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Abstrak

Kurangnya minat masyarakat secara khusus kaum muslim terhadap bank syariah
dibandingkan bank konvensional merupakan problematika dalam pengembangan bank syariah.
Upaya pengembangan Bank Syariah dan memiliki kemampuan bersaing dengan bank
konvensional dapat melalui peningkatan kualitas pelayanan. Kinerja karyawan memberikan
kontribusi penting terhadap kualitas pelayanan. Manajemen talenta, knowledge sharing, modal
psikologi, dan perilaku inovatif merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Tujuan
penelitian untuk menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung antara manajemen talenta,
knowledge sharing, dan modal psikologis terhadap perilaku inovatif dan kinerja karyawan pada
Bank Syariah di Kota Makassar. Lokasi Penelitian pada Bank Syariah Indonesia, Bank
Muamalat, dan Bank Panin Dubai di Kota Makassar. Populasi berjumlah 225 karyawan dan
ukuran sampel sejumlah 144 karyawan. Metode pengumpulan sampel purposive sampling.
Metode analisis menggunakan Structural Equation Model —-Amos 23. Hasil penelitian
membuktikan secara parsial terdapat pengaruh langsung dan tidak langsung positif dan signifikan
antara manajemen talenta, knowledge sharing, dan modal psikologis terhadap perilaku kerja
inovatif dan kinerja karyawan pada Bank Syariah di Kota Makassar. Program manajemen talenta
yang baik, kesadaran pentingnya knowledge sharing, pengembangan modal psikologi positif
sangat mendukung upaya terciptanya perilaku kerja yang inovatif dan menghasilkan kinerja
karyawan yang lebih optimal.
Kata Kunci: Manajemen Talenta, Knowledge Sharing, Modal Psikologi, Perilaku Inovatif,
Kinerja Karyawan.

Abstract

The lack of public interest, especially Muslims, towards Islamic banks compared to
conventional banks is a problem in the development of Islamic banks. Efforts to develop Islamic
Banks and have the ability to compete with conventional banks can be through improving service
quality. Employee performance makes an important contribution to service quality. Talent
management, knowledge sharing, psychological capital, and innovative behavior are factors that
influence employee performance. The aim of the study was to analyze the direct and indirect
effects of talent management, knowledge sharing, and psychological capital on innovative
behavior and employee performance at Islamic banks in Makassar City. Research Locations at
Bank Syariah Indonesia, Bank Muamalat, and Bank Panin Dubai in Makassar City. The
population is 225 employees and the sample size is 144 employees. The method of collecting
samples is purposive sampling. The analysis method uses the Structural Equation Model —Amos
23. The results of the study prove partially that there is a positive and significant direct and
indirect effect between talent management, knowledge sharing, and psychological capital on
innovative work behavior and employee performance at Islamic Banks in Makassar City. A good
talent management program, awareness of the importance of knowledge sharing, development of
positive psychological capital is very supportive of efforts to create innovative work behavior and
produce more optimal employee performance.
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PENDAHULUAN

Bank Syariah merupakan bank yang sistem perbankannya dijalankan sesuai dengan
prinsip-prinsip Islam. Kehadiran Bank Syariah di Indonesia mendapat respon yang baik
dari kalangan masyarakat, terlebih karena mayoritas penduduk Indonesia beragama
muslim. Perkembangan Bank Syariah tidak lantas menjadikan industri keuangan syariah
di Indonesia berkembang secara signifikan, sehingga diperlukan pengelolaan sumber
daya manusia yang berkualitas. Pengelolaan sumberdaya manusia merupakan fokus
utama dari suatu organisasi karena karyawan merupakan penggerak utama dalam
menjalankan roda kegiatan organsiasi (Qustolani, 2017a). Kualitas sumber daya manusia
terkait dengan kinerja karyawan. Kinerja karyawan terkait dengan hasil atau tindakan
seseorang karyawan secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan
tugasnya dengan penuh tanggungjawab (Jacobson et al., 2019). Kinerja karyawan
merupakan hasil kerja seorang karyawan melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan dilihat dari hasil kerja yang dilakukannya baik secara
kualitas maupun kuantitas (Widodo, 2015). Karyawan dengan kinerja yang baik
dipengrauhioleh faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation)
(Mangkunegara, 2011). Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh sejumlah faktor seperti
ditemukan oleh beberapa peneliti sebelumnya yakni perilaku kerja inovatif (Astuti &
Sitawati, 2019), manajemen talenta (Tamala & Fadili, 2021), knowledge sharing (Fikri
& Laily, 2022) dan modal psikologis (Agustine & Suhana, 2022).

Perilaku kerja inovatif terkait dengan perubahan sosial dimana menegaskan suatu
sikap yang kreatif sehingga terjadi suatu proses perubahan yang signifikan terhadap
perilaku (Astuti & Sitawati, 2019). Perilaku kerja inovatif merupakan sikap
memperkenalkan, mengajukan dan menerapkan ide-ide, produk, dan prosedur baru ke
dalam suatu pekerjaan (Aditya & Ardana, 2016). Karyawan dengan perilaku kerja
inovatif  memiliki kemampuan dalam eksplorasi peluang dan ide-ide baru dan
menerapkannya untuk mendukung kinerja (De Jong & Den Hartog, 2010). Karyawan
dengan perilaku inovatif memiliki potensi dalam menciptakan suatu ide, sharing ide,
dan mengimplementasi ide tersebut dalam pekerjaannya (Janssen, 2000). Dampak positif
perilaku kerja inovatif terkait dengan menghasilkan gagasan, promosi, dan mewujudkan
suatu ide yang mendukung kinerja (Janssen, 2000). Karyawan dengan perilaku kerja
inovatif senantiasa memiliki pola pikir yang kritis dan senantiasa berupaya menciptakan,
berbagi, dan mengimplementasikan ide-ide baru dalam pekerjaannya, sehingga
mendukung Kinerjanya (Janssen, 2000). Hasil penelitian terkait perilaku kerja inovatif
terhadap kinerja ternyata masih memberikan temuan yang inkonsisten. Hasil penelitian
dari (Alviani & Nuvriasari, 2022), (PERKASA, 2022) membuktikan perilaku inovatif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun temuan dari
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(Sulhan et al., 2022) membuktikan perilaku inovatif berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Karyawan dengan talenta yang baik dapat menciptakan ide ide yang didasarkan
pada kemampuan, keterampilan dalam bidang tertentu (Phillips & Roper, 2009, Phillips
& Roper, 2009; Qustolani, 2017b). Namun, adanya keterbatasan jumlah karyawan yang
memiliki talenta merupakan tantangan bagi dalam suatu organisasi (Angliawati &
Fatimah, 2020; Sirkin et al., 2005; Boudreau & Ramstad, 2005). Manajemen talenta
dapat menjamin adanya karyawan yang berpotensi dan memiliki perilaku kerja inovatif
(Lailati, T.W., 2022) dan berkinerja baik (Harmen, 2018). Manajemen talenta merupakan
salah satu strategi yang digunakan organisasi untuk mendapatkan karyawan yang
bertalenta (Ashton & Morton, 2005). Manajemen talenta terkait erat dengan kemampuan
dari suatu organisasi  dalam melaksanakan rekrutmen, motivasi, retensi, dan
pengembangan di dalam lingkungan kerja organisasi (Tansley, 2011). Keberadaan
manajemen talenta merupakan screening awal untuk memperoleh karyawan yang
bertalenta (Buller & McEvoy, 2012). Organisasi dalam mengembangan manajemen
talenta yang baik sehingga mendukung terciptanya perilaku inovatif dan kinerja dapat
dilaksanakan melalui identifikasi dan menyusun pola jalur karier, pengembangan, dan
program balas jasa bagi para karyawan, menentukan posisi-posisi (jabatan-jabatan), dan
membuat segmentasi kelompok talenta (Lewis & Heckman (2006). Hasil penelitian dari
Tamala & Fadili, (2021), Anisah & Sakinah, (2020), Yanti & Mursidi, (2022)
membuktikan manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Namun temuan dari (Nisa et al., 2016) membuktikan bahwa manajemen laba berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Upaya yang dilakukan organisasi untuk mendukung peningkatan kinerja karyawan
melalui knowledge sharing (Andra, 2018). Knowledge sharing merupakan suatu proses
sistematis dalam mengirimkan, mendistribusikan, dan mendiseminasikan pengetahuan
dan konteks multidimensi antar individu atau antar organisasi melalui metode atau media
yang beragam (Tobing, 2007). Knowledge sharing terkait dengan suatu metode dari
manajemen  pengetahuan yang diperuntukkan dalam menyajikan dan berbagi
pengetahuan, ide-ide, gagasan, pengalaman, dan keahlian dari seorang karyawan dan
organisasi, sehingga dapat dijadikan sebagai dasar terbentuknya kerjasama (Chen, 2001;
Pasaribu, 2009). Knowledge sharing sebagai proses sarana dalam mengirimkan,
mendistribusikan, dan menciptakan pengetahuan baru (Chen, 2001). Knowledge sharing
bermanfaat meningkatkan kinerja karyawan dalam melihat kesempatan dengan lebih
cepat, sehingga menciptaan perilaku kerja inovatif dengan penghematan biaya
operasional organisasi (Nawawi, 2012).

Knowledge sharing bisa berupa pengetahuan tacit dan eksplisit (Van Den Hooff
& De Ridder, 2004). Knowledge sharing sangat mendukung kinerja karyawan dan
keberlangsungan hidup organsiasi (Lin, 2007). Fenomena yang sering terjadi adalah
adanya kecenderungan dalam suatu organisasi dimana pengetahuan hanya bersifat lokal
dan terpisah-pisah. Hal inilah dibutuhkan suatu knowledge sharing dan diharapkan dapat
mendukung kinerja sesama karyawan secara lebih optimal (Setiono & Mahdiana,2019).
Knowledge sharing efektif bilamana karyawan diberikan kesempatan yang seluas-
luasnya dalam mengemukakan ide-ide, mengimplemntasikan ide-ide, kritikan, dan
pendapatnya (Van Den Hooff & De Ridder, 2004). Hasil penelitian dari Fikri & Laily,
(2022), Audia & Silvianita, (2022), Aristana & Dewi, (2022), Isili et al., (2022)
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membuktikan knowledge sharing berpengaruh psoitif dan signifikan terhadap kinerja.
Namun temuan dari Sanger & Abadi, (2022) membuktikan knowledge sharing
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Modal psikologi merupakan faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Modal psikologi terkait dengan rasa kepercayaan diri dan pandangan positif tentang
kesuksesan saat ini dan di masa depan, memiliki keyakinan untuk bisa meraih
keinginannya, dan tidak pantang menyerah saat menghadapi masalah dan akan memiliki
lebih banyak peluang untuk meraih tujuan yang diharapkannya (Luthans et al., 2015).
Karyawan dengan modal psikologi positif akan mengembangkan perilaku kerja inovatif
yang mendukung kinerjanya. Karyawan dengan modal psikologi positif memiliki
kepercayaan diri (self efficacy), optimism (optimism), resiliensi (resiliency), dan harapan
(hope) yang mendukung kinerjanya (Luthans et al., 2015). Hasil penelitian ini
mendukung temuan dari (Imron & Warsah, 2019), (Agustine & Suhana, 2022),
(Rachmawati & Suhana, 2022). Berdasarkan adanya temuan yang masih inkonsistensi
dari temuan peneliti terdahulu, sehingga diperlukan suatu kajian lebih mendalam agar
ditemukan suatu penegasan terkait pengaruh manajemen talenta, knowledge sharing, dan
modal psikologis terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja karyawan pada Bank
Syariah di Kota Makassar.

METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Pendekatan
penelitian kuantitatif berlandas pada filsafat positivisme, yang mana digunakan pada
penelitian sampel atau populasi tertentu. (Yani, n.d.). Lokasi Penelitian pada Bank
Syariah Indonesia, Bank Muamalat, dan Bank Panin Dubai di Kota Makassar. Jenis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif dan sumber datanya primer.
Data kuantitatif adalah data dalam bentuk angka-angka hasil dari persepsi responden yang
dituangkan dalam kuesioner. Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh
peneliti langsung dari responden. (Suliyanto, 2018). Data dikumpulkan dengan cara
penyebaran kuesioner. Kuesioner disusun berdasarkan item-item yang berhubungan
dengan variabel yang akan diteliti, dengan menggunakan metode Likert‘'s Summated
Rating (LSR). Tingkat pengukuran yang digunakan adalah ordinal, dimana angka-angka
yang diberikan mengandung pengertian tingkatan (5 = sangat setuju; 4 = setuju, 3 =
Netral, 2 = tidak setuju ; 1 = sangat tidak setuju. Populasi merujuk pada sekumpulan
orang atau objek yang memiliki kesamaan dalam satu atau beberapa hal yang membentuk
masalah pokok dalam suatu penelitian. Populasi dalam penelitian ini sejumlah 144 orang
karyawan. Sampel adalah sebagian populasi yang digunakan sebagai dasar penarikan
kesimpulan penelitian (Sutopo & Slamet, 2017). Ukuran sampel dengan menggunakan
rumus Slovin sejumlah 144 orang karyawan dan teknik pengumpulan sampel
menggunakan purposive sampling. Metode analsisi menggunakan analisis kuantitatif
dengan alat analisis menggunakan Structural Equation Models.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Model Pengukuran (Measurement Model)

Model pengukuran adalah bagian dari model SEM yang terdiri atas sebuah konstruk
laten dan beberapa indikator yang menjelaskan konstruk laten tersebut. Pengujian model
pengukuran dengan Confirmatory Factor Analysis bertujuan untuk menilai variabel-
variabel indikator (observed variable) yang mendefinisikan sebuah konstruk atau variabel
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yang tidak dapat diukur secara tidak langsung. Analisis terhadap indikator-indikator yang
digunakan diuji untuk memberikan makna terhadap label yang diberikan terhadap
konstruk laten yang dikonfirmatori. Pengujian model pengukuran dengan Confirmatory
Factor Analysis bertujuan untuk menilai variabel-variabel indikator (observed variable)
yang mendefinisikan sebuah konstruk atau variabel yang tidak dapat diukur secara tidak
langsung. pengukuran model melalui confirmatory factor analysis terdapat dua uji dasar
yaitu: (1) uji kesesuaian model pengukuran dan (2) uji signifikansi bobot faktor (loading
factor). Syarat pengukuran confirmatory factor analysis adalah menggunakan uji
signifikansi bobot faktor. kriteria loading factor yang dipersyaratkan (cut off point) harus
mencapai > 0,5; rasio kritis > 1,96 (a > 0,05); P-value < 0,05. nilai loading factor lebih
besar dari 0,5 maka dipandang indikator pembentukan variabel tersebut memiliki
hubungan yang kuat di dalam menjelaskan sebuah variabel laten. Indikator variabel
laten teridir atas: (1). Manajemen talenta (X1): Kompetensi Maximising Performance
(X1.1), Kompetensi Continuous Improvement (X1.2), Kompetensi Team Leadership
(X1.3), Kompetensi Work Management (X1.4), Kompetensi Individual Leadership
(X1.5) (Pella, (2011). (2) Knowledge Sharing (X2): berbagi pengetahuan (X2.1), berbagi
pengalaman (X2.2), berbagi keterampilan (X2.3) (Chen, 2001; Pasaribu, 2009). (3)
Modal psikologis (X3) : optimisme (X3.1), kepercayaan diri (X3.2), resiliensi (X3.3)
(Luthans et al., 2015). (4) Perilaku kerja inovatif (Z): menciptakan ide (Z1), berbagi ide
(Z2), mengimplementasi ide (Z3) (Janssen, 2000). (5) Kinerja Karyawan (Y): kualitas
kerja (Y1), kuantitas kerja (Y2), ketepatan waktu (Y3), efektivitas (Y4) (Pahrizal &
Handayati, 2022).

Gambar 1: CFA X1,X2,X3
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Gambar2: CFA Z, Y
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Tabel 1: Loading Faktor, Rasio Kritis, Probabilitas

Indikator Loading Rasio Probabilitas Keterangan

Variabel Faktor (A) Kritis (P)
X1.1 0,617 5,864 0,000 Signifikan
X1.2 0,304 5,321 0,000 Signifikan
X1.3 0,441 7,688 0,000 Signifikan
X1.4 0,547 FIX 0,000 Signifikan
X1.5 0,459 7,456 0,000 Signifikan
X2.1 0,254 4,842 0,000 Signifikan
X2.2 0,448 4,453 0,000 Signifikan
X2.3 0,523 FIX 0,000 Signifikan
X3.1 0,553 5,660 0,000 Signifikan
X3.2 0,634 8,286 0,000 Signifikan
X3.3 0,744 FIX 0,000 Signifikan

Sumber: Hasil olah data (2023)

Tabel 1 menunjukkan bahwa semua indikator dapat memberikan makna terhadap
label yang diberikan terhadap konstruk laten yang dikonfirmatori.
Tabel 2: Loading Faktor, Rasio Kritis, Probabilitas

I\r)glrlggte)lr FI;?(?grm(% Rasio Kritis | Probability (P) Keterangan
Z1 0,623 8,780 0,000 Signifikan
Z2 0,677 FIX 0,000 Signifikan
Z3 0,625 8,042 0,000 Signifikan
Y1 0,714 11,796 0,000 Signifikan
Y2 0,746 FIX 0,000 Signifikan
Y3 0,653 6,971 0,000 Signifikan
Y4 0,682 6,990 0,000 Signifikan
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Sumber: Hasil olah data (2023)

Tabel.2 menunjukkan bahwa semua indikator dapat memberikan makna terhadap
label yang diberikan terhadap konstruk laten yang dikonfirmatori.

PEMBAHASAN
Gambar 3: Model Struktural
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Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa manajemen laba berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karena nilai b = 0,322 & Sig = 0,000. Bank
yang memiliki memiliki manajmeen talenta yang baik dan dbangun atasa dasar
kompetensi maximising performance, kompetensi continuous improvement, kompetensi
team leadership, kompetensi work management, kompetensi individual leadership akan
mendukun terciptanya perilaku kerja inovatif yang semakin baik. Manajemen talenta
yang semakin baik akan mendukung karyawan untuk menciptakan ide, berbagi ide, dan
mengimplementasi ide. Hasil penelitian ini mendukung temuan dari Lailati,T.W. (2022)
yang membuktikan bahwa manajemen talenta memberikan manfaat yang bermakna
terhadap perilaku kerja inovatif.

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa knowledge sharing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karena nilai b = 0,145 & Sig =
0,001. Karyawan yang memiliki knowledge sharing akan berbagi pengetahuan,
pengalaman, dan keterampilan yang akan mendukung terciptanya perilaku kerja inovatif.
Knowledge sharing akan mendukung terciptanya ide, berbagi ide, dan
mengimplementasikan ide. Hasil penelitian ini mendukung temuan dari (Sari & Laily,
2022), (Fikri & Laily, 2022) membuktikan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku inovatif.

Pengaruh Modal Psikologi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa modal psikologi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karena nilai b = 0,4212 & Sig = 0,020.
Karyawan dengan modal psikologi yang positif yang dibangun atas dasar optimisme,
kepercayaan diri, dan resiliensi akan mendukung terciptanya perilaku kerja inovatif.
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Karyawan dengan modal psikologi yang positif akan termotivasi untuk menciptakan ide-
ide, berbagi ide-ide, dan mengimplementasikan ide-ide. Hasil penelitian ini mendukung
temuan dari (Maitri & Purba, 2018), (KUSUMANINGRUM, 2019), (Puteri, 2020), (Riza,
2022) yang membuktikan modal psikologi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif.

Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa manajemen laba berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena nilai b = 0,147 & Sig = 0,031. Bank
yang memiliki manajemen talenta yang dibangun atasa dasar kompetensi maximising
performance, kompetensi continuous improvement, kompetensi team leadership,
kompetensi work management, kompetensi individual leadership akan meningkatkan
kinerja karyawan. Manajemen talenta yang semakin baik akan menghasilkan kinerja
yang berkualitas, berkuantitas, tepat waktu, dan efektif. Hasil penelitian ini mendukung
temuan dari (Tamala & Fadili, 2021), (Anisah & Sakinah, 2020), (Yanti & Mursidi, 2022)
yang membuktikan manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Namun temuan dari (Nisa et al., 2016) membuktikan bahwa manajemen laba
berpengrauh psoitif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa knowledge sharing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena nilai b = 0,512 & Sig = 0,022.
Karyawan yang memiliki knowledge sharing yang dibangun atas dasar berbagi
pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan akan mendukung terciptanya perilaku kerja
inovatif. Knowledge sharing akan mendukung karyawan menghasilkan kinerja yang
berkualitas, berkuantitas, tepat waktu, dan efektif. Hasil penelitian ini mendukung temuan
dari (Fikri & Laily, 2022), (Audia & Silvianita, 2022), (Aristana & Dewi, 2022), (Isili et
al., 2022) membuktikan knowledge sharing berpengrauh psoitif dan signifikan terhadap
kinerja. Namun temuan dari (Sanger & Abadi, 2022) membuktikan knowledge sharing
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Modal Psikologi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa modal psikologi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena nilai b = 0,322 & Sig = 0,003 Karyawan
dengan modal psikologi yang positif yang dibangun atas dasar optimisme, kepercayaan
diri, dan resiliensi akan mendukung peningkatan kinerja. Karyawan dengan modal
psikologi yang positif akan memiliki kinerja yang berkualitas, berkuantitas, tepat waktu,
dan efektif. Hasil penelitian ini mendukung temuan dari (Imron & Warsah, 2019),
(Agustine & Suhana, 2022), (Rachmawati & Suhana, 2022).

Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa perilaku kerja inovatif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena nilai b = 0,402 & Sig = 0,000.
Karyawan yang memiliki perilaku kerja inovatif yang baik dan dibangun atas dasar
menciptakan ide-ide, berbagi ide-ide, dan mengimplementasikan ide-ide akan
meningkatkan kinerja. Karyawan dengan perilaku kerja inovatif yang baik akan
menghasilkan kinerja yang yang berkualitas, berkuantitas, tepat waktu, efektif, dan
efektivitas. Hasil penelitian ini mendukung temuan dari (Sari & Laily, 2022), (Fikri &
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Laily, 2022) membuktikan perilaku inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Karyawan dengan Pemediasi
Perilaku Kerja Inovatif.

Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan uji Sobel membuktikan bahwa
perilaku kerja inovatif dapat memediasi secara positif dan signifikan antara manajemen
talenta terhadap kinerja karyawan ( nilai b = 0,557 & Sig = 0,000). Bank yang memiliki
manajemen talenta yang baik akan memotivasi karyawan untuk memiliki perilaku kerja
inovatif sehingga berdampak psoitif terhadap kinerjanya. Kompetensi maximising
performance, kompetensi continuous improvement, kompetensi team leadership,
kompetensi work management, kompetensi individual leadership akan memotivasi
karyawan untuk menciptakan ide-ide, berbagi ide-ide, dan mengimplementasikan ide-ide,
sehingga menghasilkan kinerja yang berkualitas, kuantitas, tepat waktu, dan efektivitas.
Hasil penelitian ini mendukung temuan dari LAILATI, T. W. (2022).

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan dengan Pemediasi
Perilaku Kerja Inovatif.

Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan uji Sobel membuktikan bahwa
perilaku kerja inovatif dapat memediasi secara positif dan signifikan antara knowledge
sharing terhadap kinerja karyawan (nilai b = 0,226 & Sig = 0,022). Bank yang memiliki
knowledge sharing yang baik akan memotivasi karyawan untuk memiliki perilaku kerja
inovatif sehingga berdampak positif terhadap kinerjanya. Karyawan yang memiliki
pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan akan memotivasi karyawan untuk
menciptakan ide-ide, berbagi ide-ide, dan mengimplementasikan ide-ide, sehingga
menghasilkan kinerja yang berkualitas, kuantitas, tepat waktu, dan efektivitas. Hasil
penelitian ini mendukung temuan dari Sari & Laily, (2022), Fikri & Laily, (2022).

Pengaruh Modal Psikologi Terhadap Kinerja Karyawan dengan Pemediasi
Perilaku Kerja Inovatif.

Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan uji Sobel membuktikan bahwa
perilaku kerja inovatif dapat memediasi secara positif dan signifikan antara modal
psikologi terhadap kinerja karyawan (nilai b = 0,531 & Sig = 0,022). Karyawan yang
memiliki modal psikologi yang positif akan mendukung karyawan untuk memiliki
perilaku kerja inovatif sehingga berdampak positif terhadap kinerjanya. Karyawan yang
memiliki optimisme, kepercayaan diri, dan resiliensi akan termotivasi untuk menciptakan
ide-ide, berbagi ide-ide, dan mengimplementasikan ide-ide, sehingga menghasilkan
kinerja yang berkualitas, kuantitas, tepat waktu, dan efektifitas.

KESIMPULAN
1. Manajemen talenta, knowledge sharing, dan modal psikologis secara parsial
berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif dan
kinerja karyawan pada Bank Syariah di Kota Makassar.
2. Manajemen talenta, knowledge sharing, dan modal psikologis secara parsial
berpengaruh  tidak langsung positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif dan kinerja karyawan pada Bank Syariah di Kota Makassar.

SARAN
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Bagi Bank Syariah: (1). Perlunya meningkatkan kompetensi continuous improvement
terkait dengan aktivitas ide dan sumbang saran maupun pengendalian kualitas pelayanan.
(2). Meningkatkan kesadaran akan perlunya berbagi pengetahuan diantara para karyawan
yang sangat membantu mengoptimalkan kinerja inidvidu, kelompok dan organisasi. (3).
Perlunya meningkatkan sikap optimisme dan kemampuan menciptakan ide-ide demi
pencapaian kinerja yang lebih optimal. (4). Pentingnya ketepatan waktu dalam
memberikan pelayanan membantu meningkatkan kepuasan para nasabah.

Bagi Peneliti di Masa Akan Datang: (1) Penelitian ini dapat dikaji untuk bank
konvensional sebagai penelitian komparatif. (2) Kajian terhadap manajemen talenta dapat
ditinjau dari aspek perubahan peran profesional sumber daya manusia. (3) Kajian
terhadap knowledge dapat ditinjau dari aspek teknologi. (4) Kajian terhadap perilaku
inovatif dapat ditinjau pula dari aspek kepemimpinan dan struktur organisasi.
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Penulis mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang telah memberi dukungan
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