. &
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Durai, 2017). (Judge et al., 2017)
menggambarkan kepuasan kerja sebagai
sikap umum individu atas pekerjaan.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja
yang tinggi menganggap positif sikap
terhadap pekerjaan. (Arunachalam &
Palanichamy,  2017)

kepuasan kerja karyawan sebagai respon

mendefinisikan

afektif terhadap berbagai aspek pekerjaan
atau situasi kerja.

Studi telah menunjukkan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi berbeda
tetapi terkait (Liu & Bellibas, 2018). (De
Menezes & Kelliher, 2017) menyoroti
perbedaan  dengan  menyatakan itu
kepuasan kerja terutama berkaitan dengan
sikap karyawan terhadap pekerjaan,
sedangkan komitmen organisasi terutama
berkaitan dengan sikap karyawan bertahan
dalam organisasi.

(Asrar-ul-Haq et al.,, 2017)
melaporkan bahwa ada hubungan yang
kuat antara kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Ini  menyiratkan  bahwa
kepuasan kerja dan komitmen organisasi
mampu saling mempengaruhi. Penemuan
ini  menunjukkan bahwa pekerja yang
relatif puas dengan pekerjaan mereka
kemungkinan besar akan merasa puas
berkomitmen pada organisasinya.
Sementara di sisi lain, pekerja yang

relative  kurang berkomitmen  untuk
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organisasi mereka cenderung tidak
memiliki kepuasan kerja.

Keputusan untuk tetap bersama
atau  meninggalkan organisasi  pada
akhirnya, tercermin dalam statistik absensi
dan turnover karyawan. Individu yang
tidak puas dengan pekerjaan mereka atau
yang tidak berkomitmen pada organisasi
lebih  cenderung menarik diri  dari
organisasi baik sesekali karena absensi
atau secara permanen (Villanueva-Flores
etal., 2017).

(Culibrk et al., 2018) berpendapat
bahwa tidak ada hubungan yang kuat
antara pekerjaan kepuasan dan komitmen
organisasi. la berpendapat bahwa ada
banyak karyawan yang puas dengan
pekerjaannya tetapi tidak menyukai
organisasi tempat mereka bekerja untuk.
Dia menyatakan lebih lanjut bahwa ada
orang yang mungkin tidak puas dengan
pekerjaan  saat ini, tetapi  sangat
berkomitmen pada organisasi tempat
mereka bekerja.

Kepuasan kerja penting dalam
mempelajari perilaku organisasi.
Berdasarkan (Gheitani et al., 2019)
kepuasan kerja adalah sikap, keadaan
internal. Lebih lanjut bahwa kepuasan
kerja dapat dikaitkan dengan perasaan
pencapaian pribadi, baik kuantitatif atau
kualitatif. (Igbeneghu & Popoola, 2011)

dalam mendefinisikan kepuasan kerja,
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menyatakan bahwa ada tiga dimensi
kepuasan kerja yang diterima secara
umum;

Pertama, kepuasan kerja adalah
respons emosional terhadap situasi kerja.
Tidak mungkin dilihat, itu hanya bisa
disimpulkan. Kedua, kepuasan kerja
seringkali ditentukan oleh bagaimana hasil
yang baik memenuhi atau melebihi
harapan. Misalnya, jika organisasi peserta
merasa bahwa mereka bekerja lebih keras
daripada yang lain tetapi menerima lebih
sedikit reward, mereka mungkin akan
bersikap negative terhadap pekerjaan,
atasan, dan atau rekan kerja. Jika mereka
merasa diperlakukan dengan sangat baik
dan dibayar secara adil, mereka cenderung
memiliki sikap positif terhadap pekerjaan.
Ketiga, kepuasan kerja mewakili beberapa
sikap terkait karakteristik penting dari
suatu pekerjaan seperti pekerjaan itu
sendiri, gaji, promosi peluang,
pengawasan, dan rekan kerja.

Studi telah menunjukkan kepuasan
kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa
faktor. Faktor-faktor ini telah dengan
berbagai cara dijelaskan dalam literatur
sebagai  penyebab atau  anteseden.
Misalnya, (Judge et al., 2020) menyoroti
faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja pekerja: Faktor individu
seperti kepribadian, pendidikan,

kecerdasan / kemampuan, usia, status
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perkawinan, orientasi  bekerja  dan
sebagainya. Faktor sosial seperti hubungan
dengan rekan kerja, kerja kelompok dan
norma, kesempatan untuk berinteraksi dan
organisasi informal. Faktor budaya yang
mendasari sikap, keyakinan dan nilai.
Faktor organisasi seperti sifat dan ukuran,
struktur formal, personalia kebijakan dan
prosedur, hubungan karyawan, sifat
pekerjaan, teknologi dan organisasi kerja,
supervisi dan gaya kepemimpinan,
manajemen sistem dan kondisi kerja. Serta
faktor lingkungan seperti ekonomi, sosial,
politik, dan kekuasaan.

Selain itu, (Sobaih & Hasanein,
2020) menyatakan bahwa faktor lain yang
mempengaruhi  kepuasan kerja adalah
faktor motivasi Herzberg. Teori dua faktor
Herzberg dari kepuasan kerja menyoroti
faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan
dan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor
yang mengarah pada kepuasan termasuk
pengakuan atas pencapaian, pekerjaan
dirinya sendiri, dan kemajuan. Faktor-
faktor yang menyebabkan ketidakpuasan
meliputi  kebijakan dan administrasi
organisasi, pengawasan, penggajian, dan
interpersonal hubungan. Karyawan yang
sangat puas pekerjaan mereka lebih kecil
kemungkinannya untuk berhenti dari
pekerjaan mereka, absen dari pekerjaan
(Mongey & Weinberg, 2020). Karyawan
yang tidak puas lebih cenderung Kritis
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terhadap supervisor atau rekan Kkerja
mereka. Dikatakan lebih jauh bahwa
karyawan yang tidak puas dengan gaji atau
kondisi kerja mereka dapat bergabung
sebagai serikat pekerja dan melakukan
pemogokan(Wu & Wu, 2019).

METODE

Penelitian ini menggunakan
metode  survei dengan  pendekatan
kuantitatif. Menjelaskan hubungan kausal
dan pengujian hipotesis. Penelitian survei
ini digunakan dengan maksud menjelaskan
hubungan kausal dan pengujian hipotesis,
serta prediksi atau meramalkan
kejadian(Riduwan & Engkos Ahmad
Kuncoro, 2007).

Pengukuran dan pengujian model
struktural penelitian menggunakan bantuan
software SmartPLS 3.2, yang terdiri dari
dua sub model yaitu model pengukuran
(measurement model) atau outer model
dan model struktural (structural model)
atau inner model (Ghozali, 2015).

Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan dari salah satu
minimarket waralaba di Kota Manado.
Teknik yang digunakan dalam penarikan
sampel penelitian dengan teknis simple
random sampling acak tanpa
memperhatikan strata (tingkatan) anggota

populasi karena dianggap telah homogen.
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Teknik pengumpulan data dengan
angket. Angket atau instrumen penelitian
berasal dari penjabaran variabel locus of
control, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Masing-masing instrumen dari
setiap variabel di atas dilakukan validitas
logis dan konstruk. Validitas logis untuk
memastikan instrumen yang digunakan
andal, sementara validitas konstruk dengan
uji  butir melalui software  SPSS.
Sedangkan reliabilitas instrumen untuk
memastikan bahwa instrumen selalu stabil
digunakan berulang dan konsisten dalam
menjaring data. Adapun skala yang
digunakan adalah skala likert yakni pilihan
paling rendah sampai pilihan paling tinggi
yakni skala 1 — 5. Variable dan kisi-kisi
instrument penelitian sebagaimana tabel
berikut:

Tabel 1 Variabel dan Indikator
Penelitian

Percaya diri

Bekerja sungguh-
Locus of control

sungguh
(X1) g9

Puas tanpa bantuan

orang

Supervisor
Kepuasan kerja

Rekan kerja
(X2)

Gaji
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Menerima norma

organisasi
Komitmen

Mematuhi aturan
organisasi (Y)

Merasa bangga atas

pekerjaan

Teknik analisis data menggunakan
bantuan software pengolah data yakni
software excel for windows untuk tabulasi
data, SPSS 17 for windows digunakan
sebagai alat analisis deskriptif dan adapun
SmartPLS 3.2 untuk evaluasi sekaligus
pengujian model penelitian. Analisis data
penelitian  dilakukan  analisis  model
pengukuran beserta hasil model struktural.

Angket diedarkan kepada 100
responden  target berbentuk  angket
(pertanyaan terstruktur dan tertutup).
Angket kembali berjumlah 89 angket.
Jumlah angket kembali masih memenuhi
rasio sebagaimana idealnya sampel yang
diprasyaratkan alat analisis statistik yakni
SmartPLS  3.2.

penelitian sebagaimana gambar berikut:

Adapun  paradigma

w21 x2.2 2.3

Locus of control &

Komitmen arganisasi

Gambar 1. Paradigma Penelitian
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HASIL PENELITIAN
Evaluasi Outer Model

Dalam model PLS SEM convergent
validity dikatakan valid jika nilai loading
di atas 0.5 untuk menjelaskan kemampuan
indikator menggambarkan konstruknya.
Table  berikut

convergent validty dalam penelitian ini.

menampilkan  nilai

Tabel 1. Convergent Validity
Indikator

Variabel

Locus of Percaya diri 0.856
control Bekerja sungguh- 0.869
(X1) sungguh

Puas tanpa 0.795

bantuan orang

Supervisor 0.848
Kepuasan Rekan kerja 0.751
kerja Gaji 0.911
(X2)

Menerima norma 0.801

Komitmen organisasi

organisasi  Mematuhi aturan  0.843

(X3) Memprioritaskan  0.874

pekerjaan

Merasa bangga 0.364
atas pekerjaan

Di samping uji validitas konstruk,
dilakukan juga uji reliabilitas konstruk
dengan  maksud  mengukur internal
konsistensi dengan ketentuan bahwa nilai

composite reliability adalah di atas 0.7.
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Berikut ini nilai composite reliability hasil

pengujian.

Tabel 2. Composite Reliability

Variabel Composite

Reliability
Locus of control 0.878
Kepuasan kerja 0.877
Komitmen 0.878
organisasi

Berdasarkan tabel 2 di atas bahwa
nilai composite reliability baik konstruk
locus of control, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi semuanya di atas 0.7.
Maka  dapat  disimpulkan  bahwa
keseluruhan konstruk memiliki reliabilitas

memadai.

Evaluasi Inner Model

Uji model dilakukan  untuk
mengevaluasi kontribusi antar konstruk
seperti yang telah dihipotesiskan. Hasil uji

model dapat dilihat pada gambar berikut:
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%2.1 x2.2 X2.3

:

19.719 8590 2gpez

2,393

<11, Kepuas%n kerja
“1? 185
T 2,969
x1.2 4-23.718 —
10,287
t_ l

3.358 o1

Locus of control 10,659 -

—21.653 —p yl.2

21.325
~#

Komitrmen organisasi

Gambar 2. Hasil pengujian model
penelitian

Asumsi pengujian model
penerimaan ataupun penolakan didasarkan
pada nilai tsaisik dan P-Values. Jika tsagisti
> dari t-tape = 1.663 dan P-Values < a =
0.10, maka Ha diterima dan HO ditolak.
Demikian pula sebaliknya jika tsagisik <
dari t-tape = 1.663 dan P-Values > o= 0.10,
maka Ha ditolak dan HO diterima.
Berdasar pada gambar pengujian model di
atas, maka dapat diringkas sebagaimana

dalam tabel berikut:
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Tabel 3. Hasil Pengujian Model
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Konstruk Hipotesis Original t-statistik P-
No Sample (O) | (JO/STDEV|) | Values
1 | Locus of control -> Kepuasan kerja 0.255 2.393 0.017
2 | Locus of control -> Komitmen 0.295 3.358 0.001
organisasi
3 | Kepuasan kerja -> Komitmen 0.275 2.969 0.003
organisasi
4 | Locus of control -> Kepuasan kerja - 0.070 1.811 0.071
> Komitmen organisasi

Uji Model Struktural
Penilaian model struktural dalam
SmartPLS dengan melihat nilai R-Square

untuk setiap variabel laten dependent.

Tabel 4. Nilai R-Square

Variabel R-Square
Kepuasan kerja 0.065
Komitmen organisasi 0.204

Nilai R-Square variable kepuasan
kerja sebesar  6.5%, dan komitmen
organisasi sebesar 20%. Besaran perolehan
nilai persentase masing-masing variable
latent dependent tersebut menunjukkan
bahwa setiap variable laten dependent
dapat dijelaskan oleh variable dependen
locus of control.

Penilaian goodness of fit juga dapat
diketahui dari nilai Q-Square. Nilai Q-

Square memiliki arti yang sama dengan

coefficient determination (R-Square) pada
analisis regresi, dimana semakin tinggi Q-
Square, maka model dapat dikatakan
semakin baik atau semakin fit dengan data.
Adapun hasil perhitungan nilai Q-Square

adalah sebagai berikut:

Q-Square =1-[1 -R%) x (1 -
R?2)]
=1-[@ - 0.065) x (1 —
0.204)]
=1-(0.935 x 0.796)
=1-0.744
=0.25

Berdasarkan hasil perhitungan di
atas, diperoleh nilai Q-Square sebesar
0.25. Hal ini menunjukkan besarnya
keragaman dari data penelitian yang dapat
dijelaskan oleh model penelitian adalah
sebesar 25%. Sedangkan sisanya sebesar
75% dijelaskan oleh faktor lain yang
berada di luar model penelitian ini.
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PENUTUP

Pertama, penelitian ini memberikan
bukti empiris bahwa locus of control
memiliki  kontribusi  signifikan  atas
kepuasan  kerja  karyawan. Kedua,
penelitian ini memberikan bukti empiris
mendukung model teoritis bahwa locus of
control memiliki kontribusi positif yang
signifikan terhadap komitmen Organisasi.
Ketiga, penelitian juga mengkonfrmasi
kontribusi  kepuasan  kerja  terhadap
komitmen organisasi. Keempat, penelitian
juga memberikan bukti kombinasi locus of
control melalui  kepuasan kerja secara
signifikan dapat mempengaruhi komitmen
organisasi pegawai alfamart di Kota
Manado. Berdasarkan temuan penelitian
dapat direkomendasikan bahwa dalam
proses  perekrutan  karyawan  dapat
mempertimbangkan nilai locus of control

dan nilai kepuasan kerja calon karyawan.
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