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Abstract. Employee performance is an important factor in an organization's ability to succeed and survive. The extent to which
individuals or groups succeed in achieving goals and have a positive impact on organizational results is reflected in employee
performance. Apart from ensuring compliance with sharia principles, sharia talent plays an important role in growing added
value, fostering customer trust, and ensuring the survival of Bank KCP Sidoarjo as a sharia banking organization. Apart from
directly assisting Bank BSI KCP Sidoarjo operations in navigating the nuances of the sharia banking sector, training is very
important to improve individual employee performance. As a sharia banking institution, the performance and sustainability
of Bank BSI KCP Sidoarjo is greatly influenced by employee engagement. Investing strategically in increasing employee
engagement can help Bank BSI KCP Sidoarjo achieve long-term growth and success. With employee engagement as an
intervening variable, the aim of this research is to determine the influence of sharia talent and training on the performance
of BSI KCP Sidoarjo bank employees. This research is quantitative research with SEM-PLS as a data analysis method with
Smart PLS 3.0. Consisting of 50 research sample respondents. The research results show that talent sharing, training and
employee engagement have a positive and significant influence on employee performance. Furthermore, talent sharing and
training have a positive and significant influence on improving the performance of Bank BSI KCP Sidoarjo employees
through employee engagement.
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Abstrak. Kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam kemampuan organisasi untuk sukses dan bertahan. Sejauh mana individu
atau kelompok berhasil mencapai tujuan dan memberikan dampak positif terhadap hasil organisasi tercermin dalam Kinerja
karyawan. Selain menjamin ketaatan terhadap prinsip-prinsip syariah, talent sharia berperan penting dalam menumbuhkan
nilai tambah, menumbuhkan kepercayaan nasabah, dan menjamin kelangsungan hidup Bank KCP Sidoarjo sebagai
organisasi perbankan syariah. Selain membantu langsung operasional Bank BSI KCP Sidoarjo dalam menavigasi nuansa
sektor perbankan syariah, pelatihan sangat penting untuk meningkatkan kinerja individu karyawan. Sebagai lembaga
perbankan syariah, kinerja dan keberlanjutan Bank BSI KCP Sidoarjo sangat dipengaruhi oleh employee engagement.
Berinvestasi secara strategis dalam meningkatkan employee engagement dapat membantu Bank BSI KCP Sidoarjo mencapai
pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang. Dengan employee engagement sebagai variabel intervening, tujuan penelitian
ini adalah untuk mengetahui pengaruh talent sharia dan pelatihan terhadap kinerja karyawan bank BSI KCP Sidoarjo.
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan SEM-PLS sebagai metode analisis data dengan alat bantu Smart PLS
3.0. Terdiri dari 50 responden sampel penelitian. Hasil penelitian menunjukkan talent sharia, pelatihan, dan employee
engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan. Selanjutnya, talent sharia dan pelatihan
memiliki pengaruh positif dan signifikan meningkatkan kinerja karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo melalui employee
engagement.

Kata kunci - talent sharia; pelatihan; kinerja karyawan; employee engagement.
. PENDAHULUAN

Industri perbankan saat ini semakin kompetitif, baik bagi bank konvensional maupun syariah. Lingkungan
persaingan di industri perbankan saat ini semakin ketat karena lingkungan perekonomian yang semakin terbuka.
Seperti diketahui di Indonesia, perbankan tidak hanya hadir sebagai sistem perbankan konvensional tersendiri namun
juga memberikan ruang bagi berkembangnya perbankan syariah.
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Tiga bank syariah yaitu Bank Syariah Mandiri (BSM), Bank Negara Indonesia Syariah (BNIS) serta Bank Rakyat
Indonesia Syariah (BRIS) bergabung menjadi Bank Syariah Indonesia (BSI), yang menunjukkan evolusi bank syariah.[1].
Bank Syariah Indonesia (BSI) adalah bank Indonesia yang bergerak di sektor perbankan syariah. Bank syariah berperan
penting sebagai fasilitator dalam seluruh kegiatan perekonomian di ekosistem industri halal [2]. Pada tanggal 27 Januari 2021,
Otoritas Jasa Keuangan (OJK) memberikan izin BSI kepada bank nasional yang baru didirikan (OJK, 2021). OJK mendukung
tujuan BSI untuk mengembangkan bank syariah agar mampu bersaing di pasar internasional, menempati peringkat ketujuh di
Indonesia, dan menjadi contoh bagi pertumbuhan ekonomi syariah [1].

Saat ini BSI Jawa Timur memiliki 2,4 juta nasabah dan 186 cabang serta 2.000 karyawan (SDM) yang siap melayani
masyarakat di Jawa Timur. Selain profitabilitas bank dan aset bank syariah, sumber daya manusia merupakan aset yang
penting karena berpengaruh terhadap keberhasilan suatu usaha [1]. Manajemen perusahaan harus menggunakan perspektif
organisasi, psikologis, budaya dan agama untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusianya. Dengan menggunakan
strategi ini maka akan terbentuk standar atau kualitas kerja yang baik dan ditetapkannya harapan agar karyawan dapat bekerja
dengan memuaskan. Manajemen SDM yang efektif merupakan prasyarat untuk bisnis yang berkinerja tinggi. Perilaku seorang
pekerja dapat digunakan untuk mengukur tingkat kinerjanya. Pekerjaan akan membuahkan hasil yang memuaskan bagi
perusahaan jika karyawan mampu bekerja dengan penuh semangat dan komitmen yang tinggi. Penerapan Talent Sharia,
Pelatihan, dan Employee Engagement merupakan salah satu hal yang dapat dilakukan Perbankan Syariah untuk meningkatkan
kinerja pegawainya [3].

Talent sharia diperlukan dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai. Bakat ini sangat penting karena merupakan faktor
utama dalam keputusan seorang karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan berdasarkan kemampuannya dalam melakukan
pekerjaannya [4]. Organisasi yang memiliki pegawai-pegawai berbakat yang mampu memenuhi kebutuhan organisasi/bisnis
akan membuat bisnis semakin kompetitif.Kekurangan talenta menimbulkan masalah serius bagi pertumbuhan organisasi di
masa depan. Oleh karena itu, merekrut dan mempertahankan talenta menjadi penting [5].

Salama (2014) menyatakan meningkatkan kinerja karyawan merupakan kemampuan yang dimiliki perusahaan untuk
mempertahankan karyawan potensial yang dimiliki perusahaan untuk tetap loyal, dengan memperhatikan prinsip-prinsip talent
sharia. Meningkatkan kinerja karyawan juga merupakan keinginan karyawan untuk bertahan pada perusahaan dalam jangka
waktu lama. Karyawan harus diperhatikan dan dipelihara dengan sungguh-sungguh oleh manajer dengan menerapkan talent
management berbasis sharia, jika tidak, maka semangat kerja, loyalitas, sikap, dan disiplin karyawan akan menurun. Selain
talent sharia, aspek pelatihan juga mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan.

Selain menjadi alat yang berguna untuk menghadapi tantangan bisnis yang akan datang dan mengikuti perubahan yang
cepat, pelatihan adalah proses pendidikan singkat yang menggunakan pendekatan metodis dan terstruktur untuk memastikan
bahwa setiap karyawan memperoleh pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan tertentu. Pelatihan karyawan dapat
meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan pengalaman kerja mereka serta meningkatkan kinerja mereka [6]. Keterlibatan
karyawan adalah faktor lain yang mempengaruhi Kinerja. Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai sejauh mana seorang
individu bersedia menyelaraskan diri dengan pekerjaannya, mencurahkan waktu, keterampilan, dan energi untuk
pekerjaannya, dan memandang pekerjaan sebagai fokus utama kehidupannya [7].

Pada dasarnya employee engagement adalah perasaan terikat secara emosional dengan pekerjaan dan organisasi,
termotivasi, dan memiliki kemampuan memberikan kontribusi terbaiknya untuk berkontribusi pada keberhasilan rangkaian
manfaat nyata bagi organisasi dan individu [8]. Penting untuk memandang keterlibatan karyawan sebagai strategi di tempat
kerja yang dimaksudkan untuk menjamin bahwa anggota staf terinspirasi untuk berkontribusi terhadap kesuksesan perusahaan,
mengabdi pada tujuan dan nilai-nilainya, dan mampu membangun kepercayaan diri mereka. Ketika seorang karyawan
dipekerjakan oleh sebuah perusahaan, mereka mengetahui bisnis tersebut, yang memotivasi mereka untuk menawarkan semua
yang mereka miliki kepada perusahaan [9].

Bank Syariah Indonesia (BSI) menunjukkan kinerja keuangan yang positif dalam beberapa tahun terakhir. Pada triwulan
1-2021, BSI mencatat pertumbuhan laba bersih sebesar 12,85%, mencapai Rp 741,6 miliar. Hal ini memberikan dampak positif
pada rasio profitabilitas, khususnya Return on Equity (ROE), yang tumbuh dari 11,19% per Desember 2020 menjadi 14,12%
per Maret 2021.

Sebagai bank syariah milik pemerintah, BSI juga berperan sebagai pemimpin dan kekuatan dalam mendukung industri
halal di Indonesia. Kinerja positifnya tercermin dalam peningkatan total aset, rasio CAR (Capital Adequacy Ratio), ROE,
penyaluran pembiayaan, dan Dana Pihak Ketiga (DPK). Pada tahun-tahun berikutnya, BSI terus menunjukkan performa yang
mengesankan. Laba bersihnya meningkat 32% menjadi Rp 2,82 triliun pada paruh pertama tahun 2023. penghargaan yang
diterima atas pertumbuhan tinggi pada tahun 2021 juga mencerminkan pencapaian yang signifikan. Selain itu, pada Q3 2022,
laba bersih BSI meningkat 42% menjadi Rp 3,21 triliun, sementara total pembiayaan tumbuh sebesar 22,35% menjadi Rp
199,82 triliun.

Perbaikan juga terlihat pada rasio efisiensi BSI yang mengalami penurunan dari 74,5% menjadi 70,87% pada Semester
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1-2023. Meskipun kinerja keuangan secara keseluruhan positif, CEO BSI, Hery Gunardi, memberikan peringatan terhadap
potensi tantangan dari kondisi perekonomian global dan inflasi yang dapat mempengaruhi masa depan bank tersebut.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh [5] telah membahas mengenai variabel yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa talent management berpengaruh positif dan signifikan. Namun, terdapat
hasil yang berbeda yang dilakukan oleh penelitian terdahulu yang dikakukan oleh [10] menyatakan bahwa talent management
tidak berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Dari kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat
adanya perbedaan hasil penelitian hasil penelitian dari variabel talent syariah terhadap kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu yang dijalankan oleh [11] mengenai pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan
menunjukkan hasil bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Namun, terdapat hasil yang berbeda yang
dilakukan oleh [12] yang menyatakan bahwa pelatihan tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Dari kedua penelitian tersebut
menunjukkan bahwa terdapat adanya perbedaan hasil penelitian dari variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh [13] menunjukkan bahwa talent management berpengaruh positif signifikan tinggi
terhadap employee engagement. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh [14] menunjukkan bahwa manajemen talenta
berpengaruh secara positif dan signifikan kepada employee engagement. Dari kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa
tidak adanya perbedaan hasil penelitian dari variabel talent management terhadap employee engagement.

Penelitian yang dilakukan oleh [15] menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif terhadap
employee engagement. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh [16] menunjukkan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement. Dari kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa tidak adanya
perbedaan hasil penelitian dari variabel pelatihan terhadap employee engagement.

Penelitian yang dilakukan oleh [7] menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh sangat signifikan terhadap
kinerja karyawan. Namun, terdapat hasil yang berbeda yang dilakukan oleh [17] yang menyatakan bahwa pelatihan tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat adanya perbedaan hasil
penelitian dari variabel employee engagement terhadap kinerja karyawan. _

Berdasarkan fenomena sehingga peneliti memilih Bank BSI KCP Sidoarjo sebagai objek penelitian dan pada beberapa
penelitian terdahulu terdapat hasil yang tidak konsisten antara berpengaruh signifikan dan berpengaruh tidak signifikan pada
variabel-variabel yang akan diteliti. Sehingga peneliti tertarik untuk mengetahui pengaruh talent sharia dan pelatihan terhadap
kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai variabel intervening di Bank BSI KCP Sidoarjo.

Bedasarkan dari hasil penjabaran fenomena dan research gap yang diuraikan peneliti diatas maka dijabarkan lebih lanjut
mengenai :

Rumusan masalah :

Apakah talent sharia berpengaruh positif secara langsung terhadap kinerja karyawan?

Apakah pelatihan berpengaruh positif secara langsung terhadap kinerja karyawan?

Apakah talent sharia berpengaruh terhadap employee engagement?

Apakah pelatihan berpengaruh terhadap employee engagement ?

Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Apakah talent sharia berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan variabel intervening employee engagement?
Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan variabel intervening employee engagement?

NougkhwphE

Pertanyaan peneliti :

Apakah pengaruh Talent Sharia dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee Engagement sebagai
variabel intervening di Bank BSI KCP Sidoarjo?

Tujuan penelitian :

Menguji pengaruh Talent Sharia dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee Engagement sebagai
variabel intervening di Bank BSI KCP Sidoarjo.
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Kategori SDGs :

Termasuk dalam SDGs 8, untuk mendorong pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan, inklusif dan berkelanjutan,
lapangan kerja penuh dan produktif serta pekerjaan yang layak untuk semua dikarenakan membahas mengenai
pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan dan membuka lapangan kerja.

11, LITERATUR REVIEW
Talent Sharia

Talent Sharia adalah suatu proses manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada prinsip-prinsip syariah
atau hukum Islam. Dalam konteks ini, talent sharia mencakup pengembangan dan penguatan karyawan baru pada saat
pertama kali masuk perusahaan dengan memastikan bahwa proses on boardingnya sesuai dengan nilai-nilai syariah. Selain
itu, talent sharia juga menekankan pemeliharaan dan pengembangan karyawan yang sudah ada dengan mematuhi prinsip-
prinsip etika Islam dalam lingkungan kerja. Manajemen talenta sharia adalah cara pengelolaan talenta dalam organisasi
secara efektif, perencanaan dan pengembangan sukses di perusahaan, realisasi pengembangan diri karyawan secara
maksimal, dan pemanfaatan bakat secara optimal dengan mengikuti prinsip-prinsip syariah (Rampershad, 2006). Dari
pengertian ini, dapat disimpulkan bahwa karyawan bertalenta jika ingin diperuntukkan terhadap keberhasilan organisasi,
maka diperlukan program pelatihan yang membangun, membina, dan melatih karyawan tersebut agar kinerjanya meningkat.
Ini menjadikan kewajiban organisasi agar dapat menganalisis dan mengembangkan talenta yang dimiliki karyawannya
dengan mengikuti prinsip-prinsip syariah.

Manajemen bakat dan praktik SDM yang berbasis talent sharia mempengaruhi kemampuan pegawai dalam
organisasi. Jelas bahwa dukungan terus menerus dari manajemen bakat yang mengikuti prinsip-prinsip sharia akan menjadi
persyaratan strategis utama untuk memfasilitasi kegiatan knowledge management di instansi. Efisiensi organisasi dapat
meningkat ketika organisasi memiliki sistem check and balance yang sesuai dengan nilai-nilai sharia, penilaian kinerja, serta
sistem reward yang dapat meningkatkan loyalitas dan efektivitas kerja pegawai (Hasan, Khalid, Cheema, Hassan, & Afzal,
2014). Tujuan utama dari talent sharia adalah menarik sebanyak mungkin karyawan yang tidak hanya memiliki kompetensi
dan komitmen, tetapi juga karakter yang sesuai dengan nilai-nilai syariah. Proses ini bertujuan untuk memastikan bahwa
perusahaan memiliki pemimpin masa depan (company future leader) yang tidak hanya kompeten secara bisnis, tetapi juga
memahami dan menerapkan prinsip-prinsip syariah dalam pengambilan keputusan [18]. .

Dapat disimpulkan bahwa talent sharia berfokus pada pengembangan sumber daya manusia yang tidak hanya
berkualitas dalam konteks bisnis, tetapi juga mencerminkan nilai-nilai keagamaan dan etika Islam. Secara keseluruhan,
pendekatan ini bertujuan untuk menciptakan atmosfer kerja yang sesuai dengan prinsip-prinsip Islam dan memastikan bahwa
pengelolaan sumber daya manusia dilakukan sesuai dengan nilai-nilai syariah. Pada variabel talent sharia yang telah dibahas
menggunakan teori Sule dan Wahyunigtyas (2016), elemen dalam manajemen talenta dibagi menjadi tiga kelompok besar,
yaitu : 1) Menarik Talenta Menarik talenta adalah serangkaian proses yang bertujuan untuk menarik orang-orang terbaik dan
menempatkan karyawan berdasarkan bakatnya. 2) Mengembangkan Talenta adalah proses mengidentifikasi potensi
karyawan dan membantu mereka mengembangkan kompetensi yang dibutuhkan perusahaan di masa depan dikenal dengan
istilah pengembangan talenta. 3) Mempertahankan Talenta adalah proses mempertahankan karyawan berbakat di dalam
perusahaan dikenal sebagai mempertahankan bakat.

Pelatihan

Pelatihan adalah proses pelatihan yang meningkatkan pengetahuan, kemampuan, dan sikap untuk membantu orang,
kelompok, dan organisasi berfungsi lebih efektif [19]. Tujuan dari pelatihan adalah untuk meningkatkan kualitas sumber
daya manusia. Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, kemampuan, dan sikap yang dibutuhkan perusahaan
untuk mencapai tujuannya dengan membantu karyawan dalam memahami pengetahuan praktis dan penerapannya. Tujuan
utama dari program pelatihan adalah untuk membantu anggota staf dalam memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang
diperlukan untuk berhasil dalam posisi mereka [20]. Meningkatkan keterampilan teknis, teori, konseptual, dan etika
karyawan menjadi tujuan dari pelatihan ini, yang akan meningkatkan semangat mereka dalam bekerja di perusahaan dan
membantu mereka menghasilkan karya terbaiknya. Tujuan pelatihan adalah untuk meningkatkan kemahiran dalam berbagai
kemampuan dan metode yang diperlukan untuk melaksanakan tugas tertentu. Setiap tindakan perlu memiliki orientasi jangka
panjang dan jangka pendek. Penting untuk merumuskan secara jelas manfaat dan dampak pelatihan yang diantisipasi serta
mengakui kemampuan perusahaan [20].

Dapat disimpulkan bahwa Pelatihan adalah investasi dalam pengembangan sumber daya manusia untuk meningkatkan
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keterampilan, pengetahuan, dan sikap pegawai agar mereka dapat mencapai hasil kerja yang optimal dan mendukung
pencapaian tujuan perusahaan.

Ada beberapa indikator pelatihan. Adapun Indikator pelatihan tersebut antara lain adalah : a) Instrukur adalah seseorang
yang bertanggung jawab untuk memberikan panduan, pengetahuan, dan bimbingan kepada peserta dalam suatu kegiatan atau
pembelajaran. 2) Peserta adalah individu atau kelompok yang mengikuti suatu kegiatan atau pembelajaran. b) Materi adalah
merujuk pada isi atau konten dari pembelajaran atau kegiatan tertentu. ¢) Metode adalah mengacu pada cara atau pendekatan
yang digunakan oleh instruktur untuk menyampaikan materi kepada peserta. d) Tujuan adalah hasil yang diharapkan dari
suatu kegiatan pembelajaran atau pelatihan. ) Sasaran kelompok atau individu yang dituju atau diinginkan untuk mencapai
tujuan tertentu.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah nilai keseluruhan yang diharapkan perusahaan dari sejumlah perilaku individu yang
berbeda. Dapat juga dikatakan merupakan gambaran proses pelaksanaan suatu pekerjaan serta cara dan proses untuk
mewujudkan tujuan dan impian perusahaan. Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai sesuai
dengan standart dan kriteria yang telah ditetapkan dalam kurun waktu tertentu [21]. Kinerja juga mengacu pada pencapaian
dan hasil kegiatan yang ditunjukkan oleh pegawai dalam menjalankan peran yang telah ditetapkan organisasi bagi setiap
pegawai [10].

Kinerja karyawan merujuk pada nilai keseluruhan yang diharapkan oleh perusahaan dari berbagai perilaku yang
berbeda antar individu. Kinerja ini juga dapat dianggap sebagai gambaran dari implementasi pekerjaan, metode, dan prosedur
yang digunakan oleh karyawan untuk mencapai tujuan dan visi perusahaan. Selain itu, kinerja mencakup keberhasilan
seseorang dalam melaksanakan pekerjaan dalam jangka waktu tertentu, dan juga menggambarkan prestasi dan hasil kegiatan
yang ditunjukkan oleh karyawan sesuai dengan peran yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja karyawan dapat
meningkat apabila seorang karyawan dapat memenuhi target yang telah ditentukan organisasi atau perusahaan [22].

Ada beberapa Indikator kinerja karyawan. Adapun indikator pelatihan tersebut antara yaitu : a) Kuantitas hasil kerja
merupakan mengacu pada jumlah atau volume output yang dihasilkan oleh seseorang atau suatu tim dalam suatu periode
waktu tertentu. b) Kualitas hasil kerja merupakan merujuk pada tingkat keunggulan atau tingkat kesempurnaan dari produk
atau layanan yang dihasilkan. ¢) Ketepatan waktu merupakan mengacu pada kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan
atau menghasilkan produk sesuai dengan jadwal yang telah ditetapkan atau diharapkan. d) Kehadiran adalah merujuk pada
seberapa sering atau konsisten seseorang hadir dan bekerja selama periode waktu tertentu. Kehadiran yang baik
mencerminkan tingkat kedisiplinan dan tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugasnya. €) Kemampuan bekerja sama
merupakan kemampuan untuk bekerja efektif dalam tim, berkolaborasi, dan berkontribusi secara positif terhadap pencapaian
tujuan bersama.

Employee Engagement

Menurut Wahyuni (2019), keterikatan karyawan merupakan ukuran ikatan antara pekerja dengan komitmen dan
nilai-nilai organisasi. Keterlibatan karyawan, menurut Joushan et al. (2015), merupakan cara pekerja merasa terhubung
secara emosional dengan perusahaan. Berikutnya Noviansyah & Cintani (2020) Kesukarelaan karyawan, atau keterlibatan
karyawan, merupakan faktor dalam merekrut anggota staf baru, berinvestasi dalam bisnis, atau mempromosikan staf yang
sudah ada. Menurut Lewiuci & Mustamu (2016), tingkat keterikatan atau keterlibatan seorang pekerja dapat mempengaruhi
outputnya. Oleh karena itu, tujuan perusahaan akan lebih mudah tercapai apabila seorang karyawan merasa kuat bahwa
dirinya terlibat dalam pekerjaannya [23].

Dengan kata lain employee engagement adalah hubungan yang menunjukkan sejauh mana karyawan terhubung
dengan nilai-nilai dan komitmen organisasi tempat mereka bekerja. employee engagement tidak hanya bersifat rasional,
tetapi juga melibatkan tingkat keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Employee engagement bukanlah sesuatu
yang dipaksakan, melainkan merupakan tindakan sukarela dari karyawan. jika seorang karyawan memiliki keterlibatan yang
kuat terhadap pekerjaannya dan organisasinya, hal ini dapat meningkatkan kinerjanya, dan pada gilirannya, membantu
mencapai tujuan perusahaan dengan lebih efektif. Oleh karena itu, perusahaan diharapkan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang merangsang dan mendukung employee engagement guna mencapai keberhasilan bersama. Dari penjelasan diatas
beberapa dimensi yang akan dipergunakan dalam penelitian ini adalah (aldy renaldy): Vigor, Absorbsi, dan Dedication.
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Hubungan Antara Talent Sharia terhadap Kinerja Karyawan

Menurut penelitian [5] talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerka karyawan. Artinya, semakin
baik pengelolaan talenta dalam suatu perusahaan, maka kinerja karyawan pun akan semakin meningkat.Menuurut penelitian
yang dilakukan oleh [24] menunjukkan bahwa variabel talent management secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hal tersebut diperkuat oleh penelitian [4] yang mengklaim bahwa keterampilan manajemen secara signifikan dan
positif mempengaruhi kinerja pekerja. Mempertahankan kinerja karyawan terutama memerlukan manajemen talenta.
Perusahaan harus menjaga kinerjanya dalam organisasi karena talenta dipandang sebagai investasi utama perusahaan. Hal
ini menunjukkan bahwa kinerja staf dapat ditingkatkan dengan mengembangkan bakat manajemen secara konsisten. Dapat
disimpulkan dari beberapa asumsi diatas, maka penelitian ini menggunakan hipotesis seperti :

H1 : Talent Sharia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hubungan Antara Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Menurut penelitian [20] menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Maka dapat dijelaskan
jika pelatihan akan mendapatkan keuntungan yang memuaskan atas investasi sumber daya manusia yang merupakan bagian
penting dari strategi organisasi untuk masa depan. Menurut penelitian yang dilakukan oleh juga menunjukkan bahwa
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian [11] yang
menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, artinya apabila pelatihan semakin baik, maka
kinerja pegawai akan meningkat atau pada kategori setuju. Dapat disimpulkan dari beberapa asusmsi diatas, maka penelitian
ini menggunakan hipotesis seperti :

H2 : Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hubungan Antara Talent Sharia terhadap Employee Engagement

Menurut penelitian [13] yang menyatakan bahwa talent management berpengaruh positif signifikan terhadap employee
engagement. Jadi untuk menumbuhkan keterikatan pegawai pada pekerjaan dan organisasi tempat kerja, diperlukan talent
management. Di dukung hasil peneltian [14] bahwa manajemen talenta berpengaruh secara positif dan signifikan kepada
employee engagement. Dimana semakin tinggi manajemen talenta di suatu perusahaan maka employee engagement juga
akan meningkat. Dapat disimpulkan dari beberapa asusmsi diatas, maka penelitian ini menggunakan hipotesis seperti :

H3 : Talent Sharia berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.

Hubungan Antara Pelatihan terhadap Employee Engagement

Menurut penelitian [16] yang menyatakan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement. Artinya, bahwa semakin banyak kesempatan karyawan untuk mengikuti program pelatihan yang baik dan tepat
bagi karyawan maka akan meningkatkan employee engagement. Pada penelitian yang dilakukan oleh [25] (deny jermy eka)
menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara pelatihan dengan employee engagement dan termasuk dalam
kriteria hubungan yang kuat. Dimana pelatihan membantu karyawan untuk memaksimalkan potensi mereka, serta
mengarahkan kualitas pribadi karyawan ke arah yang lebih baik. Menurut [26] pelatihan kerja berpengaruh signifikan
terhadap employee engagement. Hal tersebut diperkuat oleh penelitian [16] yang menyatakan bahwa bahwa variabel
pelatihan dan pengembangan dinyatakan signifikan mempengaruhi employee engagement secara positif, yang berarti
semakin banyak pelatihan dan pengembangan, maka employee engagement akan semakin besar pula. Dapat disimpulkan
dari beberapa asusmsi diatas, maka penelitian ini menggunakan hipotesis seperti :

H4 : Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.

Hubungan Antara Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan

Menurut penelitian yang dilakukan oleh [7] menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan. Dimana employee engagement akan meningkatkan kinerja sehingga prilaku engagement pada
karyawan perlu ditingkatkan dan dipelihara. Pada penelitian [27] juga meyatakan bahwa employee engagement berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana tingkat employee engagement atau keterlibatan karyawan dalam
bekerja sangat mempengaruhi kinerja karyawan.Menurut [28] menunjukkan bahwa indikator-indikator employee
engagement terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yaitu semakin karyawan fokus dalam bekerja dan semakin
karyawan terlibat dalam pekerjaanya, maka karyawan akan semakin mencapai kinerja yang lebih baik dari rekan kerja
lainnya.
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Hal ini diperkuat oleh [29] menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dengan semakin baik employee engagement maka kinerja karyawan bersama semakin meningkat. Dapat
disimpulkan dari beberapa asusmsi diatas, maka penelitian ini menggunakan hipotesis seperti :

H5 : Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hubungan Antara Talent Sharia, Kinerja Karyawan dan Employe Engagement

Menurut penelitian [5] talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjaa karyawan. Hal ini berarti
semakin meningkat talent management dalam perusahaan, maka semakin meningkat kinerja karyawan. Hal tersebut
diperkuat oleh penelitian [4] yang menyatakan bahwa bahwa talent manajement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Talent management sebagai langkah yang paling penting dalam mempertahankan kinerja karyawan,
talenta diyakini sebagai suatu investasi utama organisasi dan memberikan alasan mengapa perusahaan perlu
mempertahankan kinerja mereka dalam organisasi. Menurut penelitian [13] yang menyatakan bahwa talent management
berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement. Jadi untuk menumbuhkan keterikatan pegawai pada
pekerjaan dan organisasi tempat kerja, diperlukan talent management. Di dukung hasil peneltian [14] bahwa manajemen
talenta berpengaruh secara positif dan signifikan kepada employee engagement. Dimana semakin tinggi manajemen talenta
di suatu perusahaan maka employee engagement juga akan meningkat. Selain itu menurut penelitian [29] employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin terikatnya pegawai
kepada perusahaan atau semakin tingginya employee engagement pegawai maka akan meningkatkan kinerja karyawan.
Dapat disimpulkan dari beberapa asusmsi diatas, maka penelitian ini menggunakan hipotesis seperti :

H6 : Talent Sharia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai
variabel intervening

Hubungan Antara Pelatihan, Kinerja Karyawan dan Employee Engagement

Menurut penelitian [30] menunjukkan bahwa variabel employee engagement secara positif pengaruh variabel Pelatihan
terhadap variabel Kinerja Karyawan. Dengan meningkatkan program pelatihan menjadi lebih baik maka akan meningkatkan
tingkat employee engagement dan juga berpengaruh dalam meningkatnya kinerja karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian
yang dilakukan oleh [9] menyatakan bahwa bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja melalui employee engagement
Dapat disimpulkan dari beberapa asusmsi diatas, maka penelitian ini menggunakan hipotesis seperti :

H7 : pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai variabel
intervening.

Kerangka Konseptual

X1
Talent Sharia

Employee Y Hs " e
Engagement Kinerja
_______________ Karyawan

X2
Pelatihan

Gambar |. Kerangka Konseptual
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Keterangan :
—— : Secara parsial variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen

----------- : Secara simultan variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen

Berdasarkan kerangka konseptual diatas maka hipotesis penelitian sebagai berikut :

H1: Talent sharia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

H2: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

H3: Talent sharia berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement

H4: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement

H5: Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

H6: Terdapat pengaruh talent sharia terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement

H7: Terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja kayawan melalui employee engagement

[Il. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang berupaya mencari hubungan antar variabel,
misalnya penelitian survei atau perbandingan sampel yang dikorelasikan dengan hasil penelitian. Menurut Sugiyono, metode
penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai penelitian yang berlandaskan filsafat positivisme yang digunakan untuk
mempelajari populasi atau sampel tertentu. Pengelolaan data pada penelitian ini menggunakan program Smart PLS. Tujuan
penggunaan PLS adalah untuk memprediksi hubungan antar konstruk, mengkonfirmasi teori, dan hubungan antar variabel laten.
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer. Metode pengumpulan dan pengambilan data pada
penelitian ini adalah melalui penggunaan kuesioner. Untuk menggambarkan penilaian responden terhadap setiap instrumen
penelitian, tanggapan responden dikategorikan ke dalam 5 (lima) skala interval.

Penelitian ini dilakukan di dua cabang bank, yaitu Bank BSI KCP Jenggolo dan Bank BSI KCP Gajah Mada Sidoarjo.
Pemilihan kedua cabang ini didasarkan pada pertimbangan bahwa hanya kedua cabang tersebut yang memperoleh izin untuk
dilakukan penelitian. Selain itu, alasan pengambilan di cabang ini juga didasarkan pada keinginan untuk melakukan penelitian
di daerah domisili tempat tinggal, sehingga memudahkan pengumpulan data dan interaksi dengan responden secara efisien. Hal
ini diharapkan dapat memberikan kontribusi positif terhadap keberhasilan penelitian ini dengan memastikan ketersediaan data
yang diperlukan dan memudahkan aksesibilitas selama proses penelitian berlangsung.

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 50 pekerja yang bekerja sebagai karyawan Bank BSI KC Sidoarjo. Sampel adalah
bagian dari populasi. Dari total 50 pekerja di Bank BSI KC Sidoarjo, mulai dari pimpinan hingga bawahan. Teknik pengambilan
sampelnya menggunakan non-probability sampling, yaitu sampling jenuh, dimana jika populasi dianggap kecil atau kurang dari
100 orang maka seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Menurut Hair et al (2017) dalam [31] jumlah minimum sampel
yang sebaiknya dipakai adalah 10 kali dari jumlah seluruh panah variable laten pada model jalur atau 10 kali dari jumlah
indikator. Dalam analisis multivariate, paling sedikit jumlah anggota sampel adalah 10 kali dari jumlah indikator yang di teliti
(Sugiono, 2017). Maka dalam penelitian ini sampel yang didapatkan berjumlah 50 responden. Sehingga dengan jumlah panah
variabel laten sebanyak 4 atau variabel yang diteliti sebanyak empat, maka jumlah minimum sebanyak 40, yang artinya syarat
jumlah sampel yang kami gunakan terpenuhi, karena diatas jumlah minimum. Pada penilitian ini, teknik analisis data yang
digunakan adalah analisi deskriptif dengan bantuan software SmartPLS. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis
model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Analisis model pengukuran (outer model) yang terdiri dari
Uji Validitas Konvorgen, Uji Validitas Diskriminan, Uji Reabilitas. Sedangkan untuk Analisis model struktural (inner model)
terdiri dari R Square dan Uji Hipotesis (Path Coefficient).
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V. HASIL DAN PEMBAHASAN

Partial Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel, nilai
signifikansi dan R-square dari model penelitian. Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk variabel
dependen, uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur structural.

Gambar 2. Model Struktural

Dua jenis model yang dibuat dalam model persamaan struktural (Structural Equation Modeling) adalah model pengukuran
(outer model) dan model struktural ((inner model). Setiap bagian varian variabel manifes (indikator) yang dapat diperhitungkan
oleh variabel tersembunyi dijelaskan oleh model pengukuran. Dimungkinkan untuk menentukan indikasi mana yang
mendominasi munculnya variabel laten melalui model pengukuran. Model struktural yang akan melihat bagaimana masing-
masing variabel laten eksogen mempengaruhi variabel laten endogen dijelaskan setelah model pengukuran untuk masing-masing
variabel laten dijelaskan. Dalam penelitian ini terdapat 34 variabel manifes dan 4 variabel laten, meliputi 12 variabel manifes
talent sharia (X1), 8 variabel manifes pelatihan (X2), 8 variabel manifes kinerja karyawan (), dan 6 variabel manifes employee
engagement (Z). Program Smart PLS Versi 4 adalah alat yang digunakan, dan dibuat khusus untuk mengestimasi persamaan
struktural berdasarkan varians. Gambar 2. menampilkan model struktural yang digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 1. Mean dan Standar Deviasi

. naar
Variabel Item Mean Sta .da.‘ d
Deviation
1.) Saya merasa dengan meningkatkan partisipasi karyawan
dalam pelatihan dan pengembangan dapat menunjukkan
evektivitas program perencanaan talenta yang sesuai 4,64 0,48
© dengan prinsip sharia dalam meningkatkan keterampilan
= internal.
- 2.) Saya merasa dengan adanya proses rekrutmen sebagai
2 tahap untuk bergabung di Bank BSI KCP Sidoarjo sehingga
e : . 4,7 0,458
> menghadirkan karyawan yang bertalenta sesuai dengan
© prinsip syariah.
= 3) Saya merasa dengan adanya proses seleksi sebagai tahap
untuk bergabung di Bank BSI KCP Sidoarjo sehingga 47 0.458

menghadirkan karyawan yang bertalenta sesuai dengan
prinsip syariah.
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4) Saya merasa dengan adanya program orientasi sebagai

program pengenalan untuk memberikan semangat baru 4,58 0,494
dalam bergabung di Bank BSI KCP Sidoarjo.

5) Saya merasa dengan adanya program evaluasi kinerja

karyawan yang dilakukan oleh Bank BSI dapat

menciptakan dasar objektif untuk pengambilan keputusan 4,66 0,514
terkait promosi, insentif atau pengakuan lainnya

berdasarkan kinerja yang terbukti.

6) Saya merasa Bank BSI KCP Sidoarjo sudah mengelola

sistem pemetaan bakat yang terintegrasi untuk mendukung 4,52 0,5
penempatan strategis dan pengembangan karyawan.

7) Saya merasa Bank BSI KCP Sidoarjo sudah
melaksanakan analisis kebutuhan pembelajaran secara rutin
untuk mengidentifikasi area yang memerlukan pelatihan
atau pengembangan keterampilan karyawan.

8) Saya merasa dengan adanya program pembelajaran dan
mentoring yang dilakukan oleh Bank BSI KCP Sidoarjo
dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan.

9) Saya merasa Bank BSI KCP Sidoarjo malakukan
pemantauan terus-menerusterhadap kinerja ~ dan 4,54 0,537
perkembangan bakat karyawan.

10) Saya merasa Bank BSI KCP Sidoarjo telah menyiapkan

jalur karier yang jelas dan peluang pengembangan Kkarier 4,58 0,494
bagi karyawan nya.

11) Saya merasa Bank BSI KCP Sidoarjo telah menerapkan
program pengembangan kepemimpinan untuk membantu
calon suksesi dalam mengembangkan keterampilan dan
kepemimpinan yang diperlukan.

12) Saya merasa Bank BSI KCP Sidoarjo memberikan
sistem penghargaan dan lingkungan kerja yang memotivasi 47 0,458
untuk mempertahankan karyawan berbakat.

1.) Saya merasa instruktur pelatihan yang saya ikuti

menyampaikan materi pelatihan dengan jelas dan mudah 4,66 0,514
dipahami.

2) Saya merasa instruktur pelatihan yang saya ikuti dapat
menguasai materi yang diajarkan.

3) Saya merasa selalu bersemangat untuk mengikuti
pelatihan.

4) Saya merasa materi pelatihan yang saya ikuti sesuai
dengan kebutuhan kerja.

5) Saya merasa materi pelatihan yang saya ikuti dapat
memberikan manfaat secara pengetahuan dan keterampilan 4,62 0,485
dibidang pekerjaan saya.

6) Saya merasa pelatihan yang saya ikuti menggunakan
metode pelatihan yang sesuai dengan topik yang dibahas.
7) Saya merasa setelah mengikuti pelatihan, saya mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih mudah dan cepat.
8) Saya merasa target pelatihan sesuai dengan tingkat
pekerjaan dan tanggung jawab.

1) Saya merasa telah bekerja dengan totalitas dan energi
yang optimal sesuai dengan prinsip-prinsip syariah.

2) Saya selalu fokus dan berusaha bersungguh-sungguh
dalam bekerja dengan memperhatikan prinsip-prinsip 4,66 0,474
Syariah.

3) Saya merasa antusias dan bangga bekerja dibank BSI
KCP Sidoarjo.

4)  Pekerjaan di bank BSI KCP Sidoarjo memberikan
pengalaman berharga menginspirasi dan merupakan 4,66 0,474
tantangan yang sesuai dengan prinsip syariah.

4,58 0,494

4,64 0,52

4,52 05

4,66 0,474
4,74 0,439

4,68 0,466

Pelatihan

4,5 0,539
4,68 0,508
4,58 0,533

4,68 0,466

4,66 0,474

Employee Engagement
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5) Saya senang dengan rutinitas dan segala hal yang ada

dalam pekerjaan saya di Bank BSI KCP Sidoarjo. 4,68 0,466
6) Saya memiliki konsistensi dan tanggung jawab terhadap
pekerjaan saya sebagai salah satu karyawan Bank BSI KCP 4,7 0,458
Sidoarjo.
1) Saya mampu bekerja sesuai dengan spesifikasi
pekerjaan yang telah ditetapkan oleh Bank BSI KCP 4,74 0,439
Sidoarjo.
2) Saya mampu menghasikan kualitas kerja sesuai yang 464 048
S telah ditetapkan oleh Bank BSI KCP Sidoarjo. ' '
% 3) Saya selalu bisa mencapai target yang ditetapkan oleh 46 0529
> Bank BSI KCP Sidoarjo. : :
g 4) Say_a mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu 4,66 0,514
o yang ditetapkan.
= 5) Saya selalu hadir tepat waktu dalam memulai pekerjaan 466 0.514
o saya. ’ ’
(V2 6) Saya selalu mengikuti kegiatan Bank BSI KCP Sidoarjo
X sampai akhir. 4,68 0,466
7) Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja yang lain. 4,7 0,458
8) Saya mampu menyelesaikan permasalahan pekerjaan 458 0.494

bersama-sama dengan rekan kerja yang lain.

Sumber : olah data SmartPLS 3.0

Dalam kondisi ini nilai mean dapat diandalkan dan akurat karena nilai standar deviasi untuk setiap item pada ketiga variabel
pada tabel di atas lebih rendah dari nilai mean, yang menunjukkan fluktuasi data yang kecil dalam penelitian ini. Pada variabel
Talent Sharia item 2 dan 3 menunjukan nilai mean 4,7 dan paling tinggi, yang artinya dengan adanya proses rekrutmen dan
seleksi sebagai tahap untuk bergabung di Bank BSI KCP Sidoarjo dapat menghadirkan karyawan yang bertalenta sesuai dengan
prinsip syariah. Namun Bank BSI KCP Sidoarjo kurang dalam hal mengelola sistem pemetaan bakat yang terintegrasi untuk
mendukung penempatan strategis dan pengembangan karyawan karena terlihat pada item 11 memiliki nilai mean terendah. Lalu
pada variabel Pelatihan pada item 3 memiliki Nilai mean paling tinggi yaitu 4,74 artinya karyawan selalu bersemangat saat
mengikuti pelatihan yang dilaksanakan oleh Bank BSI KCP Sidoarjo. Namun masih ada beberapa karyawan yang merasa bahwa
pelatihan yang diikuti tidak menggunakan metode pelatihan yang sesuai dengan topik yang dibahas. Hal ini terbukti dalam item
6 yang memiliki nilai mean terendah.

Nilai mean 4.7 terlihat paling tinggi yang menunjukkan bahwa item 6 merasa memiliki konsistensi dan tanggung jawab
terhadap pekerjaan sebagai salah satu karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo sehingga dapat menggambarkan Employee
Engagement yang baik di dalam Bank BSI KCP Sidoarjo. Sebaliknya ada karyawan yang merasa masih belum bisa untuk selalu
fokus, antusias dan memberikan inspirasi dalam bekerja terbukti dengan paling rendahnya nilai mean 4,6. Kinerja Karyawan
dalam perusahaan telah di gambarkan dengan baik oleh item 1, berupa karyawan telah bekerja sesuai dengan spesifikasi
pekerjaan yang telah ditetapkan oleh Bank BSI KCP Sidoarjo dengan nilai mean tertinggi 4,74. Selanjutnya nilai mean 4,5
merupakan nilai terendah yang berarti ada beberapa karyawan yang tidak menyelesaikan permasalahan pekerjaan bersama-
bersama dengan rekan kerja yang lain.

Analisis Outer Model

Spesifikasi hubungan antara variabel laten dan variabel manifesnya ditentukan dengan menguji model pengukuran (outer
model) yang meliputi validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas.

Convergent Validity

Jika nilai korelasi suatu indikator lebih dari 0,60, maka dianggap dapat diandalkan (reliabel). Berdasarkan hasil uji
validitas dan reliabilitas yang dilakukan menghasilkan beberapa item kuesioner yang gugur karena tidak memebuhi batas standar
factor loading yaitu nilainya <0,60 [32]. Sehingga Pada Konstruk X1 dari 12 item tersisa 5 item. Kemudian pada konstruk X2
dari 8 item tersisa 7 item dan Konstruk Z gugur 6 item dari 5 item. Sedangkan konstruk Y dari 8 item tersisa 4 item. Output
Smart PLS untuk loading factor memberikan hasil pada tabel berikut :
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Tabel 2. Convergent Validity

VARIABEL

EMPLOYEE
ENGAGEMENT

KINERJA
KARYAWAN

PELATIHAN

TALENT SHARIA

X1.1

0,686

X1.10

0,811

X1.12

0,772

X1.2

0,699

X1.6

0,721

X2.1

0,655

X2.2

0,767

X2.3

0,676

X2.4

0,721

X2.5

0,758

X2.7

0,719

X2.8

0,821

Y2

0,726

Y3

0,734

Y4

0,855

Y7

0,919

Z1

0,866

Z3

0,853

Z4

0,747

Z5

0,774

Z6

0,764

Sumber

: Olahdata Smart Pls 3.0

Berdasarkan gambar 2 diatas, dapat dilihat bahwa setiap indikator pada variabel diatas memiliki nilai loading factor
>0.60 sehingga dapat dinyatakan valid karena telah memenuhi syarat nilai korelasi. [32]. Selain nilai outer loading, uji validitas
sebuah indicator juga dapat dilihat dari nilai konvergen validitas (Average Variance Extracted) Nilai konvergen validitas akan
disajikan dalam Tabel 2.

Discriminant Validity

Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) diperiksa sebagai uji validitas terakhir. Untuk lulus uji validitas diskriminan, rasio
HTMT yang dibutuhkan harus lebih kecil dari 1.

Tabel 3. Discriminant Validity

EMPLOYEE KINERJA PELATIHAN TALENT Average Variance
ENGAGEMENT KARYAWAN SHARIA Extracted (AVE)

EMPLOYEE
ENGAGEMENT 0,802 0,644
KINERJA
KARYAWAN 0,899 0,813 0,661
PELATIHAN 0,826 0,810 0,733 0,537
TALENT
SHARIA 0,808 0,798 0,779 0,739 0,547

Sumber

: Olahdata Smart Pls 3.0
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Karena nilai heterotrait-monotrait ratio tidak ada yang lebih besar dari 1, maka model penelitian yang terdir dari
keempat variabel tersebut dapat dianggap memenuhi. Evaluasi validitas diskriminan merupakan penilaian kedua dari outer
model. Berdasarkan tabel 3 diatas, dapat dilihat bahwa nilai AVE menunjukkan nilai diatas 0.5 sehingga nilai AVE tersebut
menunjukkan konvergen validitas yang baik. Nilai AVE yang lebih besar dari 0.5 menujukkan bahwa secara rata-rata
konstruk menjelaskan lebih dari setengahnya (50%) varians setiap indikatornya.

Cronbach's Alpha and Composite Reliability

Dalam penelitian ini, nilai Cronbach Alpha dan Composite Reability diperiksa sebagai bagian dari uji reliabilitas.
Jika peringkat Cronbach's Alpha dan Composite Reability alat penelitian lebih besar dari 0,70, alat tersebut dianggap dapat
dipercaya dan diandalkan.

Tabel 4. Hasil Uji Reabilitas

Variabel Cronbach's Alpha rho_A Reli;:t;)irITi]t?/OSIte
Talent Sharia 0,792 0,796 0,857
Pelatihan 0,855 0,859 0,890
Kinerja Karyawan 0,824 0,841 0,885
Employee Engagement 0,861 0,874 0,900

Sumber : Olahdata SmartPLS 3.0

Berdasarkan tabel 4 diatas, menunjukkan hasil bahwa semua variabel telah memiliki nilai diatas 0.6 dan dianggap telah
memenuhi syarat realibilitas konsistensi internal.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Inner model merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten. Melalui
proses bootstrapping, parameter uji T-statistic diperoleh untuk memprediksi adanya hubungan. Inner model menunjukan
kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk.

Path Coefficient

Koefisien jalur (path coefficients) merupakan nilai yang diperlukan untuk menunjukkan sudut pandang hubungan
pada variabel, terlepas dari apakah hipotesis tersebut bergerak ke arah yang positif atau negatif. Koefisien jalur biasanya
berkisar dari -1 hingga +1, dengan nilai antara O dan +1 menunjukkan hubungan positif yang kuat dan 0 hingga -1
menandakan hubungan negative.

Tabel 5. Path Coefficient

Variabel Path Coefficient
EMPLOYEE ENGAGEMENT -> KINERJA KARYAWAN 0,642
PELATIHAN -> EMPLOYEE ENGAGEMENT 0,500
PELATIHAN -> KINERJA KARYAWAN 0,156
TALENT SHARIA -> EMPLOYEE ENGAGEMENT 0,418
TALENT SHARIA -> KINERJA KARYAWAN 0,158

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0

Berdasarkan tabel 5 di atas, terdapat hubungan positif antar variabel, dengan nilai lebih dari 0, artinya jika setiap
variable independent naik satu satuan, maka variable dependen yang dipengaruhi juga akan naik satu satuan.
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Path Determination (R2)

Koefisien determinasi (R2) menjelaskan, sebagian atau bersamaan, perubahan variabel dependen (Ghozali,2018).
Nilai antara 0 dan 1 adalah rentang koefisien determinasi (0 < R2 < 1). Selain itu, nilai R Square 0,75 dinyatakan dalam
kelompok kuat, nilai R Square 0,5 dinyatakan dalam kategori sedang, dan nilai R Square 0,25 dinyatakan dalam kategori

lemah, menurut Hair et al. (2011).

Tabel 6. Uji R-Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Employee Engagement 0,750 0,740
Kinerja Karyawan 0,830 0,819

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0

Berdasarkan tabel 6 diatas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (R square) variabel kinerja karyawan
adalah sebesar 0,830, artinya variable Talent Sharia, Pelatihan dan Employee Engagement dapat menjelaskan variable
kinerja karyawan sebesar 8,30%, dan sisanya 91,7% dijelaskan oleh variable lain diluar variable yang telah dihipotesiskan.
Sedangkan untuk nilai R square dari Employee Engagement adalah sebesar 0,750, artinya variable Talent Sharia dan
Pelatihan dapat menjelaskan variabel Employee Engagement sebesar 75,0% dan sisanya 2,5% dijelaskan oleh variabel lain
diluar variable yang ditetapkan.

Analisis Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel pada akhirnya memiliki hubungan atau pengaruh
secara statistik, seperti yang di hipotesiskan sebelumnya, atau mungkin juga menentang hipotesis tersebut.
Path Coefficients (Pengaruh Langsung)

Analisis Pengujian Hipotesis dilakukan dengan bootstrapping pada software SmartPLS 4.0. Hasilnya dievaluasi
dengan melihat apakah path coefficient dengan t-statistic >1.96 dan p-value < 0.05 Jika hasilnya positif, maka hipotesis
dianggap valid. Ini berdampak positif dan signifikan pada variabel endogen dan eksogen.

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis

Original Sample  Standard

Variabel Sample Mean  Deviation T Statistics P

(OI;) (M) (STDEV) (IO/STDEV])  Values Hasil Hipotesis
TALENT SHARIA -> Berpengaruh
KINERJA 0,158 0,137 0,124 1,270 0,205 positif dan Diterima
KARYAWAN (H1) signifikan
PELATIHAN -> Berpengaruh
KINERJA 0,156 0,156 0,156 1,003 0,316 positif dan Diterima
KARYAWAN (H2) signifikan
TALENT SHARIA -> Berpengaruh
EMPLOYEE 0,418 0,422 0,132 3,166 0,002 positif dan Diterima
ENGAGEMENT (H3) signifikan
PELATIHAN -> Berpengaruh
EMPLOYEE 0,500 0,504 0,127 3,925 0,000 positif dan Diterima
ENGAGEMENT (H4) signifikan
cerpergan
KINERJA 0,642 0,665 0,164 3,912 0,000 p(.)SIt.If. dan Diterima
KARYAWAN (H5) signifikan

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0
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H1 : Pengaruh Talent Sharia Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan table 7 diatas, dapat dilihat bahwa variable talent sharia (X1) terhadap variabel kinerja karyawan
memiliki nilai koefisien parameter sebesar 0.158 dengan nilai T statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 1,270 dan
nilai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar 0,205. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa talent sharia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis H1 dapat dinyatakan diterima.

H2: Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pada variable Pelatihan (X2) terhadap variable kinerja karyawan (Y) menghasilkan niai koefisien parameter sebesar
0.156 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T- tabel (1.96) yaitu 1,003 dan nilai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar
0,316. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H2 diterima.

H3: Pengaruh Talent Sharia Terhadap Employee Engagement

Variable (X1) talent sharia terhadap employee engagement (Z) menghasilkan nilai koefisien parameter sebesar
0,418 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 3,166 dan nilai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar
0,000. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa talent sharia berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement, sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H3 diterima.

H4: Pengaruh Pelatihan Terhadap Employee Engagement

Variable Pelatihan (X2) terhadap Employee engagement (Z) menghasilkan nilai koefisien parameter sebesar 0,500 dengan
nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 3,925 dan nilai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar 0,000. Maka hal
ini menyatakan bahwa variabel pelatihan terhadap employee engagement memiliki pengaruh paling kuat karena P value yang
mendekati 0,000. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement, sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H4 diterima.

H5: Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Variable Employee Engagement (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) menghasilkan nilai koefisien parameter sebesar 0,642
dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 3,912 dan nilai untuk P value < 0.5 yaitu sebesar 0,000.
Maka hal ini menyatakan bahwa variabel employee engagement terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh paling kuat
karena P value yang mendekati 0,000. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa employee engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H5 diterima.

Path Coefficients (Pengaruh Tidak Langsung)

Tabel 8. Path Coefficients (Pengaruh Tidak Langsung)

Original Sample Standard

Variabel Sample  Mean Deviation T Statistics P
(Os) (M)  (STDEV) (IO/STDEV])  Values Hasil Hipotesis
Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0
TALENT SHARIA -> Berpengaruh
EMKﬁh(é;EE Eﬁgéﬁ&vﬁﬁNT 0,268 0,280 0,108 2,477 0,014 ppsit_if_ dan  Diterima
(H6) signifikan
PELATIHAN ->EMPLOYEE Berpengaruh
ENGAGEMENT -> KINERJA 0,321 0,341 0,131 2,458 0,014  positifdan  Diterima
KARYAWAN (H7) signifikan

Sumber : Olahdata Smart Pls 3.0
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H6: Pengaruh Talent Sharia Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Employee Engagement

Variable talent sharia (X1) terhadap kinerja karyawan (YY) melalui employee engagement (Z) menghasilkan nilai koefisien
parameter sebesar 0,268 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 2,477 dan nilai untuk P value <
0.5 yaitu sebesar 0,014. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa talent sharia berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, melalui employee engagement dapat dinyatakan bahwa hipotesis H6 diterima.

H7: Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Employee Engagement

Variable pelatihan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui employee engagement (Z) menghasilkan nilai koefisien
parameter sebesar 0,321 dengan nilai T-statistik lebih besar dari nilai T-tabel (1.96) yaitu 2,458 dan nilai untuk P value <
0.5 yaitu sebesar 0,014. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, melalui employee engagement sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis H7 diterima.

PEMBAHASAN

Pengaruh Talent Sharia Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa talent sharia memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa bahwa ada pengaruh antara variabel talent sharia terhadap
kinerja karyawan. Artinya, bahwa semakin tinggi talent sharia maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian [5] yang membuktikan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Penerapan talent sharia atau manajemen bakat syariah pada Bank BSI KCP Sidoarjo yaitu tetap fokus
pada merekrut, melatih, dan menempatkan karyawan sesuai dengan prinsip-prinsip syariah. Talent sharia tetap
mempertimbangkan rotasi pekerjaan karyawan untuk memperbaharui keterampilan mereka, sehingga dapat mempengaruhi
tercapainya kinerja karyawan yang tinggi dengan mematuhi nilai-nilai Islam. Contoh program talent sharia pada Bank BSI
KCP Sidoarjo adalah program reguler tausih setiap minggu dan e-learning secara berkala. Dalam pengelolaan karyawan
berkinerja tinggi di setiap tingkatan organisasi, pendekatan manajemen bakat syariah menekankan pada pengadaan, orientasi,
dan pengembangan bakat dengan mematuhi prinsip-prinsip syariah. Manajemen kinerja juga diimplementasikan dengan
berlandaskan pada nilai-nilai Islam, menjadi dasar utama dalam peningkatan Kinerja karyawan. Penerapan talent sharia di
Bank BSI KCP Sidoarjo menjadi bahan dasar utama dalam peningkatan kinerja karyawan, yang kemudian memengaruhi
keberhasilan dan kesinambungan operasional bank. Dalam konteks ini, talent sharia tidak hanya mencakup keahlian dan
keterampilan karyawan, tetapi juga nilai-nilai moral, etika, dan kepatuhan terhadap prinsip-prinsip syariah dalam setiap
tindakan yang dilakukan. Pengelolaan karyawan berkinerja tinggi dengan pendekatan sharia di Bank BSI KCP Sidoarjo
memberikan dampak positif terhadap citra bank, kepuasan nasabah, dan pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengujian
ini secara statistik membuktikan ada pengaruh antara variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan. Artinya, bahwa semakin
banyak kesempatan karyawan untuk mengikuti program pelatihan yang baik dan tepat bagi karyawan Bank BSI KC Sidoarjo
maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian [11] yang membuktikan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan akan mendapatkan keuntungan yang
memuaskan atas investasi sumber daya manusia yang merupakan bagian penting dari strategi organisasi untuk masa depan.
Selain itu faktor-faktor pelatihan terdiri dari instruktur, peserta, materi, metode, tujuan dan sasaran yang menunjang akan
mempengaruhi kinerja pegawai. Salah satu contoh materi yang diberikan saat pelatihan di bank BSI KC Sidoarjo adalah
pemahaman anti APU PPT ( Anti Pencucian Uang dan Pencegahan Pendanaan Terorisme). Hal ini memberi gambaran bahwa
mayoritas karyawan Bank BSI KC Sidoarjo pada dasarnya telah tertanam nilai-nilai dan hasil dari pelatihan tersebut dengan
baik. Selain itu kemampuan untuk meningkatkan pengetahuan ternyata mampu untuk mencapai keinginan tergantung dari
besarnya keinginan tersebut yang dapat dilakukan melalui pelatihan dan pendidikan. Pelatihan sangat diperlukan baik untuk
kesejahteraan ekonomi Bank BSI KC Sidoarjo. Dengan pemberian pelatihan untuk para karyawan dapat meniingkatkan
pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku orang, sebagai akibat akan meningkatkan posisi mereka di tempat kerja, juga
memperbaiki kinerja di lingkungan kerja.
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Pengaruh Talent Sharia Terhadap Employee Engagement

Hasil analisis menunjukkan bahwa talent sharia memiliki pengaruh positif dan signifikan employee engagement.
Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa ada pengaruh antara variabel talent sharia terhadap employee
engagement. Artinya, bahwa semakin tinggi talent sharia maka akan semakin tinggi pula employee engagement. Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian [13] yang membuktikan bahwa talent management memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement. Talent sharia merupakan rangkaian aktivitas terintegrasi dalam mengelola karyawan
berkinerja tinggi di semua level organisasi dengan komponen utama adalah menarik talenta melalui pengadaan dan
orientasi, mengembangkan  talenta  melalui  manajemen  kinerja, pembelajaran, dan review talenta, serta
mempertahankan talenta melalui perencanaan karier, perencanaan suksesi, dan mengikat talenta. Dengan adanya
karyawan yang sesuai dengan talenta yang sesuai dengan syariat islam akan membuat Bank BSI KCP Sidoarjo lebih
kompetitif dan dapat mendorong karyawan lebih terikat dengan Bank BSI KCP Sidoarjo (employee engagement).

Pengaruh Pelatihan Terhadap Employee Engagement

Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa ada pengaruh antara variabel pelatihan terhadap employee
engagement. Artinya, bahwa semakin banyak kesempatan karyawan untuk mengikuti program pelatihan yang baik dan tepat
bagi karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo maka akan meningkatkan employee engagement. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian [27] yang membuktikan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.
Pelatihan lebih dikenal sebagai agen perubahan internal organisasi. Pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi
diharapkan dapat meningkatkan kemampuan pegawai dalam bidangnya masing-masing [25]. Pegawai yang sudah memiliki
keterampilan setelah mengikuti pelatihan dapat bekerja dengan lebih nyaman karena lebih memahami pekerjaannya, lebih
fokus dan lebih semangat dalam bekerja. Keadaan ini pada akhirnya dapat meningkatkan employee engagement pegawai.
Melalui pelatihan yang telah dilaksanakan, karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo akan mendapatkan pengetahuan baru dan
peningkatan keterampilan sehingga membuat karyawan menjadi lebih percaya diri dan lebih bersemangat dalam bekerja,
bersedia menerapkan pengetahuan dan keterampilan yang dimilikinya dalam bekerja, demi mencapai tujuan organisasi,
dengan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh melalui pelatihan, dapat membantu karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik, karyawan menjadi asyik dalam bekerja dan sulit melepaskan diri dari pekerjaaannya, sehingga
karyawan tetap bertahan di Bank BSI KCP Sidoarjo.

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa ada pengaruh antara variabel employee engagement terhadap
kinerja karyawan. Artinya, bahwa semakin semakin tinggi employee engagement maka akan semakin tinggi pula kinerja
karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian [7] yang membuktikan bahwa employee engagement memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain dapat meningkatkan keterampilan dan mendapatkan wawasan baru
salah satu contoh pengalaman berharga yang dapat menginspirasi dan merupakan tantangan sesuai dengan prinsip syariah
yang didapat karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo adalah karyawan menjadi lebih faham esensi ekonomi syariah dan mengajak
nasabah untuk hijrah. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa indikator-indikator employee engagement terbukti
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yaitu semakin karyawan Bank BSI KC Sidoarjo fokus dalam bekerja dan semakin
karyawan terlibat dalam pekerjaanya, maka karyawan akan semakin mencapai kinerja yang lebih baik dari rekan kerja
lainnya.

Pengaruh Talent Sharia Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Employee Engagement

Hasil analisis menunjukkan bahwa talent sharia memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui employee engagement. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa ada pengaruh antara variabel
talent sharia terhdap kinerja karyawan melalui employee engagement. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian [4] dan [29].
Talent sharia, dengan pemahaman mendalam tentang prinsip-prinsip Islam, dapat memberikan motivasi tambahan kepada
karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo. Serta dapat membantu merancang program penghargaan atau insentif yang sesuai dengan
prinsip syariah, yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo. Kepuasan kerja yang tinggi
cenderung berkontribusi pada peningkatan employee engagement. Dengan menggandeng talent sharia, Bank BSI KCP
Sidoarjo dapat menciptakan lingkungan kerja yang mencerminkan nilai-nilai syariah, meningkatkan motivasi dan
keterlibatan karyawan, dan pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Employee Engagement

Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
employee engagement. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa ada pengaruh antara variabel pelatihan terhadap
kinerja karyawan melalui employee engagement. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian [9]. Dengan adanya pelatihan yang
telah dilaksanakan oleh Bank BSI KCP Sidoarjo membuat karyawan cenderung merasa lebih terlibat dengan pekerjaan
mereka.
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Pelatihan memberikan mereka kesempatan untuk terlibat dalam pengembangan diri, yang dapat memperkuat ikatan
emosional mereka terhadap perusahaan dan pekerjaan. Pelatihan yang sudah diselenggarakan dengan baik dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan, memaotivasi mereka untuk berkontribusi secara maksimal, dan menciptakan iklim kerja
yang positif. Pemberian pelatihan yang tepat tidak hanya meningkatkan keterampilan individu, tetapi juga membentuk
lingkungan kerja yang mendukung, memotivasi, dan melibatkan karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada kinerja
perusahaan secara keseluruhan.

V. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan analisis data sebagaimana telah dijelaskan pada bab

sebelumnya, berikut ini disampaikan kesimpulan dari hasil penelitian : (1) Talent Sharia, Pelatihan, dan Employee
Engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan pada Kinerja Karyawan; (2) Melalui Employee Engagement sebagai
variabel intervening, Talent Sharia dan Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan pada Kinerja Karyawan. Maka
dengan temuan penelitian menggunakan model persamaan struktural (SEM) maka Talent Sharia, Pelatihan, dan Employee
Engagement secara langsung memiliki dampak positif yang kuat pada Kinerja Karyawan. Selanjutnya, Talent Sharia dan
Pelatihan secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan Bank BSI KCP Sidoarjo melalui Employee Engagement.
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