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Abstract: The objectives of this research were to analyses: (1). The influence of HR
management practices and working atmosphere on job satisfaction, (2). The influence of job
satisfaction on intention to stay, (3). The influence of HR management practices and working
atmosphere on Intention to stay at an aesthetic beauty clinic. This research used a quantitative
research method through distributing questionnaires. The sample for this study was 237
healthcare workers working in beauty clinics who were obtained using the SEM (Structural
Equation Modeling) technique. The analysis results showed: (1). HR management practices
and working atmosphere have an influence positive and significantly on job satisfaction, (2).
Job satisfaction have an influence positive and significantly on intention to stay. (3). HR
management practices and working atmosphere did not have influence direct positive and
significantly on intention to stay. But HR management practices and working atmosphere can
increase intention to stay through job satisfaction. Thus, job satisfaction plays a role in
mediating the effect of human resource management practices on the intention to stay. The
implication of this research could pay attention to HR management practices and working
atmosphere in health organizations to be able to increase job satisfaction and intention to stay.

Keywords: Human resource management practices; job satisfaction; intention to stay;
healthcare workers; aesthetic beauty clinics

PENDAHULUAN

Berdasarkan peraturan Menteri
Kesehatan Republik Indonesia Nomor 9
Tahun 2014 tentang Klinik disampaikan
bahwa pada klinik pratama terdiri dari
paling sedikit dua dokter yang
memberikan pelayanan sedangkan pada
Klinik utama terdiri dari paling sedikit
satu dokter spesialis dan satu dokter
dalam pemberian pelayanan. Sehingga
dalam persyaratan pendirian klinik di
Indonesia tidak ada spesifikasi khusus
untuk jenis industrinya. Fakta sosialnya
dalam industri  kecantikan  banyak
dilakukan oleh dokter umum yang
dikenal dengan istilah dokter estetika.
Dokter estetika ialah dokter umum yang
telah melakukan pelatihan khusus serta
telah memperoleh izin dalam melakukan
berbagai prosedur perawatan kecantikan
atau estetika (Adrian, 2021). Dengan
demikian, pada praktiknya banyak

dokter yang seharusnya bekerja di industri
kesehatan seperti rumah sakit dan
puskesmas sesuai dengan latar belakang
pendidikannya namun mereka memilih
untuk bekerja di industri ini. Selain itu,
tenaga kesehatan yang juga berperan di
industri kecantikan tenaga keperawatan
dan kefarmasian serta tenaga kebidanan.

Industri kecantikan dan perawatan
tubuh di Indonesia semakin meningkat
setiap tahunnya. Berdasarkan data dari
Statista (2021) pada tahun 2021 telah
mencapai 7.46 miliar USD dan angka ini
akan terus bertambah setiap tahunnya.
Pertumbuhan ini diperkirakan akan terus
meningkat hingga mencapai 7.27% atau
sebesar 8.58 miliar USD pada tahun 2023
dan mencapai 9.58 miliar USD pada tahun
2025.

Dalam industri kesehatan, tenaga
kesehatan merupakan asset terbesar yang
dimiliki oleh organisasi dalam pemberian
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layanan. Niat untuk tetap tinggal
(intention to stay) pada tenaga kesehatan
di organisasi mereka pada beberapa
tahun terakhir ini telah menjadi fokus
penelitian (Al Yahyaei et al., 2022).
Intention to stay pada tenaga kesehatan
berperan penting dalam memberikan
pelayanan kesehatan pada pasien dan
efektivitas organisasi. Salah satu faktor
pendorong dalam niat untuk tetap
tinggal pada tenaga kesehatan adalah
kepuasan kerja (Dasilveira et al., 2020).
Dengan demikian tenaga kesehatan yang
memiliki kepuasan kerja yang tinggi
terhadap pekerjaannya akan memilih
untuk tetap tinggal di organisasi mereka
(Zaghloul et al., 2008).

Beberapa penelitian telah
menunjukkan bahwa petugas layanan
kesehatan lebih mungkin untuk bertahan
dalam pekerjaan mereka saat ini karena
mereka  puas dengan  organisasi
perawatan kesehatan, termasuk praktik
manajemen SDM seperti pelatihan dan
pengembangan, tunjangan dan
kompensasi, promosi, dan dukungan
organisasi (Kim et al., 2021; Nancarrow
et al., 2014; Petrescu & Simmons, 2008;
Rossberg et al., 2004; Steijn, 2014). Di
sisi lain, working atmosphere yang
produktif dapat dihasilkan melalui
intervensi perencanaan dari organisasi
dan dengan meningkatkan kepuasan
kerja seseorang (Munyewende et al.,
2014). Working atmosphere yang buruk
dikaitkan dengan penurunan tingkat
kepuasan kerja, ketidakhadiran, keluhan
somatik,  kelelahan, dan  depresi
(Rossberg et al., 2004). Dengan
demikian, kepuasan kerja telah menjadi
perhatian dalam penelitian karena dapat
memengaruhi mempertahankan tenaga
Kesehatan (Kim et al., 2021).

TINJAUAN PUSTAKA

Ada banyak definisi terkait
intention to stay. Menurut Pacherie &
Haggard (2010) intention to stay
memiliki  korelasi  negatif  dengan
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intention to leave. Sedangkan menurut
Zigarmi et al. (2012) intention to stay
dengan intention to leave dapat
diibaratkan sebagai dua sisi yang
berlawan sehingga dapat dikatakan bahwa
keduanya memiliki perspektif yang
berlawanan. Sehingga apabila intention to
stay seorang karyawan semakin besar
maka tingkat intention to leave karyawan
tersebut  semakin  kecil dan juga
sebaliknya. Intention to stay didefinisikan

sebagai kesediaan tenaga kerja dan
menyadari keputusannya untuk tetap
tinggal di organisasi saat ini setelah

mereka melakukan pertimbangan secara
cermat sehingga intention to stay dapat
dijelaskan sebagai upaya pra-meditasi
individu untuk tetap menjadi anggota atau
karyawan aktif dalam suatu organisasi
(Tett & Meyer, 1993). Intention to stay
pada akhirnya dipengaruhi oleh banyak
sikap kerja, seperti kepuasan Kkerja
(Milliman et al., 2018).

Karyawan yang memiliki tingkat
kepuasan yang tinggi dengan
pekerjaannya  maka  mereka  akan
cenderung untuk tetap berada di
pekerjaanya (Zaghloul et al., 2008).
Dengan demikian ketika seseorang merasa
puas dengan pekerjaannya maka intention
to stay menjadi lebih tinggi, dan juga
sebaliknya jika seorang karyawan merasa
tidak puas dengan pekerjaannya maka
intention to stay karyawan tersebut lebih
rendah. Studi sebelumnya (misalnya Che
et al.,, 2018; Liu et al., 2019; Shen &
Xiao, 2012; Tzeng, 2002; Zaghloul et al.,
2008) menunjukkan bahwa intention to
stay bagi tenaga kesehatan berpengaruh
secara positif dengan kepuasan kerja
sehingga hal ini mempengaruhi hasil
organisasi misalnya kepuasan pada
pasien.

Kepuasan berarti kebahagiaan atas
kehidupan seseorang, lingkungan,
pekerjaan dan relasi (Koc et al., 2014).
Kepuasan kerja menurut Wang et al.
(2017) dipandang sebagai  variabel
multidimensi yang diukur berdasarkan
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sikap seseorang terhadap berbagai aspek
pekerjaan dan pengalaman kerja. Mahfar
et al. (2020) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja atau kepuasan karyawan
merupakan tingkat kepuasan karyawan
terhadap pekerjaannya, baik dari aspek
individu maupun dalam segi pekerjaan,
seperti penilaian, pekerjaan itu sendiri,
pengawasan atau hal lainnya. Sehingga
dapat dikatakan bahwa ketidakpuasan
kerja seseorang akan muncul jika
harapannya tidak terpenuhi. Selanjutnya
menurut Mosadeghrad et al. (2011)
kepuasan kerja merupakan sikap positif
atau  negatif ~seseorang  mengenai
pekerjaan ataupun organisasi tempat
mereka melakukan pekerjaan tersebut.
Model kepuasan kerja berfokus pada
semua perasaan seseorang mengenai
pekerjaannya, bukan hanya dari sifat
pekerjaan yang membuat mereka merasa
puas ataupun tidak puas, tetapi juga
harapan tentang apa yang seharusnya
diberikan dari pekerjaan mereka (Lu et
al., 2012).

Menurut Zaghloul et al. (2008)
kepuasan kerja bagi tenaga kesehatan
khususnya perawat diakui sebagai
indikator yang penting dalam kinerja
perawat, penghematan biaya, dan
kualitas perawatan pasien sehingga
ketika kepuasan kerja perawat menurun,
maka kemungkinan mereka akan
meninggalkan pekerjaan  meningkat.
Selain untuk mencapai tujuan organisasi
yang berharga, kepuasan kerja juga
berperan penting dalam mencegah
tenaga kesehatan untuk meninggalkan
tempat kerja mereka saat ini (Kim et al.,
2021). Secara khusus, sehubungan
dengan tenaga kesehatan, kepuasan kerja
diketahui memengaruhi motivasi, kinerja
staf, dan retensi, yang pada gilirannya
memengaruhi keberhasilan implementasi
reformasi sistem Kesehatan (Wang et
al., 2017). Dalam fasilitas kesehatan,
kepuasan kerja memengaruhi kehidupan
umum karyawannya khususnya tenaga
kesehatan baik fisik dan emosional
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mereka kesehatan, maupun perilaku dan
produktivitas mereka sehingga dengan
demikian memengaruhi pekerjaan mereka
secara positif atau negatif (Tengilimoglu
& Yigit, 2005). Menurut Islam et al.
(2022) terdapat tiga dimensi yang
digunakan dalam mengukur kepuasan
kerja diantaranya aturan dan fasilitas
organisasi, dukungan manajerial/
supervisor dan infrastruktur dan pasokan
logistik.

Faktor yang paling berpengaruh
terhadap sebuah  perusahaan  dapat
mencapai tujuannya adalah sumber daya
manusia itu sendiri (Huselid, 1995; Koc et
al., 2014). Praktik manajemen SDM dapat
memengaruhi motivasi karyawan
sehingga mereka dapat bekerja dengan
lebih keras dan lebih cerdas.

Praktik manajemen SDM dan
kepuasan kerja telah diteliti dalam
berbagai bidang dan di berbagai tempat
yang berbeda di dunia sehingga praktik
sumber daya manusia diterima terkait erat
dengan kepuasan kerja (Pasaoglu &
Tonus, 2014; Ting, 1997). Studi yang
dilakukan oleh Steijn (2014) untuk
menyelidiki faktor-faktor yang efektif
dalam kepuasan kerja dan moral tenaga
kesehatan telah menemukan bahwa
praktik manajemen SDM  memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja
di sektor publik Belanda. Karabulut et al.
(2021) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja dan kualitas kerja memiliki
hubungan vyang kuat pada tenaga
kesehatan selain itu terdapat hubungan
lingkungan kerja dan faktor lingkungan
kerja yang memengaruhi kepuasan kerja
dan kualitas kehidupan kerja tenaga
kesehatan. Sehingga diperlukan praktik
manajemen SDM vyang tepat dalam
layanan fasilitas kesehatan untuk dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan kualitas
kehidupan kerja pada tenaga kesehatan.
Praktik Manajemen SDM menurut Rubel
et al. (2020) berfokus pada lima domain,
yaitu pelatihan dan pengembangan,



peluang Kkarier, kompensasi, penilaian
Kinerja dan partisipasi.

Lingkungan Kkerja merupakan
Ingkungan dimana seseorang bekerja
untuk dapat mencapai tujuan organisasi
yang termasuk didalamnya sistem,
proses, struktur, alat dan semua hal yang
berinteraksi dengan karyawan yang
dapat memengaruhi baik secara positif
maupun  negarig terhadap kinerja
karyawan (Awan & Tahir, 2015).
Menurut Budie et al. (2019) dalam
hubungan kesesuaian antara lingkungan
kerja terhadap kepuasan terdapat
kebutuhan fisik dan kebutuh psikologis.
Working atmosphere memberikan
pengaruh positif pada tingkat kepuasan
kerja karyawan dengan demikian
suasana kerja yang buruk dapat
membatasi karyawan dalam
menggambarkan kemampuan mereka
dan mencapai potensi penuh, sehingga
sangat penting bahwa bisnis menyadari
pentingnya working atmosphere yang
baik (Raziq & Maulabakhsh, 2015).

Working  atmosphere  dalam
pelayanan kesehatan telah terbukti
memiliki efek mendalam pada kesehatan
dan stabilitas kerja kesehatan mental
para tenaga Kesehatan (Rossberg et al.,
2004). Dampak dari working atmosphere
dalam fasilitas kesehatan yang nyata dan
sangat konsisten ditemukan di seluruh
negara pada semua hasil ukuran pada
tenaga kesehatan, hal ini menunjukkan
bahwa peningkatan working atmosphere
mungkin memiliki dampak penting dan
luas pada banyak dimensi Kkinerja di
fasilitas layanan kesehatan (Aiken et al.,
2012). Working atmosphere pada
fasilitas  kesehatan  tidak  hanya
memengaruhi variabel tenaga kesehatan
seperti kepuasan dan intention to stay
tetapi juga memengaruhi kemampuan
untuk  memberikan pelayanan dan
perawatan yang berkualitas tinggi dan
aman kepada pasien (Rathert et al.,,
2009).
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METODE PENELITIAN

Structural Equation Model (SEM)
digunakan untuk melakukan analisis model
pengukuran dan struktural. Metode SEM
digunakan untuk dapat menganalisis
hubungan secara simultan, baik secara
langsung maupun tidak langsung, antara

variabel bebas dan variabel terikat
(Vermeeren et al, 2014). Kami
menggunakan perangkat lunak LISREL

(8.80).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kuesioner telah disebar ke tenaga
kesehatan di Klinik Kecantikan dan telah
mendapatkan total responden sebanyak
237 responden yang ditunjukkan dalam
tabel demografi responden.
Tabel 1.1. Demografi Responden

Variabel Kategori Frekuensi  Persentase
Jenis Laki-laki 94 40
Kelamin

Perempuan 143 60
Usia < 30 Tahun 63 27

30-40 Tahun 141 59

40-50 Tahun 33 14
Status Belum 91 38
Pernikahan Menikah

Menikah 128 54

Duda/Janda 18 8
Pendidikan Diploma 96 41

Sarjana 87 37

Pasca 4 2

Sarjana

Spesialis 50 21
Jenjang lImu 111 47
Pendidikan Kedokteran

lImu 66 28

Keperawatan

IImu 22 9

Kebidanan

lImu 28 16

Kefarmasian
Masa Kerja < 4 Tahun 99 42

4-10 Tahun 129 54

10-15 Tahun 9 4
Status Kerja | Karyawan 110 46

Tetap

Karyawan 127 54

Kontrak

Sumber: Hasil Tes Siklus I

Berdasarkan tabel terlihat bahwa
mayoritas responden adalah perempuan,
dengan rentang usia 30-50 tahun. Jika
dilihat dari pendidikannya, sebagian besar
responden ialah lulusan diploma dan S1
dengan ilmu keperawatan dan kedokteran.
Analisis pengukuran dengan menggunakan
SEM pada program Lisrel dilakukan uji
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validitas, reliabilitas dan uji kecocokan
GOFI. Dari hasil pengukuran diperoleh
dua indikator pada variabel working
atmosphere tidak valid yaitu indikator
WAS8 dan WA10. Sehingga selanjutnya
kedua indikator tersebut dihilangkan.
Setelah melakukan uji validitas,
reliabilitas dan uji kecocokan model,
maka selanjutnya dilakukan analisis
struktural. Analisis struktural dilakukan
untuk melihat seluruh hubungan model
penelitian. Analisis struktural dilakukan
dengan menggunakan aplikasi Lisrel,
dengan melakukan pengukuran hubungan
sebab akibat antar variabel penelitian
dengan melihat nilai t-value dari setiap
item yang ditunjukkan pada tabel hasil uji
hipotesis.
Gambar 1.1 Model
Nilai t-value

1
Praktik %
Manajemen SDM y
523 Kepuasan 4.60 Intention To
Kenja » Stay
4.62
Working $
Atmosphere
-1.17

Sumber: Hasil Tes Siklus 11

Penelitian dengan

Tabel 1.2 Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis SLF t-value  Hasil

H1 0.15 1.23 Hipotesis Ditolak

H2 -0.14 -1.17 Hipotesis Ditolak
Hipotesis

= L e Diterima

Ha 0.43 462 Hipotesis
Diterima
Hipotesis

9 Db e Diterima
Hipotesis

Hé 3.54 Diterima
Hipotesis

H7 3.26 Diterima

Berdasarkan hasil model

struktural, terlihat bahwa H1 dan H2
memiliki nilai t-value masing-masing 1.23
dan -1.17. Kedua nilai ini tidak berada
pada rentang t-value pada > 1.645 atau <
1.645, sehingga hipotesis pertama dan
hipotesis kedua ditolak pada penelitian ini.
Dengan demikian tidak ada hubungan
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langsung antara praktik manajemen SDM
dan working atmosphere terhadap intention
to stay. Hal ini sesuai dengan hasil dari
penelitian yang dilakukan oleh Fabi et al.
(2015) bahwa koefisien jalur yang secara
langsung menghubungkan High
Performance Work System (HPWS) dengan
quit intention tidak signifikan. Sehingga
pengarun HPWS dan niat untuk keluar
diberikan hanya secara tidak langsung yaitu
dalam penelitiannya ialah melalui kepuasan
kerja. Selanjutnya dalam penelitian lainnya
yang dilakukan oleh Mardiana & Uii (2012)
tersebut juga menemukan bahwa tidak
terdapat pengaruh langsung antara praktik
manajemen SDM dan niat untuk tetap
tinggal pada karyawan. Hal ini mungkin
saja terjadi karena praktik manajemen SDM
dan working atmosphere tunduk pada
persepsi karyawan (Farhan et al., 2020).

Selanjutnya hasil penelitian
menunjukkan bahwa hubungan antara
praktik  manajemen  SDM  terhadap

kepuasan kerja (H3) bernilai positif dan
signifikan. Sehingga praktik manajemen
SDM dapat memengaruhi tingkat kepuasan
kerja para tenaga kesehatan di Klinik
kecantikan. Hal ini juga sesuai dengan hasil
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Fabi et al. (2015) bahwa koefisien jalur
yang signifikan antara High Performance
Work System (HPWS) dengan kepuasan
kerja memberikan dukungan yang kuat
didalamnya. Selain itu, hubungan working
atmosphere terhadap kepuasan kerja (H4)
juga menunjukkan hasil yang positif dan
signifikan. Sehingga untuk meningkatkan
kepuasan kerja para tenaga kesehatan di
Klinik kecantikan dapat dilakukan dengan
memerhatikan dan menciptakan working
atmosphere  yang  kondusif  dalam
organisasi. Hal ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Rossberg et al. (2004)
bahwa working atmosphere  memiliki
pengaruh yang signifikan dalam
meningkatkan kepuasan kerja dari para
tenaga kesehatan.

Untuk hubungan kepuasan kerja
terhadap intention to leave adalah sebesar



4.59. Hal ini memenuhi standar kriteria t-
vale yakni > 1.645. Sehingga hipotesis ini
diterima. Dengan demikian, hasil yang
dapat disimpulkan adalah jika tingkat
kepuasan seseorang semakin tinggi maka
semakin tinggi juga niat untuk tetap
tinggal mereka di organisasi tersebut.
Hasil ini sesuai dengan banyak penelitian
sebelumnya terkait kepuasan kerja yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja sangat
mendorong niat untuk tetap tinggal
karyawan dalam organisasinya saat ini.

Uji mediasi yang ditunjukkan pada H6
dan H7 dilakukan dengan menggunakan
test Sobel. Dari hasil penelitian terlihat
bahwa kepuasan kerja = memediasi
hubungan positif ~ antara  praktik
manajemen SDM terhadap intention to
stay serta working atmosphere terhadap
intention to stay. Sehingga hipotesis
keenam dan ketujuh diterima karena
memiliki nilai yang signifikan.

Karena tidak ada pengaruh
langsung antara praktik manajemen SDM
dan  working atmosphere terhadap
intention to stay yang ditunjukkan oleh H1
dan H2, maka dapat dikatakan bahwa
hubungan praktik manajemen SDM dan
working atmosphere terhadap intention to
stay memiliki nilai yang signifikan hanya
jika melalui variabel mediasi kepuasan
kerja. Sehingga model penelitian ini
bersifat full mediation melalui praktik
manajemen SDM dan working
atmosphere terhadap intention to stay.
Berdasarkan temuan tersebut dapat
disimpulkan bahwa menunjukkan bahwa
pengaruh praktik manajemen SDM dan
working atmosphere tidak memberikan
pengaruh  secara langsung terhadap
intention to stay. Beberapa penelitian
sebelumnya juga menunjukkan hasil yang
sama dimana praktik manajemen SDM
dan  working atmosphere terhadap
intention to stay memiliki dampak yang
tidak signifikan (Fabi et al., 2015;
Mardiana & Uii, 2012; Rossberg et al.,
2004). Sehingga praktik manajemen SDM
dan working atmosphere berdampak tidak
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langsung pada niat untuk berpindah melalui
peran mediasi kepuasan kerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil analisis yang telah
dilakukan dalam penelitian ini didapatkan
beberapa hasil kesimpulan meliputi: (1)
praktik manajemen SDM tidak berpengaruh
signifikan terhadap intention to stay pada
tenaga kesehatan di klinik kecantikan. Hal
ini menjelaskan bahwa praktik manajemen
SDM tunduk pada perspektif individu,
sehingga walaupun manajemen merasa
sudah memberikan praktik manajemen
SDM vyang baik namun belum dapat
menjamin kepuasan mereka maka hal ini
tidak berpengaruh terhadap keinginan untuk
tetap tinggal, (2) working atmosphere tidak
berpengaruh signifikan terhadap intention
to stay pada tenaga kesehatan di klinik
kecantikan, dengan demikian working
atmosphere tidak memberikan pengaruh
langsung terhadap niat untuk tetap tinggal
pada karyawan, (3) praktik manajemen
SDM memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pada
tenaga kesehatan di klinik kecantikan, ini
mengindikasikan bahwa sistem praktik
manajemen yang baik dapat meningkatkan
kepuasan tenaga kerja kesehatan di klinik
kecantikan, (4) working atmosphere
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada tenaga
kesehatan di  klinik kecantikan, ini

mengindikasikan bahwa working
atmosphere  yang mendukung dapat
meningkatkan  kepuasan tenaga kerja

kesehatan di Kklinik kecantikan, (5)
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap intention to stay
pada tenaga kesehatan di klinik kecantikan,
(6) Terdapat pengaruh mediasi kepuasan
kerja antara praktik manajemen SDM
terhadap intention to stay. Hal ini
menunjukkan bahwa praktik manajemen
SDM vyang baik sehingga mampu
memberikan kepuasan pada karyawan maka
dapat meningkatkan niat untuk tetap tinggal
mereka di organisasi, (7) Terdapat pengaruh
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mediasi kepuasan kerja antara working
atmosphere terhadap intention to stay.
Sehingga hal ini mengakibatkan bahwa
dengan  working atmosphere  yang
mendukung maka dapat meningkatkan
kepuasan kerja bagi tenaga kesehatan dan
pada akhirnya karyawan akan tetap berada
pada organisasinya saat ini.

Adapun saran dari penelitian ini
untuk penelitian selanjutnya adalah: (1)
bagi  penelitian  mendatang  dapat
menggunakan variabel-variabel lain yang
dapat memengaruhi kepuasan kerja dan
intention to stay, serta dapat juga
menambah variabel moderasi agar hasil
penelitian dapat terdefinisi lebih baik, (2)
untuk penelitian selanjutnya disarankan
untuk menggunakan pendekatan metode
kualitatif atau gabungan, sehingga dapat
dilengkapi dengan hasil wawancara,
interview atau diskusi sebagai pengamatan
langsung ke dalam obyek.
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