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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan  
kerja, pengaruh motivasi kerja terhadap intention to quit dan pengaruh kepuasan kerja terhadap 
intention to quit. Responden dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga medis yang bertugas di 
Puskesmas Kabupaten Karangasem. Pada penelitian ini semua anggota populasi merupakan 
responden . Instrumen penelitian menggunakan kuisioner dan analisis yang digunakan adalah PLS 
(Partial Least Square). Variabel yang digunakan adalah motivasi kerja, kepuasan kerja dan 
intention to quit. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel motivasi kerja mempunyai 
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap intention to quit. Variabel kepuasan kerja 
mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap intention to quit. Cara untuk 
menurunkan intention to quit adalah dengan meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan kerja. 
Intention to quit yang menurun diharapkan dapat meningkatkan kualitas pelayanan yang dapat 
diberikan oleh tenaga medis. Penerapannya dapat dilakukan dengan perlakuan yang adil dari 
seorang kepala Puskesmas terhadap para tenaga medis, kesempatan yang sama dalam hal promosi 
karier dan pembagian jasa pelayanan yang adil. 

 
Kata kunci : intention to quit, kepuasan kerja dan motivasi kerja 
 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to analyze the effect of work motivation on job satisfaction, 
motivation influence on intention to quit and influence job satisfaction with the intention to quit. 
Respondents in this study were all medical staff who served in Karangasem district health centers. 
In this study, all of population members are samples. Instruments research using questionnaires 
and analysis is PLS (Partial Least Square). The variables used are the work motivation, job 
satisfaction and intention to quit. The results of this study indicate that work motivation variable 
has a positive and significant effect on job satisfaction. Work motivation variable has a negative 
and significant effect on intention to quit. Job satisfaction variable has a negative and significant 
effect on intention to quit. To reduce the intention to quit is to increase motivation and job 
satisfaction. Intention to quit the decline is expected to improve the quality of care that can be 
given by medical staff. Its application can be done with a fair treatment from a health center head 
against medical staff, equal opportunities in terms of career promotion and fair distribution of 
services. 

 
Keywords: intention to quit, job satisfaction and work motivation  

                                                        
* Email : yandepartha@gmail.com 
 



Ni Nyoman Srinadi dan Wayan Gede Supartha, Peran Mediasi Kepuasan Kerja………….. 

 

PENDAHULUAN 

Tenaga kesehatan merupakan kunci utama keberhasilan pencapaian tujuan 

pembangunan kesehatan. Berdasarkan Kepmenkes no.81/Menkes/SK/I/2004, 

sasaran strategis pada tahun 2025 adalah dokter umum 112  dan dokter gigi 11 per 

100.000 penduduk. Rata-rata rasio dokter di Indonesia adalah 36 dokter  per 

100.000 penduduk.Sedangkan Karangasem memiliki rasio dokterumum 19.92 dan 

dokter gigi per 100.000 penduduk adalah 4,79.( Dinas Kesehatan Provinsi Bali 

2010).  

Sebuah organisasi yang berbasis pada pelayanan hospitality, sumber daya 

manusia memegang peranan penting.Simamora (2006) mengungkapkan  sumber 

daya manusia adalah faktor yang menunjukkan keunggulan kompetitif . Turnover 

lebih banyak berdampak merugikan bagi organisasi tersebut.Rivai dan Sagala 

(2009) menyatakan bahwa turnover pegawaiadalah sebagai rasio jumlah anggota 

yang meninggalkan organisasi dalam periode tertentu dibagi rerata jumlah 

pegawai di organisasi dalam periode itu. Dinas Kesehatan Karangasem juga tidak 

lepas dari masalah turnover pegawai. Wawancara terhadap tenaga medis terlihat 

bahwa 25% tenaga medis yang diwawancarai tidak berniat pindah sedangkan 75% 

tenaga medis lainnya berniat untuk pindah tapi belum terlaksana dengan alasan-

alasan belum dapat pengganti, belum dapat kepastian dari kabupaten tujuan dan 

masa kerja yang belum mencukupi. Tenaga medis yang sudah keluar dari 

Kabupaten Karangasem menyatakan bahwa mereka keluar dengan alasan telah 

lama mengabdi di Karangasem, untuk mengurus orang tua, ikut suami dan 
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memang berniat untuk tidak menghabiskan karirnya di Karangasem. 

Turnover pada umumnya didahului intention to quit. Intention to quit 

didefinisikan oleh Glissmeyer et al. (2007) sebagai keinginan keluar dari pegawai 

secara volunteer dari pekerjaannya. Keinginan untuk keluar ini merupakan hal 

yang penting dalammenjelaskan suatu tindakan nyata keluar dari pekerjaan dari 

seorang pegawai (Chen, 2005). Nadiri dan Tanova (2010) menyatakan sebagai 

suatu kemungkinan dimasa yang akan datang, seorang pegawai akan memutuskan 

untuk keluar dari pekerjaannya. Intention to quit punya pengaruh yang kuat 

terhadap turnover perawat sehingga dapat menurunkan kualitas layanan dan 

meningkatkan biaya perawatan pasien (Tzeng, 2002). 

Menurut Mobley et al. dalam Chen (2005)Moore (2001), Tzeng 

(2002)turnover dipengaruhi oleh job satisfaction yang dimediasi oleh intention to 

quit  , umur tidak berpengaruh terhadap keinginan untuk berpindah dari pegawai 

tapi jenis kelamin dan status perkawinan mempengaruhi keinganan  untuk 

berpindah.Intention to quit dikatakan sebagai salah satu predictor dari turnover  

khususnya pada perawat (Wagner, 2007; Hayes et al., 2006).  

Motivasi kerja diprediksi sebagai salah satu kontributor utamaterjadinya 

intention to quit(Tzeng, 2002). Qureshi (2013) menyatakan bahwa motivasi kerja 

adalah hal yang penting yang dapat digunakan untuk memotivasi pegawai 

sehingga dapat meningkatkan kinerja, mengurangi stress dan mengurangi 

intention toquit.  

Kualitas layanan merupakan modal utama lembaga jasa pelayanan seperti 

puskesmas yang ditentukan oleh tenaga medisnya. Bila terjadi perpindahan akan 
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menyisakan beban dan waktu kerja yang berlebih pada rekan kerja yang 

ditinggalkan sehingga akan terjadi penurunan kualitas layanan ( Martin, 

2011).Survey awal terhadap masyarakat pengguna jasa puskesmas menunjukkan 

dokter yang sering tidak ada merupakan keluhan mereka disamping peralatan dan 

obat-obatan kurang , pelayanan lambat dan lain-lain. 

Berdasarkan uraian tersebut maka sangat penting dan dipandang perlu untuk 

melakukan penelitian tentang peran mediasi kepuasan kerja pada hubungan 

motivasi kerja dan intention to quit pada tenaga medis di puskesmas Kabupaten 

Karangasem.  

Tujuan penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut : 1) untuk menganalisis 

pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. 2) untuk menganalisis pengaruh 

motivasi kerja terhadap intention to quit. 3) untuk menganalisis pengaruh 

kepuasan kerja terhadap intention to quit. 

Intention to quitmemediasi turnover pada karyawan. Kurniasari (2004), 

Kitcapi et al.(2005)menyatakan bahwa intention to quit adalah kecenderungan 

pegawai untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya menurut pilihannya sendiri. 

Martin (2011) berpendapat bahwa suatu proses psikologis yang diikuti oleh 

individu saat pegawai mempertimbangkan pekerjaan alternatif dimana pada saat 

itu terjadi ketidakpuasan terhadap pekerjaannya sekarang.Glissmeyer et al. (2007) 

menyatakan bahwa intention to quit merupakan faktor mediasi antara keinginan 

keluar dan berhentinya pegawai dari pekerjaannya itu. Menurut Williams (2003), 

intention to quit merupakan pemikiran internal dari seorang pegawai untuk 

mengakhiri hubungan kerjanya dengan perusahaan. Ali et al.(2010) 
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mendefinisikan sebagai keinginan pegawai untuk keluar dari organisasinya. Utami 

et al. (2006) menyatakan bahwa keinginan berpindah adalah keinginan 

pegawaiuntuk mencari alternatif pekerjaan lain yang belum diwujudkan dalam 

bentuk tindakan nyata. Aziz et al. (2010) mengungkapkan bahwa intention to quit 

adalah keputusan individu tentang keanggotaannya dalam suatu organisasi. 

Hersusdadikawati (2005) menyatakan bahwa keinginan untuk pindah mengacu 

pada hasil penilaian individu mengenai kelanjutan hubungan dengan tempat 

kerjanya tapi belum diwujudkan dalam tindakan nyata. 

Faktor-faktor yang membuat individu memiliki keinginan untuk berpindah/ 

intention to quit adalah kepuasan kerja, komitmen organisasi dari karyawan, 

kepercayaan terhadap organisasi, job insecurity dan job stress (Wijaya, 2010; 

Mellor et al., 2004; Moore, 2002; Arnold et al., 2010;Shields &Ward (2001) dan 

Tzeng (2002) menulis bahwa ketidakpuasan kerja adalah faktor yang paling utama 

yang mempengaruhi intention to quit pada perawat. Faktor faktor lain yang 

mempengaruhi adalah gaji yang rendah dan balas jasa, jadwal kerja yang tidak 

fleksibel (Coomber &Barriball, 2007; Hayes et al., 2006). Prospek peningkatan 

karir (Tzeng, 2002; Rambur et al., 2003) berpengaruh negatif terhadap intention 

to quit. Kepemimpinan yang jelek, job stress, kewajiban keluarga dan pensiun 

dini berpengaruh positif terhadap intention to quit (Rambur et al., 2003). 

Rendahnya motivasi kerja, kelelahan emosi dan burn out juga merupakan 

predictor dari intention to quit (Tzeng, 2002). Kondisi pasar tenaga kerja, 

panjangnya masa kerja dalam suatu organisasi dan kesempatan kerja alternatif 

(Andini, 2006). Triaryati (2003) menyebutkan bahwa masalah keluarga secara 
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langsung akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan secara tidak langsung 

mempengaruhi keinginan berpindah seseorang. 

Kepuasan kerja akan berpengaruh pada keinginan berpindah pada diri 

seseorang. Kepuasan kerja dalah sikap umum seorang individu terhadap 

pekerjaannya, yakni selisih antara yang diterima seorang pegawai dengan 

banyaknya yang mereka yakini seharusnya yang mereka terima (Robbins, 2008). 

Handoko (1993) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional 

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana pegawai memandang 

pekerjaan mereka.Sedangkan Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja sebagai suatu perasaan yang mendukung atau tidak mendukung diri pegawai 

yang berhubungan dengan pekerjaannya dan kondisi pekerjaannya. M. As'ad 

(2004) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap karyawan terhadap pekerjaan, 

situasi kerja, kerjasama diantara pimpinan dan sesama karyawan.Church (1995) 

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam 

sikap (attitude) yang dimiliki oleh pegawai.Mc Nesse Smith (1996) menyatakan 

bahwa kepuasan kerja adalah perasaan  pegawai terhadap pekerjaannya baik 

pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan. Jurges (2003) 

berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah hasil yang penting dalam aktivitas 

pasar tenaga kerja. Kepuasan kerja berhubungan dengan kesesuaian yang 

dirasakan pegawai antara penghargaan yang diterima  dan espektasi yang telah 

diberikan, perasaan senang atau emosi positif yang diperoleh dari pengalaman 

kerja ( Andini, 2006). Kepuasan kerja berhubungan dengan hubungan kerja dan 

hasil-hasil umum seperti kinerja pekerjaan, komitmen organisasi, keleluasaan 
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beraktivitas ( Hulin dan Judge, 2003; Johns. 2001: Judge et al., 2001; War dalam 

Cohrs et al., 2006). Kepuasan kerja disebabkan oleh karakteristik dari suatu 

pekerjaan dan karakteristik pekerjaan yang lebih baik menjadikan kepuasan kerja 

yang lebih baik (Cohrs et al.,2006). 

M. As'ad (2004) menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja adalah (1) Kesempatan untuk maju. (2) Keamanan kerja. (3) Gaji. (4) 

Manajemen kerja. (5) Kondisi kerja. (6) Supervisi. (7) Komunikasi. (8) Aspek 

sosial dalam pekerjaan. (9) Fasilitas. Macdonald et al, (1997) 

mengelompokkannya menjadi : (1) Faktor psikologis. (2) Faktor fisik. (3) Faktor 

finansial. (4) Faktor sosial.  

Kepuasan kerja adalah salah satu variabel yang mempengaruhi prestasi kerja 

atau produktivitas kerja pegawai. Pegawai yang memperoleh kepuasan kerja akan 

mempunyai tingkat kehadiran yang tinggi, kurang aktif dalam serikat kerja dan 

menunjukkan prestasi yang baik.  

Wexley dan Yulk (M.As’ad, 2004) mengemukan teori tentang kepuasan 

kerja yakni1) discrepancy teori. Kepuasan diukur dengan menghitung selisih apa 

yang diharapkan dengan kenyataan yang dirasakan. Discrepancy ada 2 yaitu 

discrepancy positif dan discrepancy negative. 2) Equity theory. Kepuasan kerja 

terjadi bila ada keadilan. Keadilan ini adalah dengan membandingkan dengan 

dirinya dengan orang lain.Two Factor Theorydikemukakan oleh Frederick 

Herzberg(Robbins. 2008), kepuasan kerja berasal dari keberadaan motivator 

instrinsik dan bahwa ketidakpuasan kerja berasal dari ketidakberadaan faktor-

faktor ekstrinsik. 
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Robbins dan Judge (2008:222) menyebutkan motivasi adaIah proses yang 

rnenjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai 

tujuannya. Samsudin (2005) menyatakan motivasi adalah sebuah proses 

mendorong dari luar (driving force). Hasibuan (2005) mendefinisikan motivasi 

adalah pemberian daya penggerak Mangkunegara (2005) menyatakan motivasi 

terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja 

diperusahaan 

Dalam Robbins (2008) dikemukakan teori dua faktor dari Frederick 

Herzberg yaitufaktor hygiene (faktor ekstrinsik) dan faktor motivator (faktor 

intrinsik). Faktor hygiene meliputi kompensasi , keamanan dan keselamatan kerja, 

kondisi kerja, kebijakan, supervisi teknis, dan hubungan interpersonal antar 

teman, sejawat dan atasan. Faktor motivator meliputi  prestasi yang diraih, 

pengakuan orang lain, tanggung jawab, peluang untuk maju,dan kepuasan kerja 

itu sendiri. Disebutkan pula bahwa  pengukuran motivasi dapat dilakukan dengan 

melihat aspek-aspek : mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan 

pekerjaan, mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari, mematuhi jam kerja, tugas 

yang diberikan dapat diselesaikan sesuai kemampuan, inisiatif kerja yang tinggi 

dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan kejujuran. 

Hasil penelitian Sulistiyani dan Rosidah (2003) menyatakan bahwa motivasi 

kerja merupakan dorongan yang mengarahkan pada tujuan. Menurut Tella (2007) 

motivasi kerja merupakan predictor dari kepuasan kerja.Ahmed et al.(2010) 

menyatakan bahwa motivasi kerja akan mengarahkan karyawan menuju pada 

kepuasan kerjanya.Locke danLatham (2004) mengevaluasi keefektifandari 
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motivasi kerja yang akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga 

tercapai kepuasan kerja. Hipotesis penelitian dari hubungan antara motivasi kerja 

dengan kepuasan kerja dirumuskan sebagai berikut, H1 : Motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Robinson et al.,(2005) menyatakan bahwa keinginan  berpindah timbul 

karena karyawan tidakmendapatkan seperti apa yang mereka harapkan dalam 

pekerjaan. Keadaan itu dapat menurukan motivasi kerja mereka. Motivasi di 

tempat kerja secara luas dipercaya menjadi faktor utama yang mempengaruhi 

kinerja individu dan organisasi serta menjadi predictor penting terhadap niat untuk 

meninggalkan tempat kerja (Herpen et al.,2002). Hal tersebut didukung pula oleh 

penelitian yang dilakukanoleh Zurn et al.(2005)yang menyatakan bahwa motivasi 

yang rendah akan meningkatkan keinginan karyawan untuk berpindah.Sumarto 

(2009) menyatakan bahwa keputusan karyawan untuk tetap tinggal dalam 

organisasi ditentukan oleh motivasi kerja mereka. Sajjad et al. (2013) menyatakan 

bahwa motivasi kerja karyawan secara tidak langsung mempengaruhi intention to 

quit melalui kepuasan kerja sebagai faktor intervening. Suhasini et al.(2014) 

menemukan korelasi antara motivasi kerja dan intention to quit melalui aspirasi 

manajemen. Hipotesis penelitian dari hubungan motivasi kerja terhadap intention 

to quit dirumuskan seperti berikut : H2 : Motivasi kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap intention to quit. 

Dwipasari (2006) menjelaskan bahwa keinginan untuk keluar atau 

meninggalkan organisasi berhubungan negatif dengan kepuasan kerja.Chang et 

al.(2006), Tzeng (2002) menemukan adanya hubungan kausal yangsignifikan 
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antara niat keluar dan kepuasan kerja. Lambert et al.(2001), Cranny dalam Samad 

(2006), William dalam Chiu et at,.(2005), Coomber et al. (2007)menyatakan 

bahwa ketidakpuasan perawat di rumah sakit yang disebabkan oleh faktor stress 

dan gaya kepemimpinan akan mempengaruhi intention to quit.Job satisfaction 

merupakan komponen yang penting untuk terjadinya intention to quit sebab secara 

empiris berhubungan dengan voluntary turnover (Martin et al., 2008). Job 

satisfaction mempunyai pengaruh yang negatif terhadap intention to quit (Mei 

Teh, 2013).  

Hipotesis penelitian dalam hubungan kepuasan kerja dan intention to quit 

adalah H3 :  Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif dan Signifikan Terhadap 

Intention To Quit 

 

    H1 

           

        H3 

    H2 

 

Gambar 1. 
Kerangka konseptual 

 

METODE PENELITIAN 

Responden penelitian adalah tenaga medis yang bertugas di Puskesmas 

Kabupaten Karangasem, sejumlah 62 orang. Data primer dikumpulkan melalui 

wawancara dengan tenaga medis yang masih bertugas dan mereka yang telah 

Kepuasan Kerja 
Y1 

 

Motivasi Kerja 
X1 

 
Intention to quit 

Y2 
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pindah serta wawancara dengan pasien yang menggunakan jasa puskesmas. Data 

sekunder meliputi jumlah dan jenis tenaga kesehatan yang bertugas di puskesmas 

dan distribusi tenaga medis yang bertugas di puskesmas.  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik responden meliputi 58,2% laki-laki, 41,8% perempuan. Status 

kepegawaian adalah 85,5 % merupakan tenaga PNS dan 14,5 % merupakan 

tenaga kontrak. Umur responden rata-rata adalah 38,49 tahun. Berdasarkan 

pengalaman kerja, rata-rata adalah 9,036 tahun. 

Untuk mendeskripsikan penilaian rata-rata responden mengenai, hasil 

jawaban responden disesuaikan dengan desain skala pengukuran yang telah 

ditetapkan kemudian diformulasikan ke dalam beberapa interval kelas dengan 

menggunakan teori 3 box dari Ferdinand Agusti (Sugiyono, 2012)  

Variabel motivasi kerja dinilai sangat baik oleh responden secara 

keseluruhan. Dari 5 indikator, hanya 2 indikator yang dinilai cukup oleh 

responden yakni indikator gaji yang adil dan kompetitif dan indikator 

penghargaan atas kinerja. Indikator gaji yang adil dan kompetitif mempunyai nilai 

yang paling rendah yakni 3,53. Indikator perlakuan yang adil oleh atasan 

mempunyai nilai yang paling tinggi yakni 3,96.Convergent validity menggunakan 

batas minimal  loading factorsebesar 0,5. Kelima indikator dari variabel motivasi 

kerja memiliki nilai outer loadings lebih dari 0,5. Perlakuan yang adil dari atasan 

merupakan ukuran terkuat dari variabel motivasi kerja karena memiliki nilai outer 

loadings yang paling besar (0,869). Dengan demikian kelima indikator ini 

merupakan indikator yang valid untuk mengukur variabel motivasi kerja . 
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Variabel kepuasan kerja dinilai sangat baik oleh responden secara 

keseluruhan. Hanya 2 indikator yang dinilai cukup oleh responden yaitu indikator 

puas terhadap gaji dan indikator kesempatan promosi karier. Indikator puas 

terhadap gaji mempunyai nilai rata-rata yang paling rendah yakni 3,36 dan 

indikator kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri mempunyai nilai rata-rata yang 

paling tinggi yakni 3,99.Kelima indikatornya memiliki outer loadings di atas 0,50. 

Indikator kepuasan terhadap supervisi memiliki nilai outer loadings yang paling 

tinggi (0,880). Hal ini dapat disimpulkan bahwa kelima indikator merupakan 

indikator yang valid untuk mengukur kepuasan kerja.  

 Variabel intention to quit dinilai cukup oleh responden secara keseluruhan. 

Indikator think of quitting mempunyai nilai yang paling kecil yakni 2,91 dan 

indikator perceived chance of leaving memiliki nilai yang paling tinggi yakni 

3,54. Nilai outer loadings dari ketiga indikator memperlihatkan hasil diatas 0,5 

maka hal ini menunjukkan bahwa ketiga indikator tersebut merupakan indikator 

yang kuat untuk intention to quit . Indikator conviction decision to 

quitmemberikan nilai outer loadings yang paling tinggi (0,919).  

Discriminant validity dari model pengukuran dengan reflektif indikator 

(faktor) dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Dari hasil 

pengolahan data menunjukkan ketiga variabel memiliki nilai AVE diatas 0.50 dan 

semua variabel memiliki nilai akar AVE lebih tinggi dari koefisien korelasi 

antarsatu variabel dengan variabel lainnya sehingga dapat dikatakan data memiliki 

discriminant validity yang baik.  
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Reliabilitas suatu konstruk dapat dinilai dari composite reliability yang 

berfungsi untuk mengukur internal consistency yang nilainya harus diatas 0,60 

dan membandingkan akar AVE dengan korelasi antar konstruk dengan nilai harus 

diatas 0,50. Dari hasil pengolahan data menunjukkan composite reliability dari 

semua konstruk yaitu diatas 0,60 maka sudah memenuhi kriteria reliabel. 

Hasil pengujian inner model dapat melihat hubungan antar konstruk dengan 

dengan cara membandingkan nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian 

Nilai R-square variabel Intention to quit sebesar 0,310  dapat diintepretasikan 

bahwa 31,0% variabilitas konstruk Intention to quit dijelaskan oleh variabel 

Motivasi Kerja dan kepuasan, sedangkan 69,0% variabel Intention to quit 

dijelaskan oleh variabel di luar model.  Demikian juga dengan variabel kepuasan, 

28,7% variabilitasnya dijelaskan oleh Motivasi kerjasedangkan 71,3% variabel 

kepuasan dijelaskan oleh variabel diluar model. 

Goodness of fit model  diukur dengan menggunakan Q-Square predictive 

relevance untuk model struktural. Nilai Q-square> 0 menunjukkan model 

memiliki predictive relevance; sebaliknya jika nilai Q-Square ≤ 0 menunjukkan 

model kurang memiliki predictive relevance.  Besaran Q
2 

memiliki nilai dengan 

rentang 0 < Q
2 

< 1, dimana semakin mendekati 1 berarti model semakin baik. Dari 

hasil perhitungan diperoleh nilai Q2 adalah sebesar 0,51. 

Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar  0,536 

dengan nilai t-statistik sebesar 5,087. Hal itu berarti bahwa ada pengaruh positif 

dan  signifikan dari variabel motivasi kerja terhadap kepuasan.Hasil pengujian 

hipotesis kedua menunjukkan  nilai koefisien jalur sebesar  -0,229 dengan nilai t-
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statistik sebesar 2,036. Hal itu berarti motivasi kerja memberikan pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap intention to quit. Hasil penggujian hipotesis ketiga 

menunjukkan koefisien jalur pengaruh sebesar  -0,400 dengan nilai t-statistik 

sebesar 3,236. Hal ini berarti kepuasan  kerja memberikan pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap intention to quit. 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari motivasi kerja 

tenaga medis terhadap kepuasan kerja. Ini menunjukkan hipotesis diterima dan 

terbukti bahwa motivasi kerja tenaga medis berpengaruh positif dan signifikan 

pada kepuasan kerja mereka. Semakin meningkat motivasi kerja akan 

meningkatkan kepuasan kerja tenaga medis. Motivasi kerja yang meningkat dapat 

dilihat dari adanya rasa aman dalam bekerja. Aman karena adanya jaminan 

asuransi dan aman atas jaminan pekerjaan untuk masa tua. Adanya gaji yang 

cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup dan adanya jasa pelayanan yang 

didistribusikan secara adil, berpengaruh terhadap peningkatan motivasi kerja 

tenaga medis. Perasaan senang yang timbul karena berada di lingkungan kerja 

yang menyenangkan juga akan meningkatkan motivasi kerja. Perlakuan dari 

atasan yang memberikan penghargaan atas kinerja yang dilakukan berupa promosi 

jabatan, perlakuan yang adil dan wajar serta kesempatan untuk maju akan 

menambah motivasi kerja tenaga medis. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sulistiyani dan Rosidah (2003), Ahmed et al. (2010), Murti, H dan Veronika 
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Agustini S (2013), Kurnia A.M (2013) Ayub, N; Shaguta R. (2011), Roos dan 

Van Eden (2010), Tella (2007), Koesmono (2005), Saleem et al. (2010) yang 

menyatakan dan telah membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Hubungan Motivasi Kerja terhadap Intention to Quit. Hasil analisis data 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara motivasi 

kerja tenaga medis terhadap intention to quit. Hasil ini menunjukkan hipotesis 

diterima dan terbukti bahwa motivasi kerja tenaga medis berpengaruh negatif dan 

signifikan pada intention to quit mereka. Peningkatan motivasi kerja akan 

menurunkan keinginan untuk pindah tempat kerja ke luar Kabupaten Karangasem 

pada tenaga medis. Ini menunjukkan hubungan variabel motivasi kerja dan 

intention to quit adalah negatif atau berbanding terbalik.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan bukti empiris pada penelitian dari Zurn et 

al. (2005), Tzeng (2002), Haryani (2013), Qureshi (2013), Tummers et al. (2013), 

Sajjad et al. (2013), Suhasini & Naresh (2014), Bonenberger et al. (2014), Toga et 

al. (2014) yang menyatakan bahwa motivasi kerja yang meningkat akan 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan untuk pindah kerja bahkan 

keluar dari pekerjaan yang sekarang. 

Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Intention to Quit. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara kepuasan 

kerja tenaga medis terhadap intention to quit. Hasil ini menunjukkan hipotesis 

diterima dan terbukti bahwa kepuasan kerja tenaga medis berpengaruh negatif dan 

signifikan pada intention to quit mereka. Kepuasan kerja yang meningkat akan 
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menurunkan intention to quit. Semakin meningkat kepuasan kerja akan 

menurunkan intention to quit tenaga medis. Kepuasan kerja dapat dilihat dari 

kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap kesempatan promosi karier, kepuasan 

terhadap supervisi atasan,.kepuasan terhadap hubungan personal di tempat kerja 

dan kepuasan tenaga medis terhadap pekerjaannya itu sendiri. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari El-Jardali et al. 

(2007), Mansoor, A.M & Fakir M.J (2009), Sumarto (2009), Setiawan, I.A & 

Ghozali, I. (2013), Andini (2006), Setyanto et al. (2013), Robyn & Ronel (2013), 

Gamage &Buddhika (2013), Bonenberger et al. (2014), Blaauw et al. (2013), 

Ramoo et al.(2013) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja yang meningkat akan 

menurunkan intention to quit. 

Pengaruh Kepuasan Kerja sebagai Faktor Mediasi.Pada model terlihat 

bahwa pengaruh variabel independen terhadap variabel mediasi (b) adalah 

signifikan, pengaruh variabel mediasiterhadap variabel dependen (c)  adalah 

signifikan, pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel dependen 

pada model dengan melibatkan variabel mediasi (a) adalah signifikan, maka 

dikatakan sebagai mediasi sebagian (partial mediation). 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan, Motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa semakin 

meningkat motivasi kerja kerja tenaga medis akan meningkat pula kepuasan kerja 

tenaga medis. Perlakuan yang adil dari atasan memberikan pengaruh yang paling 

besar terhadap peningkatan motivasi kerja tenaga medis. Semakin adil seorang 
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atasan, maka motivasi kerja tenaga medis akan meningkat. Motivasi kerja 

berpengaruh negatif terhadap intention to quit. Hal ini berarti semakin menurun 

motivasi kerja akan meningkatkan keinginan tenaga medis untuk pindah kerja 

keluar Kabupaten Karangasem. Semakin tidak adil pembagian jasa pelayanan 

pada tenaga medis akan menurunkan motivasi kerja mereka. Semakin tidak 

adanya penghargaan atas kinerja tenaga medis akan menurunkan motivasi kerja 

mereka.Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intention to quit. Hal ini 

berarti bahwa semakin menurun kepuasan kerja akan meningkatkan keinginan 

dari tenaga medis untuk pindah tempat kerja keluar Kabupaten Karangasem. Hal 

yang paling besar yang dapat menurunkan intention to quit adalah kesempatan 

promosi karier dan kepuasan terhadap gaji. Semakin mereka tidak puas terhadap 

tunjangan yang didapat, semakin menurunkan kepuasan kerja mereka. Semakin 

tidak jelas patokan dan arah karier para tenaga medis, semakin menurunkan 

kepuasan kerja mereka. 

Saran yang dapat diberikan sehubungan dengan simpulan diatas adalah 

untuk meningkatkan motivasi kerja tenaga medis hendaknya jasa pelayanan yang 

menjadi hak tenaga medis dibagikan secara adil disesuaikan dengan peraturan 

yang berlaku. Untuk meningkatkan motivasi kerja tenaga medis hendaknya 

penghargaan atas kinerja berupa kesempatan untuk maju dan promosi jabatan 

berdasarkan atas prestasi benar benar diperhatikan oleh seorang kepala puskesmas 

dengan selalu berkoordinasi dengan Kepala Dinas Kesehatan Kabupaten. Untuk 

meningkatkan kepuasan kerja tenaga medis hendaknya para tenaga medis ini 

diberikan kesempatan promosi karirnya yang bersifat fungsional atau promosi 
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karier yang bersifat struktural.Untuk menurunkan intention to quit, tenaga medis 

hendaknya menurunkan keyakinan mereka untuk berpindah. Penurunan keyakinan 

itu dapat dilakukan dengan meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan kerja. 
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