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ABSTRACT 

Introduction: This study aimed to examine the influence of career satisfaction 

and job insecurity on turnover intention, with organizational commitment 

serving as a mediating variable, among employees of Purwokerto Islamic 

Hospital. 

Methods: A quantitative approach was employed involving a population of 130 

employees from various departments at Purwokerto Islamic Hospital, 

including nurses, pharmacists, PPJA (nurses in charge of care), ward heads or 

coordinators, laundry staff, cleaning service staff, medical records staff, and 

security guards. Data were collected using a questionnaire, and analyses were 

performed using SmartPLS version 3. 

Results: The research findings indicate that career satisfaction has a positive 

but insignificant effect on both organizational commitment and turnover 

intention. In contrast, job insecurity was found to have a positive and 

significant effect on turnover intention and organizational commitment. 

Organizational commitment was also shown to have a positive and significant 

effect on turnover intention. Additionally, the results indicated that 

organizational commitment did not mediate the relationship between career 

satisfaction and turnover intention, but did mediate the relationship between 

job insecurity and turnover intention. Overall, these findings highlight the 

critical roles of job insecurity and organizational commitment in efforts to 

reduce employee turnover rates. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan elemen strategis dalam organisasi, terutama pada sektor pelayanan seperti 

rumah sakit yang sangat bergantung pada kompetensi dan kualitas tenaga kerja dalam memberikan layanan kesehatan. 

Menurut Irmayani et al. (2023) peran strategis sumber daya manusia menjadi elemen fundamental dalam menentukan 

keberhasilan organisasi sekaligus pencapaian sasaran yang telah ditetapkan. Maka dari itu, dibutuhkan upaya 

keberlangsungan operasional. Salah satu permasalahan yang kerap dihadapi oleh berbagai institusi yaitu 

meningkatnya kecenderungan karyawan untuk keluar dari pekerjaan. Fenomena ini mencerminkan keinginan seorang 

karyawan untuk mencari peluang kerja di tempat lain biasanya karena persepsi bahwa pekerjaan baru menawarkan 

kondisi yang lebih baik (Nora et al., 2025). Aisyah et al. (2024) menambahkan bahwa tingginya intensitas perpindahan 

dapat berdampak pada menurunnya kualitas pelayanan serta menurunkan motivasi dan antusiasme pegawai dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya. Menurut Theory of Planned Behavior yang diajukan oleh Ajzen (1991), niat 

seseorang untuk bertindak dipengaruhi oleh evaluasi pribadi terhadap suatu perilaku, tekanan sosial yang dirasakan, 

serta keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam melakukan tindakan tersebut. Teori ini menegaskan bahwa 

aspek psikologis individu berperan penting dalam membentuk keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan 

organisasi.  

Tabel 1. Pegawai Keluar RS Islam Purwokerto 
No Tahun Jumlah Pegawai  Jumlah Pegawai Keluar % 

1.  2022 280 Pegawai 32 Pegawai 11,43% 

2.  2023 293 Pegawai 41 Pegawai 13,99% 

3.  2024 316 Pegawai 33 Pegawai 10,44% 

4.  2025 335 Pegawai 25 Pegawai 7,46% 

Sumber : Data Rumah Sakit RS Islam Purwokerto, 2025 

Berdasarkan data tahun 2022-2025 persentase pegawai keluar menunjukkan perubahan yang tidak konsisten 

dari tahun ke tahun dengan kecenderungan menurun pada periode akhir. Pada tahun 2022 tingkat pegawai keluar 

sebesar 11,43% dan meningkat pada tahun 2023 menjadi 13,99% sebagai angka tertinggi selama periode pengamatan, 

yang mengindikasikan adanya permasalahan dalam stabilitas sumber daya manusia. Selanjutnya, pada tahun 2024 

persentase pegawai keluar menurun menjadi 10,44% dan kembali menurun pada tahun 2025 menjadi 7,46% yang 

menunjukkan adanya perbaikan dalam upaya pengelolaan dan retensi pegawai. Meskipun demikian, masih terjadinya 

pegawai keluar setiap tahunnya menunjukkan bahwa isu turnover intention pegawai tetap relevan untuk dikaji lebih 

lanjut. Peningkatan turnover dapat menimbulkan dampak serius seperti menurunnya profesionalisme, meningkatnya 

beban karyawan yang tersisa, serta menurunnya kualitas layanan kesehatan. 

Salah satu faktor strategi yang mempengaruhi niat berpindah adalah kepuasan karir. Saputra et al. (2021) 

mendefinisikan kepuasan karir sebagai bentuk pencapaian pribadi yang dirasakan oleh individu dalam bekerja, 

mencerminkan sejauh mana seseorang merasa puas terhadap perkembangan karirnya di organisasi. Ketika jalur 

karirnya tidak jelas atau tidak mengalami kemajuan dapat menurunkan motivasi dan mendorong keinginan untuk 

mencari peluang lain. Kondisi tersebut akan menyebabkan karyawan merasa tidak memiliki keamanan dalam 

pekerjaan maupun kepuasan terhadap karirnya, karena status kerja atau jabatan yang tidak mengalami peningkatan di 

dalam perusahaan (Adismana et al., 2025). Kepuasan karir merefleksikan evaluasi individu terhadap pencapaian, 

kemajuan, dan arah perkembangan karirnya dalam jangka panjang. Meskipun demikian, kepuasan karir tidak terlepas 

dari pengalaman kepuasan yang dirasakan individu dalam konteks pekerjaannya sehari-hari. Kepuasan dalam 

pekerjaan dipandang sebagai kondisi psikologis positif yang mampu membentuk sikap kerja karyawan serta 

menumbuhkan komitmen terhadap organisasi. Sikap kerja yang positif tersebut selanjutnya berperan dalam 

meningkatkan komitmen organisasi karyawan (Nofianingsih et al., 2024). Penelitian Armina & Etikariena (2022)  

mengungkapkan bahwa kepuasan karir berperan penting dalam pengaruh yang signifikan terhadap niat untuk 

meninggalkan perusahaan, sementara Pendong et al. (2021) menemukan hasil yang berbeda. Selain itu, kepuasan karir 

juga berhubungan dengan komitmen organisasi. Ketika pegawai merasa karir mereka berkembang secara positif hal 

itu dapat memperkuat motivasi mereka untuk bertahan di perusahaan. Adismana et al. (2025) mendukung pandangan 

tersebut bahwa kepuasan karir berkontribusi secara signifikan pada komitmen organisasi. Namun, studi pada 

Wicaksono et al. (2024) mengindikasi bahwa kepuasan karir tidak terbukti memberikan dampak yang signifikan pada 
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komitmen organisasi. Dengan ini, diperlukan kajian empiris yang lebih mendalam untuk menjabarkan secara empiris 

temuan-temuan ini. 

Selain kepuasan karir faktor lain yang berperan penting adalah job insecurity atau ketidakamanan kerja. 

Neysyah et al. (2023) menjelaskan bahwa ketidakamanan kerja menggambarkan perasaan tidak aman, stres, tidak 

memiliki kepastian mengenai sifat serta keberlangsungan pekerjaan di masa depan yang akhirnya menimbulkan rasa 

tidak berdaya. Ketika pegawai merasa masa depannya tidak yakin akibat perubahan organisasi, kebijakan atau kondisi 

ekonomi akan muncul rasa cemas yang mendorong keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Penelitian Rohmawati 

et al. (2022) dan Yanti (2023) mengindikasikan ketidakamanan dalam pekerjaan memberikan dampak positif 

signifikan dengan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, sedangkan temuan Qurnain et al. (2025) dan Ainiyah et 

al. (2025) menemukan tidak adanya pengaruh yang signifikan. Selain itu job insecurity juga berpengaruh terhadap 

tingkat komitmen organisasi. Dimana ketidakamanan kerja cenderung menimbulkan ketidakpastian emosional 

pegawai terhadap organisasi karena individu akan merasa masa depannya tidak terjamin. Penelitian Bestari et al. 

(2024) mengonfirmasi ketidakamanan kerja memberikan pengaruh signifikan pada komitmen organisasi. Penelitian 

Salendu et al. (2021) menghasilkan kesimpulan yang berbeda, yang menyebutkan ketidakamanan kerja tidak 

menimbulkan dampak yang signifikan pada komitmen organisasi. Perbedaan hasil tersebut kembali mengindikasikan 

adanya kesenjangan penelitian yang memerlukan analisis lebih lanjut. 

Komitmen organisasi merupakan variabel penting untuk mempengaruhi turnover intention. Raharjo et al. 

(2023) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai bentuk pengorbanan dan dedikasi terhadap nilai-nilai organisasi. 

Hasil penelitian oleh Adismana et al. (2025) serta Handaru et al. (2021) mengindikasikan komitmen terhadap 

organisasi memberikan dampak signifikan terhadap keinginan untuk berpindah pekerjaan. Namun, Kaniyah et al. 

(2024) menemukan hasil berbeda, di mana komitmen organisasi tidak menimbulkan pengaruh pada niat berpindah. 

Misbahuddin et al. (2021) menambahkan bahwa komitmen mencerminkan sikap positif terhadap organisasi dan 

kesediaan untuk berkontribusi demi tercapaimya tujuan bersama. Adismana et al. (2025) mengungkapkan peran 

komitmen organisasi berfungsi sebagai penghubung antara kepuasan karir dan niat berpindah pekerjaan. Sedangkan 

Yanti (2023) mengidentifikasi komitmen pada organisasi berperan memediasi dalam kaitan antara ketidakamanan 

kerja dengan keinginan untuk berpindah pekerjaan. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada penggabungan dua model penelitian terdahulu. Model pertama, 

dikembangkan oleh Adismana et al. (2025) yang menganalisis kepuasan karir berdampak terhadap niat keluar kerja 

dengan komitmen organisasi bertindak sebagai variabel intervening. Model kedua, yang dikemukakan oleh Yanti 

(2023) meniliti dampak job insecurity terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi sebagai variabel 

mediasi. Dalam studi ini, kedua variabel utama kepuasan karir dan job insecurity dikaji secara bersamaan dalam satu 

kerangka yang komprehensif dan kemudian diterapkan pada kelompok pegawai medis serta non medis di Rumah Sakit 

Islam Purwokerto. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Landasan teori 

Theory of Planned Behavior  

Ajzen (1991) mengemukakan perilaku individu terbentuk melalui proses perencanaan yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor psikologis yang mengarahkan seseorang dalam menentukan keputusan apakah akan melakukan atau 

tidak melakukan suatu tindakan. Dalam konteks yang sama Ajzen (1991) niat berperilaku merupakan indikasi 

seberapa besar keinginan individu untuk melakukan suatu tindakan tertentu. Secara umum, semakin kuat intensitas 

atau rencana yang terbentuk, semakin besar kemungkinan perilaku tersebut teraktualisasi selama tindakan itu berada 

dalam kendali individu. Ada tiga faktor utama yang membentuk niat berperilaku. Pertama, sikap terhadap tindakan, 

yaitu pandangan individu tentang apakah suatu perilaku menguntungkan atau merugikan. Kedua, norma subjektif, 

yaitu tekanan sosial yang dirasakan terkait dengan apa yang diperbolehkan dalam suatu tindakan. Ketiga, persepsi 

kendali perilaku, yang merupakan keyakinan individu mengenai kemampuan dan peluang mereka untuk 

melaksanakan tindakan tersebut. Dalam kepuasan karir merepresentasikan sikap terhadap tindakan, karena 

mencerminkan evaluasi kognitif dan afektif individu terhadap perjalanan serta pencapaian karirnya di dalam 
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organisasi. Job insecurity berkaitan dengan persepsi kendali perilaku, karena menggambarkan terhadap keyakinan 

individu mengenai kemampuan dan peluang dalam mengendalikan keberlangsungan pekerjaan serta menghadapi 

ancaman kehilangan pekerjaan.  

Sementara itu, pada komitmen organisasi dapat dikaitkan dengan norma subjektif dalam TPB karena 

mencerminkan tekanan sosial dan nilai-nilai normatif yang mendorong individu untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi. Serta turnover intention dalam konteks ini berperan sebagai niat berperilaku, yaitu 

indikator langsung dari seberapa besar keinginan individu untuk meninggalkan organisasi sebagai hasil dari interaksi 

antara sikap terhadap pekerjaan dan karir, norma subjektif yang dirasakan, serta persepsi kendali perilaku atas peluang 

kerja yang tersedia. Teori ini memberikan dasar konsep yang kuat untuk menjelaskan bagaimana niat serta tindakan 

berkembang dalam konteks dunia kerja, dan pengelolaan sumber daya manusia. Teori ini juga masih luas diterapkan 

dalam penelitian manajemen sumber daya manusia, seperti yang ditunjukkan dalam penelitian Devi et al. (2025) dan 

Samekto (2025). 

Turnover Intention 

Intensi turnover dimaknai dengan dorongan atau keinginan karyawan dalam meninggalkan pekerjaan dan 

berusaha mewujudkannya (Yasinta et al., 2025). Sementara menurut Octaviani & Sumartik (2024) mendefinisikannya 

sebagai kecenderungan individu untuk gagal secara sukarela demi memperoleh pekerjaan yang dianggap lebih 

menjanjikan. Sedangkan menurut Novrandy & Tanuwijaya (2022) menyatakan bahwa niat turnover merupakan niat 

berpindah kerja yang muncul atas dasar keputusan sukarela untuk mendapatkan posisi yang lebih baik. Kalsum et al. 

(2022) menambahkan bahwa niat turnover intention merupakan sinyal intensitas dari individu yang merujuk 

keinginannya keluar dari organisasi. Serta menurut Aeni et al. (2025) niat berhenti kerja dipahami sebagai 

kecenderungan sukarela karyawan untuk keluar dari organisasi yang dapat diwujudkan melalui keputusan 

mengundurkan diri, upaya mencari pekerjaan lain, maupun keinginan untuk memperoleh kesempatan kerja yang 

dinilai lebih baik atau lebih menjanjikan. Maka berdasarkan pengertian di atas, turnover intention menggambarkan 

dorongan karyawan untuk keluar dari organisasi atas kemauan sendiri guna memperoleh pekerjaan lain yang dianggap 

lebih selaras dengan kebutuhan preferensi atau ekspektasi mereka. 

Komitmen Organisasi 

Menurut Raharjo et al. (2023) komitmen terhadap organisasi adalah bentuk pengorbanan yang berarti 

dilakukan oleh pegawai untuk organisasi dengan disertai keyakinan pada nilai-nilai yang dipegang oleh organisasi. 

Komitmen organisasi juga merepresentasikan sejauh mana individu mengidentifikasi diri dengan organisasi serta 

menunjukkan keterkaitan terhadap tujuan yang dicapai oleh organisasi tersebut (Widhiandono et al., 2022). Sementara 

menurut Kalsum et al. (2022) menjelaskan komitmen terhadap organisasi adalah elemen penting dalam meraih 

keberhasilan suatu institusi karena memiliki keterkaitan langsung dengan kualitas serta tingkat produktivitas 

karyawan. Berdasarkan berbagai pandangan tersebut komitmen organisasi dapat disimpulkan sebagai bentuk kesetiaan 

dan pengabdian tinggi oleh karyawan terhadap organisasi, yang ditunjukkan dari keyakinan dan penerimaan terhadap 

prinsip-prinsip organisasi serta keinginan untuk berkontribusi dalam pencapaian tujuan bersama. 

Kepuasan Karir 

Menurut Saputra et al. (2021) Kepuasan karir merupakan pencapaian yang diraih secara personal oleh setiap 

individu yang bekerja. Sementara menurut Kusumawati & Mutamimah (2022) kepuasan karir adalah orientasi aktif 

dan perasaan puas yang dimiliki seseorang terhadap perjalanan karirnya yang tercermin melalui perilaku yang 

berorientasi pada tujuan serta berbagai pengalaman yang dijalaninya. Sedangkan Pendong et al. (2021) menambahkan 

bahwa kepuasan karir mencerminkan nilai-nilai dan preferensi individu seputar elemen seperti gaji, tantangan di 

tempat kerja, dan keamanan kerja. Dengan demikian, kepuasan karir bisa dipahami sebagai keadaan psikologis yang 

terjadi saat nilai-nilai pribadi, ekspektasi, dan pengalaman professional seseorang berada dalam keselarasan. 

Job Insecurity 

Neysyah et al. (2023) menyebutkan bahwa Job insecurity merupakan kondisi psikologis yang terjadi ketika 

karyawan dihadapkan pada suatu situasi yang membuat dirinya merasa tidak aman, bingung, dan tertekan, serta tidak 

memiliki kepastian mengenai sifat dan kelanjutan pekerjaannya di masa mendatang, yang pada akhirnya menimbulkan 

perasaan tidak berdaya. Sementara itu Astuty & Risanti (2024) menjelaskan bahwa ketidakamanan kerja adalah ketika 

karyawan merasa kehilangan kendali untuk mempertahankan kondisi kerja yang diharapkan. Octaviani & Sumartik 
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(2024) memandang ketidakamanan kerja sebagai perasaan cemas akibat ancaman terhadap stabilitas pekerjaan. Secara 

keseluruhan, job insecurity menggambarkan kekhawatiran terkait pekerjaan yang menimbulkan ketidakstabilan 

emosional seperti stres, kecemasan dan rasa tidak berdaya yang dipengaruhi oleh faktor internal individu maupun 

kondisi lingkungan kerja. 

 

Pengembangan Hipotesis  

Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Turnover Intention 

Armina & Etikariena (2022) mengidentifikasi bahwa kepuasan karir berdampak negatif dan signifikan 

terhadap keinginan untuk pergi dari pekerjaan. Penemuan ini sejalan dengan hasil riset Lim & Saraih (2021) yang 

juga mengungkapkan adanya pengaruh negatif signifikan antara kepuasan karir untuk keinginan meninggalkan 

pekerjaan. Secara umum, bukti empiris tersebut menyatakan bahwa peningkatan kepuasan karir yang lebih tinggi 

berhubungan dengan keinginan lebih rendah terhadap meninggalkan perusahaan. Jadi kepuasan karir menjadi salah 

satu faktor krusial yang berperan dalam menekan niat keluar kerja. 

H1 : Kepuasan Karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention 

Sebuah studi Rohmawati et al. (2022) mengungkapkan ketidakamanan dalam pekerjaan memberikan dampak 

positif serta signifikan kepada niat meninggalkan pekerjaannya. Yanti (2023) juga mengidentifikasi bahwa 

ketidakamanan kerja secara langsung mendongkrak niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Nurhaliza et al. 

(2023) memperkuat hasil ini dengan menunjukkan tingkat job insecurity berbanding lurus dengan kemungkinan 

individu memilih untuk keluar dari pekerjaannya. Secara keseluruhan, peristiwa mengenai pekerjaan terbukti 

berkontribusi pada meningkatnya niat berpindah pekerjaan. 

H2 : Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Komitmen Organisasi 

Penelitian Adismana et al. (2025) mengungkapkan kepuasan karir berperan positif signifikan kepada 

komitmen para pekerja. Hasil tersebut konsisten dengan penelitian Hsu & Tsai (2013) bahwa kepuasan karir dapat 

meningkatkan tingkat komitmen karyawan. Pendong et al. (2021) juga menunjukkan adanya dampak dari kepuasan 

karir terhadap tingkat keterlibatan dalam organisasi. Temuan tersebut mendapati adanya peningkatan kepuasan karir 

yang berkaitan langsung dengan komitmen terhadap organisasi. 

H3 : Kepuasan Karir berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi 

Penelitian Bestari et al. (2024) menemukan dalam pekerjaan memberikan pengaruh negatif terhadap 

komitmen. Temuan serupa dilaporkan oleh Natura & Fitri (2023) dan Ramadhan et al. (2025) yang menyebutkan 

bahwa meningkatnya ketidakpastian mengenai pekerjaan terkait dengan rendahnya tingkat komitmen karyawan. 

Ketika seseorang merasa masa depan pekerjaan mereka tidak pasti, maka emosional serta loyalitas terhadap organisasi 

cenderung menurun. 

H4 : Job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 

Adismana et al. (2025) menemukan komitmen terhadap organisasi memiliki dampak negatif dan signifikan 

terhadap niat berganti pekerjaan. Temuan tersebut konsisten dengan hasil studi Handaru et al. (2021) dan Kusumaeni 

et al. (2022) yang mengindikasikan karyawan dengan komitmen tinggi cenderung lebih kecil kemungkinannya untuk 

meninggalkan perusahaan. Sehingga komitmen organisasi menjadi faktor protektif yang menurunkan niat karyawan 

untuk pindah kerja. 

H5 : Komitmen Organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi 

Adismana et al. (2025) menjelaskan bahwa tingkat kepuasan karir mempunyai pengaruh negatif signifikan 

dengan niat untuk berpindah kerja, terutama saat dipengaruhi oleh komitmen terhadap organisasi. Ketika karyawan 

merasa puas terhadap perkembangan ekosistem, komitmen terhadap organisasi meningkat, sehingga kemungkinan 

untuk meninggalkan perusahaan akan menurun. Dengan demikian, komitmen terhadap organisasi berfungsi sebagai 

faktor psikologis yang memperkuat hubungan tersebut.  
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H6 : Kepuasan Karir berpengaruh dan signifikan terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi. 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention Melalui Mediasi Komitmen Organisasi 

Yanti (2023) menunjukkan bahwa ketidakpastian dalam pekerjaan memberikan pengaruh positif signifikan 

kepada keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan melalui penurunan komitmen terhadap organisasi. Persepsi 

akan ketidakstabilan keamanan kerja membuat hubungan karyawan dengan perusahaan menjadi lemah, sehingga 

semakin meningkatkan dorongan untuk meningkatkan pekerjaan. Temuan tersebut menegaskan bahwa job insecurity 

tidak hanya memiliki dampak langsung pada niat karyawan untuk berpindah, tetapi juga memengaruhi secara tidak 

langsung melalui pengurangan komitmen terhadap organisasi. 

H7 : Job Insecurity berpengaruh dan signifikan terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi. 

 

Berdasarkan struktur konsep dan hasil empiris dari studi-studi sebelumnya yang relevan, maka model penelitian ini 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian mencakup seluruh pegawai RS Islam Purwokerto, yang terdiri atas berbagai bagian 

meliputi perawat, apoteker, PJJA (Perawat Penanggungjawab Asuhan), kepala ruang atau koordinator, petugas 

laundry, cleaning service, rekam medis serta satpam, dengan total populasi 130 orang. Pengumpulan data dilaksanakan 

melalui penyebaran kuesioner. Penelitian ini menerapkan metode sampling jenuh, di mana semua anggota populasi 

diikutsertakan sebagai bagian dari penelitian, oleh karena itu, jumlah sampel penelitian sama dengan populasi 

sejumlah 130 responden. Data diolah dengan menerapkan metode Partial Least Square melalui aplikasi SmartPLS 

versi 3. Proses analisis yang dilakukan dengan SEM-PLS, terutama untuk pengujian inner model, digunakan untuk 

mengevaluasi interaksi antar konstruk, mengukur tingkat signifikansi, dan menentukan koefisien determinasi untuk 

model penelitian ini. 

 
 

Tabel 2. Variabel Operasional 
Variabel Indikator Item Pernyataan 

Kepuasan Karir (X1) 

Greenhaus et al. 
(1990) 

Prestasi yang dicapai 1. Saya puas dengan keberhasilan yang saya raih dalam karir saya. 

Kemajuan tujuan karir 2. Saya puas dengan kemajuan yang telah saya buat dalam mencapai tujuan karir 
saya secara keseluruhan. 

Kemajuan pendapatan 3. Saya puas dengan kemajuan yang telah saya buat dalam mencapai pendapatan 

saya. 

Kemajuan peningkatan 

karir 

4. Saya puas dengan kemajuan yang telah saya capai dalam meraih tujuan saya 

untuk kemajuan karir. 

pengembangan 

keterampilan karir 

5. Saya puas dengan kemajuan yang telah saya buat untuk mencapai tujuan saya 

dalam mengembangkan keterampilan baru. 

Job Insecurity (X2) 
(Susanto et al., 2024) 

Tekanan psikologis dalam 
bekerja 

1. Saya merasa terbebani dengan pekerjaan yang berlebihan. 
2. Saya sering merasa tertekan atau terdesak terkait waktu dalam penyelesaian kerja. 

3. Saya sering merasa kurang nyaman berada di kantor untuk bekerja. 

Ketidakberdayaan untuk 

menghadapi masalah 
pekerjaan 

4. Saya merasa kurang mendapat umpan balik dari pimpinan dalam pelaksanaan 

pekerjaan yang tidak memadai. 
5. Saya merasa tidak memiliki wewenang yang cukup untuk melaksanakan 

tanggung jawab pekerjaan. 

Ketidakpastian pekerjaan 6. Saya merasa bahwa yang saya lakukan tidak mendapat perhatian dari sesama 
rekan kerja. 

7. Saya menilai kualitas pengawasan pekerjaan masih kurang optimal. 
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Kondisi kerja yang 

memicu ketidaknyamanan 
psikologis 

8. Saya merasa kurang nyaman karena kondisi ruang kerja terasa panas sehingga 

menyebabkan kelelahan selama bekerja. 
9. Saya menilai lingkungan tempat kerja kurang kondusif karena pengaturan yang 

kurang rapi dan kebersihan tidak terjaga. 

Turnover Intention 

(Y) 
(Setiawan & Nurlina, 

2022) 

Absensi yang bertambah 1. Kemauan karyawan untuk hadir dalam kerja berkurang. 

Malas dalam bekerja 2. Karyawan sangat tidak bersemangat dalam menanggapi pekerjaannya. 

Banyak melanggar tata 
tertib kerja 

3. Tingkat pelanggaran tata tertib pekerjaan yang dilakukan karyawan bertambah. 

Melakukan protes kepada 

atasan 

4. Kemauan karyawan untuk melakukan protes meningkat. 

Perilaku positif yang tidak 

biasa 

5. Karyawan menunjukkan perilaku positif yang tidak biasa dalam pekerjaannya. 

Komitmen 

Organisasi (M) 
(Setiawan & Nurlina, 

2022) 

Komitmen afektif 1. Munculnya perasaan emosional terhadap nilai-nilai organisasi dan merasa 

menjadi bagian penting dari perusahaan. 

Komitmen normative 2. Bekerja di perusahaan ini merupakan langkah awal untuk mencapai cita-cita yang 

diinginkan. 

Komitmen berkelanjutan 3. Karyawan dapat merealisasikan rencana kerja tepat waktu. 

4. Meskipun ada tawaran dari perusahaan lain, saya akan tetap bekerja di perusahaan 
ini. 

 

HASIL DAN ANALISIS 

Analisis model pengukuran (Outer Model) 

 

Gambar 2. Diagram Jalur PLS 

Sumber : Olah Data SmartPLS 3.2.9 (2025) 

 

Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas dilaksanakan untuk mengukur keakuratan instrument penelitian dalam mengungkap variabel 

yang diteliti. Data dinyatakan valid apabila nilai loading faktor > 0,70. 

 

Tabel 3. Outer Loading 

VAR/IND Job Insecurity (X2) Kepuasan Karir (X1) 
Komitmen Organisasi 

(M) 
Turnover Intention (Y) 

M.1   0.860  

M.2   0.806  

M.3   0.752  

M.4   0.768  

X1.1  0.832   

X1.2  0.899   

X1.3  0.885   

X1.4  0.896   
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X1.5  0.862   

X2.1 0.885    

X2.2 0.887    

X2.3 0.906    

X2.4 0.926    

X2.5 0.892    

X2.7 0.796    

X2.8 0.838    

Y.3    0.884 

Y.4    0.827 

Y.5    0.811 

Sumber : Olah Data SmartPLS 3.2.9 (2025) 

 

Mengacu pada informasi yang terdapat pada tabel outer loading, semua variabel dalam penelitian ini 

mencatat nilai outer loading > 0,70. Oleh karena itu, semua indikator tersebut dinyatakan valid dan memenuhi standar 

validitas yang diperlukan agar dapat digunakan pada tahap analisis selanjutnya. 

Tabel 4. Construct reliability and validity 

 Cronbach's Alpha Rho A 
Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Job Insecurity (X2) 0.963 0.966 0.968 0.773 

Kepuasan Karir (X1) 0.924 0.939 0.942 0.766 

Komitmen Organisasi (M) 0.819 0.913 0.875 0.636 

Turnover Intention (Y) 0.922 0.927 0.941 0.763 

Sumber : Olah Data SmartPLS 3.2.9 (2025) 

Merujuk pada penyajian hasil analisis Construct reliability and validity, semua variabel menunjukkan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) > 0,50. Dengan demikian, seluruh konstruk dinilai memenuhi persyaratan 

validitas konvergen.  

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilaksanakan dengan mengevaluasi construct reliability dan validity serta composite 

Reliability. Instrumen kuesioner dianggap memiliki konsistensi jika composite reliability melebihi 0,70. Mengacu 

pada hasil tabel 4, seluruh variabel penelitian menandakan tingkat reliabilitas yang tinggi sehingga instrument layak 

digunakan dalam tahap analisis. 

Uji Validitas Diskriminan 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas diskriminan dengan melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dengan nilai 

batas 0,90 untuk memastikan bahwa setiap konstruk dalam model memiliki perbedaan konseptual yang memadai 

dengan konstruk lainnya. 

Tabel 5. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 Job Insecurity (X2) 
Kepuasan Karir 

(X1) 

Komitmen Organisasi 

(M) 

Turnover Intention 

(Y) 

Job Insecurity (X2)     

Kepuasan Karir (X1) 0.201    

Komitmen Organisasi 

(M) 
0.474 0.232   

Turnover Intention (Y) 0.893 0.092 0.623  

 Sumber : Olah Data SmartPLS 3.2.9 (2025) 
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Setelah dilakukan penyempurnaan model pengukuran melalui penghapusan beberapa indikator yang tidak 

memenuhi kriteria, yaitu Y1, Y2, X2.6, dan X2.9, hasil evaluasi validitas diskriminan dengan pendekatan Heterotrait–

Monotrait Ratio (HTMT) mengindikasikan bahwa seluruh koefisien HTMT antar konstruk Job Insecurity, Kepuasan 

Karir, Komitmen Organisasi, dan Turnover Intention berada di bawah batas 0,90, dengan nilai maksimum sebesar 

0,893 pada relasi antara Job Insecurity dan Turnover Intention. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa masing-

masing konstruk diukur secara spesifik sesuai dengan konsep yang diwakilinya dan tidak menunjukkan tingkat 

kesamaan pengukuran yang berlebihan antar variabel laten, sehingga model pengukuran dinyatakan memadai untuk 

digunakan pada tahap pengujian model struktural selanjutnya. 

Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 Pada tahap evaluasi model struktural, penilaian dilakukan dengan mengacu pada nilai Adjusted R Square. 

Tingkat Adjusted R Square berfungsi untuk mengukur sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan variasi 

pada variabel endogen dengan memperhitungkan jumlah konstruk yang terlibat dalam model. Semakin lebih besar 

nilai Adjusted R Square semakin kuat pula kemampuan model dalam menginterpretasikan hubungan antar variabel 

yang diteliti. 

Tabel 6. Nilai koefisien determinasi (R2) 

  R Square R Square Adjusted 

Komitmen Organisasi (M) 0.279 0.267 

Turnover Intention (Y) 0.723 0.717 

Sumber : Olah Data SmartPLS 3.2.9 (2025) 

 

Nilai Adjusted R Square menunjukkan kemampuan model struktural dalam menjelaskan variasi variabel 

endogen. Hasil analisis mengindikasikan bahwa nilai Adjusted R Square pada variabel Komitmen Organisasi sebesar 

0,267, mengindikasikan variabel independen dalam model mampu menjelaskan sebesar 26,7% dalam variasi 

komitmen organisasi, sedangkan 73,3% sisanya dikaitkan dengan faktor lain yang tidak termasuk dalam model 

penelitian. Selanjutnya capaian Adjusted R Square pada variabel turnover intention sebesar 0,717 mengindikasikan 

bahwa 71,7% variasi turnover intention dapat diterapkan melalui variabel-variabel yang diaplikasikan dalam model, 

dengan 28,3% sisanya diimplementasikan oleh faktor lain di luar model penelitian. Temuan tersebut merefleksikan 

bahwa model penelitian daya jelas yang kuat penjelasan yang kuat terhadap turnover intention, namun relatif moderat 

dalam menjelaskan komitmen organisasi. 

Uji Hipotesis 

Pengukuran terhadap hipotesis diaplikasikan berdasarkan nilai t-statistik serta p-value. Batasan pengujian 

ditetapkan pada nilai t-statistik 1,96 dengan tingkat signifikansi 5% (0,05). Suatu hipotesis dinyatakan didukung 

apabila nilai t-statistik >1,96 serta p-value < 0,05. Capaian uji hipotesis tersebut disampaikan secara sistematis pada 

bagian berikut. 

 

Tabel 7. Path Coefficients 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(O/STDEV) 
P Values 

 

Keterangan 

Kepuasan Karir → Turnover 

Intention 
0.028 0.031 0.047 0.594 0.276 

 

H1 ditolak 

Job Insecurity → Turnover 

Intention 
0.677 0.685 0.077 8.789 0.000 

 

H2 diterima  

Kepuasan Karir → Komitmen 

Organisasi 
0.264 0.262 0.144 1.833 0.034 

 

H3 ditolak 

Job Insecurity → Komitmen 

Organisasi 
0.507 0.512 0.078 6.495 0.000 

 

H4 ditolak  

Komitmen Organisasi → 

Turnover Intention 
0.293 0.282 0.100 2.921 0.002 

 

H5 ditolak 

Sumber : Olah Data SmartPLS 3.2.9 (2025) 
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Merujuk tabel Path Coefficients, interpretasi pengujian hipotesis dapat diinterpretasikan sebagai berikut : 

1. Pengaruh kepuasan karir terhadap turnover intention menunjukkan koefisien sebesar 0,028, nilai t-statistik 

0,594 < 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,276 > 0,05. Nilai t-statistik yang < 1,96 dan p-value yang >0,05 

menandakan bahwa pengaruh ini tidak signifikan secara statistik.berdasarkan hal  tersebut, hipotesis pertama 

tidak didukung atau ditolak. 

2. Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention menghasilkan koefisien sebesar 0,677 dengan nilai t-

statistik 8,789 > 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Temuan menginfromasikan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antar variabel. Sehingga hipotesis kedua diterima. 

3. Pengaruh kepuasan karir terhadap komitmen organisasi memperoleh nilai koefisien 0,264 dengan t-statistik 

1,833 < 1,96 dan nilai p-value 0,034 < 0,05. Berdasarkan hal tersebut, hipotesis ketiga dinyatakan ditolak. 

4. Pengaruh job insecurity terhadap komitmen organisasi menghasilkan koefisien sebesar 0,507 dengan t-

statistik 6,495 > 1,96 dan nilai p-value 0,000 < 0,05. Meskipun hubungan antar variabel bersifat signifikan 

secara statistik, namun arah koefisiennya positif, sedangkan secara teori seharusnya negatif. Dengan 

demikian, hipotesis empat dinyatakan ditolak secara teoritis. 

5. Pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention menghasilkan koefisien sebesar 0,293 dengan 

nilai t-statistik 2.921 > 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,002 < 0,05. Pada nilai tersebut mengindikasikan 

pengaruh antar kedua variabel signifikan secara statistik, namun arah koefisiennya positif, sedangkan secara 

teori seharusnya negatif. Dengan demikian, hipotesis kelima ditolak secara teoritis. 

 

Tabel 8. Specific Indirect Effect 

 

Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(O/STDEV) 
P Values 

 

Ket. 

Kepuasan Karir → Komitmen 

Organisasi → Turnover 

Intention 

0.078 0.075 0.052 1.481 0.070 

 

H6 ditolak 

Job Insecurity → Komitmen 

Organisasi →Turnover 

Intention 

0.149 0.143 0.054 2.765 0.003 

 

H7 diterima 

Sumber : Olah Data SmartPLS 3.2.9 (2025) 

 

Berdasarkan tabel Specific Indirect Effect di atas, hasil analisis menunjukkan hal berikut: 

1. Pengaruh tidak langsung kepuasan karir terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi 

menunjukkan koefisien sebesar 0,078 dengan nilai t-statistik 1,481 < 1,96 dan p-value 0,070 > 0,05. Pada 

nilai tersebut menginformasikan pengaruh mediasi komitmen organisasi tidak signifikan secara statistik. 

Berdasarkan hal tersebut hipotesis keenam tidak didukung atau ditolak. 

2. Pengaruh tidak langsung pada job insecurity terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi 

menunjukkan tingkat koefisien 0,149, t-statistik 2,765 > 1,96 dan p-value 0,003 < 0,05. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa hubungan mediasi signifikan secara statistik. Oleh karena itu, hipotesis ketujuh 

dinyatakan diterima. 

Pembahasan 

Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Turnover Intention pada RS Islam Purwokerto 

Hasil analisis mengindikasikan adanya tingkat kepuasan karir yang dirasakan oleh pegawai berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention. Temuan tersebut menandakan tingkat kepuasan pegawai 

terhadap pencapaian dan perkembangan karirnya belum menjadi faktor utama dalam membentuk niat untuk 

meninggalkan organisasi. Pada RS Islam Purwokerto, pegawai yang merasa telah mencapai kompetensi dan posisi 

karir yang memadai tidak selalu memiliki keinginan kuat untuk bertahan, terutama ketika mereka memandang peluang 

kerja di luar organisasi relatif terbuka. Sebaliknya, pegawai dengan kepuasan karir yang rendah juga tidak selalu 

memiliki turnover intention yang tinggi apabila alternatif pekerjaan di luar organisasi dirasakan terbatas. Kondisi ini 

menunjukkan bahwa keputusan untuk keluar dari organisasi lebih dipengaruhi oleh persepsi kendali terhadap peluang 

kerja dibandingkan sikap terhadap karir itu sendiri. Dalam kerangka Theory of Planned Behavior, temuan ini 
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menegaskan bahwa perceived behavioral control memiliki peran yang lebih dominan dibandingkan sikap individu, 

sehingga kepuasan karir tidak secara langsung menentukan turnover intention. Hasil tersebut sejalan dengan Pendong 

et al. (2021), yang juga menyatakan kepuasan karir mempunyai pengaruh positif namun tidak signifikan pada niat 

keluar kerja. Studi ini memiliki hasil berbeda dengan Armina & Etikariena (2022) dan Lim & Saraih (2021) yang 

menyatakan kepuasan karir berdampak negatif dan signifikan terhadap keinginan meninggalkan pekerjaan. 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention pada RS Islam Purwokerto 

Penelitian yang dikaji menemukan bahwa job insecurity memperlihatkan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Artinya, peningkatan ketidakamanan kerja yang dirasakan pegawai RS Islam Purwokerto, 

berasosiasi dengan semakin kuatnya kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan. Ketidakpastian mengenai 

keberlangsungan pekerjaan membuat pegawai merasa cemas dan tidak tenang, sehingga muncul dorongan untuk 

mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih aman. Dalam kerangka Theory of Planned Behavior, job insecurity 

mencerminkan bahwa rendahnya perceived behavioral control terhadap masa depan pekerjaan yang pada akhirnya 

memperkuat niat untuk keluar. Temuan penelitian tersebut selaras dengan hasil studi Rohmawati et al. (2022) dan  

Yanti (2023) dan Nurhaliza et al. (2023) yang sama-sama menyimpulkan ketidakamanan kerja memiliki dampak 

positif signifikan dengan niat keluar kerja. Namun demikian, hasil tersebut tidak sejalan dengan temuan Qurnain et 

al. (2025) serta Ainiyah et al. (2025) yang melaporkan ketidakamanan kerja tidak memiliki dampak yang signifikan 

pada niat keluar kerja. 

Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Komitmen Organisasi pada RS Islam Purwokerto 

Temuan lebih lanjut menunjukkan bahwa kepuasan karir memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Temuan tersebut memperlihatkan kepuasan terhadap karir belum cukup kuat untuk 

membangun komitmen pegawai terhadap RS Islam Purwokerto karena pegawai dapat merasa puas dengan capaian 

karirnya tetapi komitmen terhadap organisasi lebih dipengaruhi oleh nilai dan perlakuan organisasi secara 

keseluruhan. Dalam kerangka Theory of Planned Behavior, kepuasan karir merepresentasikan sikap individu 

sedangkan komitmen organisasi berkaitan dengan norma dan ikatan nilai yang terbentuk dalam jangka panjang. Oleh 

karena itu, sikap positif terhadap karir belum tentu diikuti oleh peningkatan komitmen organisasi. Temuan penelitian 

ini sejalan dengan hasil Wicaksono et al. (2024) yang mengidentifikasi adanya dampak positif namun tidak signifikan 

antara kepuasan karir dengan komitmen organisasi. Sebaliknya, hasil ini tidak konsisten dengan temuan Adismana et 

al. (2025), Hsu & Tsai (2013) dan Pendong et al. (2021) yang menyimpulkan bahwa kepuasan karir berperan positif 

signifikan dengan komitmen organisasi. 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi pada RS Islam Purwokerto 

Temuan penelitian menemukan bahwa job Insecurity mengindikasikan adanya pengaruh positif serta 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut mengindikasikan bahwa ketika pegawai merasa tingkat 

ketidakamanan kerja yang dialami cukup tinggi, mereka cenderung meningkatkan komitmen terhadap organisasi 

sebagai upaya untuk mempertahankan keberlangsungan pekerjaannya karena kondisi peluang kerja alternatif yang 

terbatas, pegawai akan lebih menyesuaikan perilaku dengan tuntutan organisasi dan menunjukkan komitmen yang 

lebih tinggi. Dalam pendekatan Theory of Planned Behavior, kondisi ini mampu dijelaskan melalui perceived 

behavioral control dan norma subjektif, di mana pegawai yang menilai peluang berpindah kerja terbatas akan lebih 

menyesuaikan perilakunya dengan nilai dan aturan organisasi termasuk mengindikasikan tingkat komitmen yang lebih 

tinggi pada organisasi. Sebaliknya, ketika pegawai merasa tingkat ketidakamanan kerja rendah dan posisi kerjanya 

relatif aman, dorongan untuk meningkatkan komitmen sebagai strategi bertahan menjadi lebih lemah. Temuan tersebut 

sesuai dengan penelitian Khasanah et al. (2023) yang menghasilkan dampak positif signifikan ketidakamanan kerja 

dengan komitmen organisasi. Temuan tersebut memiliki hasil berbeda dengan Natura & Fitri (2023) dan Ramadhan 

et al. (2025) yang mengkonfirmasi adanya dampak negatif pada komitmen organisasi.  

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention pada RS Islam Purwokerto 

Hasil penelitian menyatakan komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif serta signifikan terhadap 

turnover intention. Temuan tersebut menandakan komitmen yang kuat tidak selalu berimplikasi pada rendahnya niat 

keluar pegawai. Pada konteks RS Islam Purwokerto, pegawai yang telah menunjukkan komitmen dan keterlibatan 

kerja yang tinggi dapat tetap memiliki turnover intention apabila mereka merasa kontribusi yang diberikan tidak 

diimbangi dengan penghargaan, pengembangan, atau keadilan organisasi. berdasarkan sudut pandang Theory of 
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Planned Behavior, komitmen organisasi merefleksikan norma subjektif, namun ketika norma tersebut tidak diikuti 

oleh pemenuhan harapan pegawai, maka niat untuk keluar tetap dapat terbentuk. Hasil tersebut didukung oleh Faridah 

et al. (2022) yang memiliki hasil komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif signifikan pada intensitas kerja. 

Hasil kajian tersebut tidak selaras dengan temuan Adismana et al. (2025), Handaru et al. (2021) dan Kusumaeni et al. 

(2022) dengan melaporkan komitmen organisasi memiliki dampak negatif dan signifikan pada niat berganti pekerjaan. 

Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi 

Temuan analisis terhadap mediasi mengindikasikan kepuasan karir tidak memberikan pengaruh yang 

signifikan dengan turnover intention melalui komitmen organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan karir 

yang dirasakan pegawai belum mampu meningkatkan komitmen terhadap organisasi secara berarti, sehingga tidak 

berimplikasi pada perubahan niat untuk meninggalkan organisasi. Dengan demikian, komitmen organisasi tidak 

berfungsi sebagai mekanisme perantara dalam keterkaitan antara kepuasan karir dan niat keluar kerja. Kondisi ini 

mengindikasikan bahwa kepuasan terhadap karir lebih bersifat individual dan tidak secara langsung mendorong 

keterikatan pegawai pada organisasi, sehingga tidak cukup kuat untuk memengaruhi niat keluar melalui peningkatan 

komitmen organisasi. temuan tersebut bertentangan dengan penelitian Adismana et al. (2025) yang menyimpulkan 

peran komitmen terhadap organisasi mempresentasikan peran mediasi dalam keterkaitan kepuasan karir dan niat 

berpindah pekerjaan. 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi 

Hasil analisis ini terhadap efek mediasi menemukan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa job insecurity 

mengindikasikan adanya dampak yang tidak terbatas pada hubungan langsung dengan niat keluar kerja tetapi juga 

bekerja secara tidak langsung melalui penurunan tingkat komitmen terhadap organisasi. Pegawai yang merasakan 

ketidakamanan kerja cenderung mengalami penurunan komitmen, yang selanjutnya meningkatkan niat untuk 

meninggalkan organisasi. Sebaliknya, ketika tingkat keamanan kerja dirasakan lebih baik, komitmen organisasi 

meningkat dan niat keluar kerja menurun. Dengan demikian, komitmen organisasi berperan sebagai mekanisme 

penting dalam menjelaskan hubungan dalam ketidakamanan kerja dan niat keluar kerja. Temuan tersebut konsisten 

pada hasil penelitian Yanti (2023) bahwa ketidakamanan kerja berdampak positif signifikan terhadap niat keluar kerja 

melalui komitmen pada organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Merujuk hasil penelitian, dirumuskan beberapa kesimpulan : 

1. Kepuasan karir berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention di Rumah sakit Islam 

Purwokerto. 

2. Job insecurity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention di Rumah Sakit Islam 

Purwokerto. 

3. Kepuasan karir berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit Islam 

Purwokerto. 

4. Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi di Rumah Sakit Islam 

Purwokerto. 

5. Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention di Rumah sakit 

Islam Purwokerto. 

6. Komitmen organisasi tidak mampu memediasi pengaruh antara kepuasan karir terhadap turnover intention 

di Rumah Sakit Purwokerto. 

7. Komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh antara job insecurity terhadap turnover intention di 

Rumah Sakit Islam Purwokerto. 

Dengan demikian, saran yang dapat disampaikan oleh pihak manajemen Rumah Sakit Islam Purwokerto 

diharapkan dapat memberikan perhatian lebih untuk mencegah terjadinya turnover intention, Rumah Sakit Islam 

Purwokerto hendaknya memperhatikan komitmen pegawai dan perlu memberikan penghargaan atas komitmen yang 

diberikan pegawai bila diindikasikan masih kurang. Komitmen organisasi perlu ditingkatkan dengan cara lebih 

memperhatikan aspek kepemimpinan, budaya atau insentif bukan menekankan terlalu intens kepuasan karir. Dalam 
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hal khusus, memang job insecurity dapat meningkatkan komitmen organisasi namun secara umum komitmen 

organisasi lebih banyak dibangun oleh rendahnya job insecurity. Oleh karena itu, manajemen Rumah Sakit Islam 

Purwokerto perlu menurunkan job insecurity pada level yang lebih rendah. Yang mengkhawatirkan, apabila karyawan 

suatu waktu mudah mendapatkan alternatif pekerjaan lain, hal itu tentu akan dengan cepat meningkatkan turnover 

intention secara signifikan di konteks Rumah Sakit Islam Purwokerto. Untuk itu perlu manajemen Rumah sakit Islam 

Purwokerto melakukan evaluasi kebijakan Manajemen Sumber Daya Manusia saat ini untuk mengantisipasi 

kemungkinan turnover intention sewaktu-waktu akan terjadi. 

Penelitian mendatang dianjurkan untuk menambah cakupan variabel-variabel yang dikaji, seperti stres kerja, 

situasi lingkungan kerja, imbalan serta jumlah beban kerja. Dengan begitu, analisis mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi niat keluar dari pekerjaan dapat dilakukan dengan lebih menyeluruh. Penelitian juga dapat diperluas 

pada beberapa rumah sakit atau instansi berbeda serta mempertimbangkan karakteristik demografis seperti usia, masa 

kerja, dan status kepegawaian karena faktor-faktor tersebut berpotensi memengaruhi tingkat job insecurity, komitmen 

organisasi maupun turnover intention. 
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