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PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian terhadap 60 karyawan Bank Mandiri Cabang
Pasangkayu, dapat disimpulkan bahwa praktik Manajemen Sumber Daya Manusia
Strategis (SHRM), yang meliputi rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan
pengembangan karir, penilaian kinerja, serta kompensasi dan manfaat, memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap retensi karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Praktik Manajemen
Sumber Daya Manusia Strategis (SHRM) terhadap retensi karyawan di sektor
perbankan publik Indonesia. Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana,
ditemukan bahwa Praktik SHRM memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan. Nilai koefisien regresi sebesar 0,498 dan nilai t hitung sebesar
3,936 dengan tingkat signifikansi 0,000 (p < 0,05) menunjukkan bahwa setiap
peningkatan dalam pelaksanaan Praktik SHRM akan berkontribusi pada
peningkatan tingkat retensi karyawan. Selain itu, nilai F hitung sebesar 13,312
dengan signifikansi 0,000 memperkuat bahwa model regresi yang digunakan secara
keseluruhan signifikan.

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,128 mengindikasikan bahwa sebesar 12,8%
variasi pada retensi karyawan dapat dijelaskan oleh Praktik SHRM, sedangkan
sisanya sebesar 87,2% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini.
Meskipun nilai Adjusted R Square relatif kecil, hal ini wajar mengingat variabel
yang mempengaruhi retensi karyawan sangat kompleks dan multidimensional.
Faktor-faktor lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, keseimbangan kerja-

kehidupan, dan kepuasan kerja mungkin turut berkontribusi terhadap tingkat retensi
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namun tidak dijadikan variabel dalam penelitian ini.

Secara konseptual, hasil penelitian ini sejalan dengan teori-teori manajemen
SDM yang menyatakan bahwa penerapan SHRM yang efektif dapat meningkatkan
kepuasan kerja, komitmen, dan loyalitas karyawan. Praktik SHRM, seperti
rekrutmen dan seleksi yang tepat sasaran, pelatihan berkelanjutan, sistem penilaian
kinerja yang adil, kompensasi yang kompetitif, dan manajemen karier yang
terstruktur, terbukti memainkan peran penting dalam menciptakan hubungan jangka
panjang antara karyawan dan organisasi. Hasil ini juga didukung oleh penelitian
sebelumnya, seperti Shrestha & Prajapati (2024), yang menemukan bahwa praktik
SHRM memberikan kontribusi signifikan terhadap tingkat retensi karyawan di
sektor keuangan. Temuan serupa juga diungkapkan oleh Enamala & Reddy (2022),
yang menekankan bahwa strategi rekrutmen dan seleksi berbasis jangka panjang
mampu mengurangi turnover dan memperkuat keterikatan karyawan pada
organisasi.

Dengan  demikian, dapat disimpulkan bahwa perusahaan yang
mengimplementasikan Praktik SHRM secara strategis memiliki peluang lebih besar
untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas. Hal ini menjadi sangat relevan
bagi sektor perbankan publik yang menghadapi dinamika tenaga kerja tinggi dan
persaingan industri yang ketat. Retensi karyawan yang baik tidak hanya mendukung
keberlangsungan operasional organisasi tetapi juga berkontribusi pada peningkatan

produktivitas, efisiensi biaya, dan kualitas layanan yang diberikan kepada nasabah.

5.2 Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini memiliki implikasi manajerial yang penting bagi
pengelolaan sumber daya manusia di Bank Mandiri, khususnya di Cabang

Pasangkayu. Dengan ditemukan bahwa praktik Manajemen Sumber Daya Manusia
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Strategis (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan (Y),

maka manajemen perlu memperkuat strategi SDM yang lebih terarah dan

menyeluruh untuk menekan angka turnover dan meningkatkan loyalitas pegawai.

1. Bank perlu memastikan proses rekrutmen dan seleksi dilakukan secara strategis
dengan memperhatikan kesesuaian calon karyawan terhadap budaya organisasi
dan kompetensi teknis yang dibutuhkan. Penerapan sistem seleksi yang objektif
dan transparan akan membantu mendapatkan kandidat terbaik yang memiliki
loyalitas tinggi.

2. Perusahaan sebaiknya menyediakan pelatithan yang sistematis dan
berkesinambungan untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi
karyawan, sekaligus mendukung pengembangan karier mereka. Pelatihan yang
relevan akan meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen karyawan.

3. Manajemen perlu menerapkan sistem evaluasi kinerja yang jelas, transparan,
dan berbasis hasil. Hal ini penting untuk menjaga motivasi karyawan agar tetap
berprestasi sekaligus memperkuat rasa keadilan di lingkungan kerja.

4. Pemberian kompensasi dan insentif yang sesuai dengan kontribusi karyawan
akan menjadi faktor penting dalam mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas.

5. Organisasi perlu memfasilitasi jalur karier yang jelas melalui program rotasi
kerja, promosi berbasis kinerja, dan pemberdayaan karyawan untuk
memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi.

Peningkatan retensi bukan hanya berdampak pada pengurangan biaya
perekrutan dan pelatihan ulang, namun juga meningkatkan kontinuitas layanan dan
kepercayaan nasabah. Di lingkungan Bank Mandiri Pasangkayu yang beroperasi

dalam komunitas lokal dengan relasi personal antara nasabah dan petugas bank,
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keberlangsungan hubungan jangka panjang antara karyawan dan nasabah menjadi

modal sosial penting yang harus dijaga.

Oleh karena itu, manajemen sebaiknya merancang kebijakan SDM yang tidak

hanya berorientasi pada efisiensi operasional, tetapi juga pada penguatan ikatan

emosional dan profesional antara karyawan dan organisasi. Lingkungan kerja yang

positif, peluang untuk berkembang, dan rasa memiliki terhadap bank sebagai

institusi akan memperkuat loyalitas karyawan, khususnya di daerah dengan

keterbatasan akses tenaga kerja berkualitas seperti Pasangkayu.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Terdapat beberapa batasan dalam penelitian ini yang perlu dicermati :

1.

Penelitian hanya difokuskan pada satu lokasi, yaitu Bank Mandiri Cabang
Pasangkayu, sehingga temuan yang diperoleh belum tentu merepresentasikan
kondisi secara menyeluruh di seluruh sektor perbankan publik di Indonesia.
Hal ini membatasi generalisasi hasil penelitian.

Penggunaan metode survei berbasis kuesioner membuka kemungkinan
adanya bias subjektivitas dari responden. Persepsi individu terhadap kondisi
kerja dan praktik SDM bisa berbeda-beda tergantung pengalaman pribadi
masing-masing, sehingga hasil dapat dipengaruhi oleh interpretasi yang
bersifat individual.

Penelitian ini belum mengkaji lebih jauh kemungkinan adanya variabel antara
(mediasi) seperti keterlibatan karyawan (employee engagement) maupun
variabel perantara lain seperti gaya kepemimpinan (misalnya kepemimpinan
transformasional) yang mungkin memiliki peran penting dalam memperkuat

atau memperlemah pengaruh praktik SHRM terhadap retensi karyawan.
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5.4 Saran
Berdasarkan hasil temuan serta keterbatasan penelitian ini, beberapa rekomendasi

saran yang dapat disampaikan sebagai berikut:

1. Disarankan agar penelitian selanjutnya dilakukan di beberapa cabang bank atau
institusi perbankan publik lainnya di berbagai daerah untuk memperoleh
gambaran yang lebih menyeluruh dan meningkatkan validitas eksternal serta
generalisasi hasil.

2. Untuk mengurangi potensi bias subjektif dari kuesioner, sebaiknya metode
penelitian ke depan mengombinasikan survei dengan wawancara mendalam atau
observasi langsung, agar diperoleh data yang lebih kaya dan objektif.

3. Studi lanjutan dianjurkan untuk memasukkan variabel mediasi seperti keterlibatan
karyawan, kepuasan kerja, atau gaya kepemimpinan guna memahami mekanisme

pengaruh SHRM terhadap retensi secara lebih mendalam dan komprehensif.
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Lampian 3. Kuesioner Penelitian

Perlu disebutkan di sini bahwa penelitian ini menggunakan kuesioner untuk
mengumpulkan data dengan menggunakan skala Likert lima poin sebagai alat
pengukuran, mulai dari skor
SS = sangat setuju diberi skor 5,

S = setuju diberi skor 4,

N = netral/ragu diberi skor 3,

TS = tidak setuju diberi skor 2 dan
STS = sangat tidak setuju diberi skor 1.

Semua tanggapan responden akan digunakan sesuai dengan standar
profesionalitas dan etika penelitian, sehingga terjaga kerahasiannya dan tidak

digunakan untuk kepentingan lainnya.

Data Responden :
1. Usia : Tahun
2. Jenis Kelamin :a. Laki-laki ~ b. Perempuan
3. Lama Bekerja :a. <1 Tahun
b. 3 —5 Tahun
¢.>5 Tahun
A. Kuesioner Retensi Karyawan
No Pernyataan Alternatif Jawaban

Saya menyukai pekerjaan dan menikmati tantangan
1 L STS|TS| N| S | SS
serta pencapaian di bank.

2 |Saya merasa upaya kerja saya dihargai di tempat kerja. | STS [ TS| N | S | SS

Saya dapat memperluas tanggung jawab dan bekerja
3 4 P P setng ! STS|TS| N| S | SS
mandiri.

Saya berkesempatan ikut aktivitas yang mendorong
4 STS|TS| N| S | SS
pertumbuhan profesional.

Bank memiliki kebijakan yang adil, serta menjamin
5 STS|TS| N| S | SS
keamanan kerja dan kepuasan nasabah.
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Kepemimpinan di bank suportif dengan komunikasi

6 . STS |TS| N SS
dua arah yang efektif.
Staf memperoleh imbalan yang memuaskan

7 . o STS |TS| N SS
(finansial dan non-finansial) dengan bekerja di bank.
Bank memiliki lingkungan kerja sehat dan hubungan|

8 STS | TS|NN SS
baik antar karyawan.
Saya puas dengan pekerjaan di bank dan bangga

9 e .ng ggSTSTSN SS
menjadi bagiannya.
Saya ingin tetap bekerja di bank dalam beberapa tahun|

10 STS |[TS| N SS
mendatang.

11 [Tingkat turnover pegawai di bank sangat minim. STS | TS| N SS
Kebijakan motivasi bank membantu mempertahankan|

12 STS |TS| N SS
staf berpengalaman.

B. Kuesioner Praktik SHRM

No Pernyataan Alternatif Jawaban
Bank menggunakan agen perekrutan profesional untuk

1 STS| TS | N | S |SS
imencari talenta baru.
Persyaratan dan spesifikasi posisi di bank ditetapkan

2 . SIS| TS | N | S |SS
dengan jelas.
Bank melakukan tes objektif dan wawancara untuk

3 STS| TS | N| S |SS
menilai kandidat.
Bank menyediakan pelatihan sistematis untuk

4 |mengembangkan karyawan dan meningkatkan kualitasf STS| TS | N | S | SS
layanan.
Bank mengalokasikan anggaran untuk analisis

5 STS| TS | N | S |SS
kebutuhan pelatihan dan evaluasi.
Bank mendorong karir staf lewat pengayaan, rotasi

6 _ STS| TS | N | S |SS
kerja, dan promosi karyawan.

7 |Bank melakukan penilaian secara berkala. STS| TS | N | S |SS
Bank menetapkan langkah-langkah akurat dan realistis|

8 S STIS| TS | N | S |SS
untuk evaluasi kinerja karyawan.
Penilaian kinerja digunakan bank untuk tindakan|

9 SIS| TS | N | S |SS
rkorektif secara tepat waktu.

71




Bank menawarkan kompensasi kompetitif dan insentif|

10 | ] o STS| TS SS
tinggi sebagai motivasi bagi staf.
Bank memberikan  penghargaan secara  adil

11 STS | TS SS
berdasarkan kinerja.
Tanggung jawab dan ekspektasi manajemen jelas bagi

12 semed P ! . s STS | TS SS
semua karyawan.
Aktivitas HRM diselaraskan dengan strategi bisnis

13 bank STS | TS SS
ank.

Lampiran 4. Data Set Penelitian

Profil Responden
JENIS KELAMIN UMUR LAMA BEKERJA
Laki-laki 25 <1 Tahun
Laki-laki 24 <1 Tahun
Laki-laki 25 1-5 Tahun
Perempuan 26 1-5 Tahun
Laki-laki 21 <1 Tahun
Laki-laki 29 1-5 Tahun
Perempuan 28 >5 Tahun
Perempuan 26 1-5 Tahun
Laki-laki 37 >5 Tahun
Perempuan 30 1-5 Tahun
Laki-laki 36 1-5 Tahun
Perempuan 29 1-5 Tahun
Laki-laki 37 1-5 Tahun
Laki-laki 34 1-5 Tahun
Perempuan 34 1-5 Tahun
Perempuan 29 1-5 Tahun
Perempuan 28 1-5 Tahun
Laki-laki 31 >5 Tahun
Perempuan 27 1-5 Tahun
Laki-laki 23 <1 Tahun
Perempuan 25 1-5 Tahun
Laki-laki 23 1-5 Tahun
Laki-laki 23 1-5 Tahun
Laki-laki 18 <1 Tahun
Laki-laki 24 1-5 Tahun
Perempuan 28 >5 Tahun
Perempuan 26 1-5 Tahun
Laki-laki 25 1-5 Tahun
Perempuan 21 <1 Tahun
Perempuan 21 <1 Tahun
Laki-laki 21 <1 Tahun
Perempuan 30 1-5 Tahun
Perempuan 26 1-5 Tahun
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Laki-laki 28 1-5 Tahun
Perempuan 23 <1 Tahun
Laki-laki 23 >5 Tahun
Laki-laki 29 >5 Tahun
Laki-laki 25 1-5 Tahun
Laki-laki 23 <1 Tahun
Perempuan 24 <1 Tahun
Perempuan 26 <1 Tahun
Perempuan 31 1-5 Tahun
Perempuan 31 1-5 Tahun
Perempuan 18 <1 Tahun
Perempuan 18 <1 Tahun
Perempuan 18 <1 Tahun
Laki-laki 30 >5 Tahun
Laki-laki 35 >5 Tahun
Laki-laki 23 1-5 Tahun
Laki-laki 25 1-5 Tahun
Laki-laki 31 1-5 Tahun
Perempuan 31 1-5 Tahun
Laki-laki 31 1-5 Tahun
Perempuan 31 >5 Tahun
Laki-laki 27 <1 Tahun
Laki-laki 27 <1 Tahun
Laki-laki 29 1-5 Tahun
Laki-laki 31 >5 Tahun
Laki-laki 31 1-5 Tahun
Perempuan 29 <1 Tahun

Lampiran 5. Jawaban Responden

A. Pernyataan Variabel Retensi Karyawan

Retensi Karyawan

YL [ Y2 | Y3[Y4]Y5]Y6|Y7][Y8]Y9]| YIO | YlI Y12
4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4
5 5 5 5 3 4 3 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4
4 5 4 4 5 3 3 3 4 4 4 5
4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5
4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4
4 4 4 4 5 4 3 5 5 5 3 5
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4
4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 4
3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4
3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4
5 5 5 3 4 4 4 3 3 3 3 4
3 3 3 5 5 3 3 5 3 5 5 4
3 3 5 3 3 5 3 3 3 3 4 4
3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4
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B. Lampiran Variabel Praktik SHRM

Praktik SHRM
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5 3 5 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5
4 3 1 2 1 2 4 5 4 4 5 4 3
5 5 4 4 4 5 5 4 4 3 5 4 4
4 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4
Lampiran 6 : Karakteristik Responden
JenisKelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Laki-laki 33 55.0 55.0 55.0
Perempuan 27 45.0 45.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
LamaBekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid <1 Tahun 18 30.0 30.0 30.0
1-5 Tahun 32 53.3 53.3 83.3
>5 Tahun 10 16.7 16.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Usia
Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Valid 18-24 18 30.0 30.0 30.0
25-30 26 43.3 43.3 73.3
31-35 13 21.7 21.7 95.0
3640 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
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Lampiran 7 : Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
SHRM 60 34.00 65.00  54.7500 6.76638
Retensi
Karyawan 60 32.00 60.00  49.0167 7.33344
Valid N
(Iistwise) 60
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1 60 3.00 5.00 4.2667 .63424
X2 60 3.00 5.00 4.1667 .64221
X3 60 1.00 5.00 4.2833 .69115
X4 60 2.00 5.00 4.3333 .72875
X5 60 1.00 5.00 4.1000 75240
X6 60 2.00 5.00 4.1833 72467
X7 60 2.00 5.00 4.2833 .73857
X8 60 1.00 5.00 4.1667 .74029
X9 60 3.00 5.00 4.3000 .53043
X10 60 2.00 5.00 4.2333 .69786
X11 60 2.00 5.00 4.2333 .74485
X12 60 1.00 5.00 4.1500 77733
X13 60 1.00 5.00 4.0500 .85222
Valid N 60
(listwise)
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Y1 60 3.00 5.00 4.0833 .69603
Y2 60 3.00 5.00 4.1333 79119
Y3 60 3.00 5.00 4.0833 74314
Y4 60 3.00 5.00 4.1500 75521
Y5 60 3.00 5.00 4.2667 .75614
Y6 60 2.00 5.00 41167 76117
Y7 60 2.00 5.00 4.0667 77824
Y8 60 2.00 5.00 4.0000 .84372
Y9 60 2.00 5.00 4.1500 .81978
Y10 60 2.00 5.00 3.8833 .90370
Y11 60 2.00 5.00 3.8667 .85304
Y12 60 2.00 5.00 4.2167 69115
Valid N 60
(listwise)
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Lampiran 8 : Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 4592 211 197 6.57061

a. Predictors: (Constant), Praktik SHRM

ANOVA-®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 668.953 1 668.953 15.495 .000°
Residual 2504.031 58 43.173
Total 3172.983 59

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

b. Predictors: (Constant), Praktik SHRM

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients = Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant21.771 6.973 3.122 .003
)
Praktik .498 .126 459 3.936 .000

SHRM

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan
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LAMPIRAN 9. Hasil Turnitin
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