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Abstrak:

Kinerja karyawan adalah Kemampuan karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan yang didalamnya terdapat
evaluasi yang dilakukan secara berturut-turut untuk memenuhi kebutuhan perusahaan. Metode penelitianyang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode penelitian deskriptif dan verifikatif. Data yang digunakan adalah data Primer. Pengumpulan
data menggunakan penelitian kepustakaan dan dokumentasi yang diperoleh responden karyawan Bank BJB Syariah Bandung.
Pengambilan sampel menggunakan penelitian sensus maka target populasi yang ditetapkan adalah seluruh karyawan
karyawan Bank BJB Syariah Bandung yang terlibat di kantor cabang tersebut yang berjumlah 78 orang. Berdasarkan hasil
penelitian menjelaskan bahwa Manajemen Talenta berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja secara parsial, Motivasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja secara parsial, dan Manajemen Talenta dan Motivasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja secara simultan.
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Pendahuluan

Kinerja karyawan merupakan faktor penting untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dalam membangun bisnis yang
lebih maju. Perusahaan akan memiliki keunggulan yang kompetitif bila mempunyai kinerja karyawan yang baik. Motivasi, kepuasan, dan
komitmen karyawan sangatlah berpengaruh bagi kinerja karyawan kepada perusahaan.

Merasa kurangnya apresiasi bisa menjadi alasan kedua. Apresiasi yang dimaksud bisa bermacam- macam; mulai dari bonus,
kenaikan gaji, jabatan, talenta yang tidak dihargai oleh manajemen sampai dengan ucapan terima kasih dan pujian. Menurut Muhammad
Ali, dkk (2021:35) “Kurangnya apresiasi atas pekerjaan yang baik dapat menimbulkan karyawan berpikir bahwa pekerjaan yang
dilakukannya tidak mempunyai efek yang signifikan untuk perusahaan, sehingga karyawan akan bertidak pada titik rata-rata agar
terhindar dari kerugian akibat bekerja terlalu baik.

Lingkungan di tempat kerja juga akan sangat mempengaruhi kinerja seseorang. Menurut Winata (2022:79) Lingkungan kerja
adalah “elemen yang sangat penting dan berefek terhadap pelaksanaan operasional suatu perusahaan. Lingkungan kerja yang tidak sehat
dapat menurunkan performa karyawan dan akan mempengaruhi produktivitas perusahaan menjadi lebih buruk begitupun sebaliknya.

Key performance indicator BJB Syariah Bandung divisi penjualan terdiri Karyawan A dari 4 indikator yaitu Pertumbuhan Kredit,
Target Pencairan Kredit, Closing Dana Pihak Ketiga, Pengelolaan Non Performing Loan. Pertumbuhan Kredit Bank BJB Syariah menetapkan
target 20% sedangkan realisasi rata-rata dalam setahun menunjukkan 11,78% target tercapai hanya 59% masih jauh dari target yang telah
ditetapkan, Pencairan Kredit Bank BJB Syariah menetapkan target Rp. 6.000.000.000 sedangkan realisasi rata-rata dalam setahun
menunjukkan Rp.4.231.000.000 target tercapai hanya 71%, belum bisa mencapai target yang telah ditetapkan, Closing Dana Pihak Ketiga
Bank BJB Syariah menetapkan target Rp. 2.400.000.000 sedangkan realisasi rata- rata dalam setahun menunjukkan Rp. 924.000.000
target tercapai hanya 39%. Pengelolaan Non Performing Loan Bank BJB Syariah menetapkan target 1,5% sedangkan realisasi rata-
rata dalam setahun menunjukkan

2,5%, ini diatas rata-rata kredit macet yang telah ditetapkan dan hanya mencapai 60%. Skor maksimal KPI yang ada di Bank BJB Syariah
menunjukkan angka 60,18%.
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Karyawan Bank BJB Syariah Bandung selalu berpakaian rapih dan bersih mendapatkan poin 64%. Karyawan Bank BJB
Syariah Bandung sangat teliti dalam menyelesaikan pekerjaannya mendapatkan poin 49%. Karyawan Bank BJB Syariah Bandung dapat
melakukan pekerjaan dengan cepat mendapatkan poin 53%. Karyawan Bank BJB Syariah Bandung mampu melaksanakan pekerjaannya
dengan tepat mendapatkan poin 51%. Karyawan Bank BJB Syariah Bandung dapat Mengambil Keputusan mengenai pekerjaan dengan
baikmendapatkan poin 64%. Karyawan Bank BJB Syariah Bandung menyelesaikan pekerjaan tepat waktumendapatkan poin 56 %.
Karyawan Bank BJB Syariah Bandung selalu hadir tepat waktu mendapatkan poin 46%. Karyawan Bank BJB Syariah Bandung menjalin
Kerjasama yang baik dengan rekan kerja mendapatkan pon 58%. Karyawan Bank BJB Syariah Bandung cukup Solid dalam membangun tim
kerja yang handal mendapatkan poin 65%. Karyawan Bank BJB Syariah Bandung mampu Mengatasi Masalah Tanpa Menunggu Perintah
Atasan mendapatkan poin 51%. Poin yang mempunyai nilai paling tinggi adalah pernyataan karyawan Bank BJB Syariah Bandung cukup
Solid dalam membangun tim kerja yang handal dengan skor 64% itu berarti bank bjb Syariahcukup baik dalam menjalankan pekerjaan
Bersama-sama namun nilai tersebut masih rendah apabila dilihat dari skor total 100% dan poin yang paling rendah terdapat pada pemyataan
karyawan Bank BJB Syariah Bandungselalu hadir tepat waktu mendapatkan poin 46%, ini menunjukkan bahwa tingkat kedisiplinan kinerja
karyawan bjb Syariah sangat rendah sehingga perlu adanya perbaikan dan punishment terhadap karyawan yang terlambatmasuk
kantor.

Winardi mengemukakan (2016:6) bahwa “motivasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada didalam diri seorang
manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar”. Yang pada intinya berkisar sekitar imbalan
moneter dan imbalan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif. motivasi positif dapat membantu
seseorang untuk mengerjakan tugasnya agar terlaksana semaksimal mungkin, dan jika motivasinya negatif maka seseorang dapat
mengerjakan tugasnya secara asal asalan.

Capaian realisasi piutang murabahah rata-rata yaitu 4.189.438 (dalam jutaan rupiah) sedangkan target pencapaian piutang
murabahah adalah 6.000.000 (dalam jutaan rupiah), pencapaian realisasi piutang selamatahun 2022 cenderung tidak ada peningkatan
yang signifikan hal ini menjadi masalah karena karyawan setiapbulannya tidak memiliki motivasi yang baik dalam mencapai target lebih
bagus dari bulan sebelumnya, dampaknya dalam jangka Panjang target laba yang ditetapkan setiap tahun tidak akan tercapat dikarenakan
target potensipiutang murabahah tidak tercapai dengan efektif selain itu tingkat absensi pegawai yang izin sakit dan alfa mengalami
peningkatan.

TINJAUAN PUSTAKA

Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Mangkunegara (2017:2), mengatakan bahwa: “Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.”

Menurut Yulistiyono (2021:7), menyatakan bahwa: “Perwujudan ilimu dan seni berkenaan dengan serangkaian kegiatan
dalam mengelola manusia pada suatu organisasi, Lembaga maupun perusahaan agar tujuan dapat tercapai secara efektif dan
efisien”

Kinerja Karyawan
Menurut Wahyunita (2021:4) Kinerja Karyawan adalah: “Kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan, dimana suatu
target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai
dengan moral maupun etika perusahaan. Dengan demikiankinerja Karyawan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan tersebut.”
Menurut Wibowo (2017:173) Ada lima dasar yang dapat dijadikan indikator kinerja individual antara lain:
1. Kuantitas, dinyatakan dalam bentuk jumlah output, atau persentase antara output aktual dengan output yang
menjadi target.
2. Kualitas, dinyatakan dalam bentuk pengawasan kualitas yang bervariasi diluar batas, jumlahkeluhan yang masih
dalam batasan yang dapat dipertimbangkan untuk ditoleransi.
3. Produktivitas, diukur sebagai output per pekerja.
4. Ketepatan waktu, dinyatakan dalam bentuk pencapaian batas waktu pengiriman, jumlah unit yang dapat diselesaikan
tepat waktu.
5. Pengawasan biaya, sebagai biaya per unit produksi, variasi upah buruh langsung atau tidaklangsung.

Manajemen Talenta

Menurut Haudi (2021:4) Manajemen Talenta merupakan:‘Sebuah sistem atau cara untuk mendapatkan hasil penilaian yang
tepat terhadap setiap karyawan di perusahaan. Fungsi penilaian dapat digunakan untukmelihat dan menilai kemampuan karyawan
berkontribusi membantu perusahaan agar tujuan perusahaan tercapai’. Menurut Abdillah (2020:107) Talent adalah: “faktor pembeda kinerja
organisasi. Talent adalah manusia- manusia yang ingin dipelihara perusahaan karena kelebihannya. Talent dapat juga diartikan
karyawan yang diidentifikasi memiliki potensi menjadi pemimpin masa depan perusahaan.”Menurut Haudi (2021:5) Manajemen Talenta
bertujuan untuk: “menciptakan sebuah organisasi yang berkelanjutan yang memiliki kinerja tinggi dan memenuhi tujuan serta sasaran strategis
dan ope-rasional. Manajemen talenta berfungsi sebagai dasar evaluasi kinerja karyawan, pelayanan perusahaan, dan membuat keputusan
strategis dalam investasi pengembangan sumber daya manusia (karyawan). Untuk mengembangkan manajemen talenta manajemen harus
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melakukan perubahan dan transisi dalam perusahaan. Manajemen talenta merupakan pengelolaan karyawan untuk mengeliminasi
permasalahan pengembangan bakat, retensi, evaluasi dan perekrutan proses karyawan.”
Menurut Gallardo-Gallardo & Thunnissen dalam M Zahari (2016:36) ada manajemen bakat mempunyai lima indikator yaitu :
1. Recruitment, Attraction dan Selection
Dapat dibagi menjadi dua sub indikator yaitu sebagai berikut ini :

a.

Domain Sosial, yaitu suatu dukungan perusahaan atau organisasi pada masa-masa sulit agar tetap berinovasi,
serta keseimbangan kehidupan kerja. Dan sebagai usaha perusahaan atau organisasi untuk menarik
karyawan berbakat dengan memberikan dukungan disaat kritis misalnya saat kematian keluarga.
Keunggulan Organisasi, yaitu keunggulan yang ada dipahami sebagai instrumen dan pendorong utama
sehingga bisa membuat perusahaan atau organisasi mencapai tujuan strategis serta juga pada operasional
perusahaan.

2. Training dan Development
Talent development dibagi menjadi tiga sub indikator yaitu sebagai berikut:

a.

b.

Manajemen Kinerja, yaitu membantu karyawan dalam mengidentifikasi tingkat kompetensi dan pengembangan
kemampuan kaaryawan melalui evaluasi manajemen kinerja.

Pelatihan Bakat, pelatihan bakat merupakan sebuah upaya yang dilakukan organisasi dalam memberikan
kesempatan dan fasilitas kepada karyawan bertalenta yang beradadalam organisasi untuk mengembangkan
kemampuan, keterampilan dan pengetahuan melalui program pengembangan dan pelatihan yang
memberikan peningkatan sesuai dengan kebutuhan organisasi dan perubahan lingkungan bisnis.
Pengembangan Kepemimpinan, proses pengembangan kepemimpinan adalah suatu upaya yang berkaitan
untuk menjaga adanya talenta-talenta yang akan mengisi posisi penting pada perusahaan atau organisasi.
Oleh karena itu, pengembangan kepemimpinan terdiri dari pengembangan kemampuan talenta yang berada
didalam organisasi untuk dapat memiliki kualifikasi sebagai pemimpin atau bagian inti dalam organisasi di
masa depan.

3. Retention
Retensi bakat terdapat lima sub indikator :

a.

Motivasi Kerja

Keseluruhan mengatakan bahwa penghargaan non-finansial berupa pertumbuhan individu, pekerjaan yang menarik, partisipasi, fleksibilitas,
pengakuan, signifikasi peran serta pencapaian.

a.

b.

Perbandingan, yaitu instrumen utama untuk menetapkan suatu tujuan dengan memanfaatkan pembelajaran
dan standar eksternal dari perusahaan atau organisasi lain sebagai suatu tindakan praktik terbaik untuk kinerja
Perbandingan yang kompetetif yang merupakan suatu faktor penentu untuk mempertahankan setiap
karyawan yang berkualifikasi tinggi.

Manajemen Talenta, adalah yang melibatkan sikap emosional positif di tempat kerja untuk membantu sebuah
perusahaan atau organisasi bisa mempertahankan karyawan yang berpengalaman serta mencapai
keunggulan kompetitif

Penghargaan non-finansial, merupakan peran penting dalam perusahaan untuk mempertahankan karyawan
yang berkualifikasi tinggi melalui peningkatan waktu produkif, keterlibatan di antara individu dan bisa
membuat peningkatan produktivitas secara

Pemberdayaan karyawan, merupakan aspek penting untuk memotivasi dan mempertahankan karyawan selain itu
pemberdayaan karyawan juga suatu proses yangmenghargai karyawan dengan memberikan tanggungjawab dan kewenangan
yang memadai untuk mengatur suatu pekerjaan secara profesional

Motivasi karyawan, adalah kunci mempertahankan karyawan bertalenta serta untuk kemajuan karyawan sebagai peluang bagi
setiap karyawan yang berkualifikasi tinggi untuk mengarahkan dengan tujuan meningkatkan dan mengembangkan jalur karir nya.
Menurut Suswati (2020:9) motivasi merupakan: Sebuah keahlian dalam mengarahkan karyawan dan anggota organisasi

agar mempunyai keinginan yang kuat dalam bekerja. Motivasi dalam hal ini juga bersifat pengarahan, mempengaruhi dan
berkomunikasi dengan baik terhadap karyawan yang nantinya akan menjadipenentu dari efektifitas seorang pemimpin.

Menurut Jenita (2021:10) motivasi kerja adalah: “Suatu kekuatan sumber daya yang menggerakkan dan mengendalikan perilaku

manusia, dengan kata lain dapat juga dikatakan sebagai upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil suatu
Tindakan yang dikehendaki sedangkan motif sebagai daya gerak seseorang untuk berbuat, karena perilaku seseorang cenderung berorientasi
pada tujuan dan didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu.

Menurut Gunadi (2021:39) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja dapat dibedakan atas faktor internal dan faktor
eksternal:

Faktor Internal
a. Keinginan untuk hidup
b.  Keinginan untuk dapat memiliki
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c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan

e. Keinginan untuk berkuasa
3. Faktor Eksternal

a.  Kondisi lingkungan kerja yang baik

b.  Kompensasi yang memadai

. Supervisi yang baik

d.  Adanya jaminan kerja

e.  Status dan tanggung jawab

f.  Peraturan yang fleksibel
Dimensi Motivasi Menurut Hasibuan (2019:95) adalah :
1. Kebutuhan untuk berprestasi

a. Bertanggung jawab pribadi dalam mengambil keputusan.

b. Antusias berprestasi tinggi.

c. Konsisten menjalankan tugas sesuai dengan keputusan yang telah di sepakati.
2. Kebutuhan untuk berafiliasi

a.  Keinginan untuk bekerja dengan orang lain.

b.  Keinginan mengambil resiko.

. Keinginan bekerja lebih baik dari orang lain.
3. Kebutuhan untuk berkuasa.

a.  Komunikasi kepada sesama karyawan.

b.  Pemimpin terhadap bawahannya.

C.  Kerjasama antar karyawan.

METODOLOGI PENELITIAN

Metode dalam penulisan artikel ilmiah ini yaitu dengan studi literature atau library search. Mengkaji jurnal- jurnal yang sesuai dengan
teori yang dibahas, terkhusus pada lingkup kinerja karyawan. Seluruh jurnal-jurnal yang di citasi bersumber pada, Google Schoolar, Mendeley,
dan Garuda. Penelitian ini menerapkan metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif.

Metode penelitian menurut Sugiyono (2019:2) adalah: Cara ilmiah untuk mendapatkan data yang valid dengan tujuan dapat
ditemukan, dikembangkan, dan dibuktikan, suatu pengetahuan tertentu sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami,
memecahkan, dan mengantisipasi masalah.

Data yang dingunakan dalam penelitian ini adalah menurut (Sugiyono, 2018:12) “Data Kuantitatif yaitu data yang berbentuk angka
dan analisis menggunakan statistik. Data kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner yang dibagikan kepada Karyawan
di Bank BJB Syariah Bandung’

Data dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini dikelompokansebagai berikut:

1. Data Primer

Merupakan data yang diperoleh atau didapat secara langsung dari riset dilapangan yang berupatanggapan, pernyataan,
penjelasan, keterangan dan penilaian karyawan Perusahaan Bank BJB Syariah Bandung melalui penelitian pra-survei
dan kuesioner sebagai sumber.

2. Data Sekunder

Merupakan data yang berupa laporan tentang informasi-informasi, buku- buku ilmiah, khususnyateori-teori tentang
Manajemen Talenta, Motivasi dan Kinerja Karyawan.

Menurut Sujarweni (2015:80) mengatakan bahwa populasi adalah “Keseluruhan jumlah yang terdiri atas objek atau subjek yang
mempunyai karateristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik kesimpulannya.”

Menurut Sugiyono (2019:81) mendefinisikan Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yangdimiliki oleh populasi
tersebut. Pengukuran sampel merupakan suatu langkah untuk menentukan besarnya sampel yang diambil dalam melaksanakan penelitian
suatu objek. Untuk menentukan besamya sampel bisa dilakukandengan statistik atau berdasarkan estimasi penelitian. Pengambilan sampel
ini harus dilakukan sedemikian rupa sehingga diperoleh sampel yang benar-benar dapat berfungsi atau dapat menggambarkan keadaaan
populasiyang sebenamya, dengan istilah lain harus representatif (mewakili).

Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan Bank BJB Syariah Bandung yang terlibat secara langsung dengan populasi seluruh
yang berjumlah 78 orang maka yang dijadikan sampel adalah seluruh anggota populasi.”

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Manajemen Talenta berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Bank BJB Syariah Bandung, pemyataan ini dibuktikan
dengan hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t hitung > t tabel (4,874 > 1,991)serta dengan nilai Sig yaitu 0,00 < 0,05. Hasil
pengujian korelasi antara Manajemen Talenta dengan Kinerja Karyawan memiliki nilai 0,910 yang berarti terdapat korelasi positif yang kuat
antara Manajemen Talenta dengan Kinerja Karyawan. Hasil uji regresi menyebutkan kontribusi Manajemen Talenta terhadap Kinerja
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Karyawan pengunjung memiliki kontribusi sebesar 0,490. Setiap karyawan harus mampu untuk mengelola talenta yang ada pada diri mereka.
Hal ini dikarenakan, apabila talenta mampu dikelola dengan baik maka setiap karyawan akan mampu dalam menghasilkan kinerja yang optimal,
efektif serta efisien. Selain itu, perusahaan juga mampu untuk meningkatkan performa organisasi. Hubungan antara Manajemen Talenta
dengan kinerja karyawan telah dibuktikan dengan penelitiaan terdahulu seperti penelitiaan yg dilakukan oleh Hanum (2019) Hasil
penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif antara Manajemen Talenta dan Kinerja Karyawan.

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Bank BJB Syariah Bandung, pemnyataan inidibuktikan dengan hasil
pengujian hipotesis menunjukkan nilai t hitung > t tabel (4,382 > 1,991) serta dengan nilai Sig yaitu 0,000 < 0,05. Hasil pengujian korelasi antara
Motivasi dengan Kinerja Karyawan memiliki nilai 0,905 yang berarti terdapat korelasi positif yang sangat kuat antara Motivasi dengan
Kinerja Karyawan. Hasil uji regresi menyebutkan kontribusi Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pengunjung memiliki kontribusi sebesar
0,459. Terbentuknya motivasi yang kuat, maka dapat membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan yang
telah dilakukan. Hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaan
akan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya. Oleh karena itu motivasi kerja yang tinggi diperlukan organisasi untuk meningkatkan
kinerja karyawannya. Hubungan antara Motivasi Kerja dengan kinerja karyawan telah dibuktikan dengan penelitiaan terdahulu, seperti
penelitian yg dilakukan oleh Sudarso (2020) hasil penelitiaan variabel Motivasi Kerja secara parsial berpengaruh signifikanterhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara simultan (uji F), diperoleh Friung lebih besar dari Fraee (236,01 > 3,12). Hasil uji korelasi antara
Manajemen Talenta dan Motivasi dengan Kinerja Karyawan secara simultan memiliki nilai 0,929 dapat disimpulkan bahwa Manajemen
Talenta Motivasi dan Disiplin kerja memiliki nilai korelasi 0,929 terhadap Kinerja Karyawan, artinya jika Manajemen Talenta dan Motivasi
meningkat maka Kinerja Karyawan akan meningkat pula. Kontribusi sumbangan kedua variabel dilihat dari nilai R-Square adalah sebesar
0,863 hal inimenunjukkan pengaruh Manajemen Talenta dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 86,3%

sisanya 13,7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti. Berdasarkan interpretasi tersebut, maka tampak bahwa secara
simultan Manajemen Talenta dan Motivasi memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap Kinerja Karyawan. Menurut Malayu S.P Hasibuan
(2013:143) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah “Pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar
mereka mau bekerja sama,bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan’. Hubungan
antaraManajemen Talenta dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan telah dibuktikan dengan penelitiaan terdahulu seperti penelitiaan yg
dilakukan oleh Sudarijati (2019) Hasil penelitian menunjukkan bahwa Manajemen Talenta (X1) serta Motivasi (X2), secara simultan
mempengaruhi kinerja karyawan (V)

KESIMPULAN DAN SARAN

Kinerja Karyawan Bank BJB Syariah Bandung memiliki rata-rata skor pada kategori kurang baik, Manajemen Talenta Bank
BJB Syariah Bandung memiliki rata-rata skor pada kategori kurang baik, Motivasi Bank BJB Syariah Bandung memiliki rata-rata skor pada
kategori kurang baik, Manajemen Talenta berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Bank BJB Syariah Bandung , Motivasi
berpengaruh signifikan terhadapKinerja Karyawan Bank BJB Syariah Bandung Manajemen Talenta dan Motivasi memiliki pengaruh
terhadap Kinerja Karyawan.

Kinerja Karyawan pada karyawan Bank BJB Syariah Bandung berada dalam kategori kurang baik sebaiknya ditingkatkan
menjadi sangat baik yaitu dengan meningkatkan 3 item dari 10 item dalam pernyataanKinerja Karyawan yang masih dibawah skor rata-
rata yaitu karyawan Bank BJB Syariah Bandung mampu melaksanakan pekerjaannya dengan tepat, karyawan Bank BJB Syariah Bandung
dapat Mengambil Keputusan mengenai pekerjaan dengan baik dan karyawan Bank BJB Syariah Bandung mampu Mengatasi Masalah Tanpa
Menunggu Perintah Atasan Manajemen Talenta pada karyawan Bank BJB Syariah Bandung berada dalam kategori kurang baik
sebaiknya ditingkatkan menjadi sangat baik yaitu dengan meningkatkan 5 item dari 10 item dalam pernyataan Manajemen Talenta yang
masih berada dibawah skor rata-rata yaitu Bank BJB Syariah Bandung memberi dukungan pada masa-masa sulit agar tetap berinovasi,
Bank BJB Syariah Bandung mendorong karyawan sehingga bisa membuat perusahaan atau organisasi mencapai tujuan strategis, Bank
BJB Syariah Bandung mengembangkan kemampuan talenta yang berada didalam organisasi untuk dapat memiliki kualifikasi sebagai
pemimpin, Bank BJB Syariah Bandung memanfaatkan pembelajaran dan standar eksternal dari perusahaan atau organisasi lain
sebagai suatu tindakan praktik terbaik, dan Bank BJB Syariah Bandung mempunyai peran penting dalam perusahaan untuk
mempertahankan karyawan yang berkualifikasi tinggi Motivasi pada Karyawan Bank BJB Syariah Bandung berada dalam kategori baik
sebaiknya ditingkatkan menjadi sangat baik yaitu dengan meningkatkan 3 item dari 9 item dalam pernyataan Motivasi yang masih berada
dibawah skor rata-rata yaitu karyawan Bank BJB Syariah Bandung mempunyai Keinginan untuk bekerja dengan orang lain,karyawan
Bank BJB Syariah Bandung mempunyai Keinginan mengambil resiko pekerjaan untuk kemajuan perusahaan dan pemimpin di Bank BJB
Syariah Bandung mampu memotivasi bawahannya dengan baik
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