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INTRODUCTION

Industri perbankan syariah di Indonesia telah tumbuh pesat dalam beberapa tahun
terakhir dan diharapkan industri ini semakin kuat dengan mergernya tiga bank syariah
yaitu Bank Syariah Mandiri, BNI Syariah, dan BRI Syariah yang merger menjadi Bank
Syariah Indonesia. Bank syariah dan UUS menawarkan berbagai produk dan layanan yang
kompetitif. Tentunya pertumbuhan ini didukung oleh peningkatan kesadaran masyarakat
tentang prinsip-prinsip syariah dan permintaan yang terus meningkat untuk produk dan
layanan syariah. Aset perbankan syariah bertumbuh dari waktu ke waktu. Jumlah market
share perbankan syariah ini masih cukup jauh di bawah aset perbankan konvensional.

Namun Perbankan syariah di Indonesia terus mengalami perkembangan pesat
dalam dua dekade terakhir. Data Otoritas Jasa Keuangan (OJK, 2023), jumlah aset
perbankan syariah tumbuh rata-rata lebih dari 10% per tahun, dengan kontribusi
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signifikan terhadap perekonomian nasional. Namun, pertumbuhan industri ini tidak lepas
dari tantangan internal, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM).
Kinerja karyawan menjadi faktor penentu keberhasilan bank syariah dalam menghadapi
persaingan yang semakin ketat, baik dengan bank konvensional maupun sesama bank
syariah.

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan adalah penerapan
sistem reward and punishment. Reward merupakan bentuk penghargaan yang diberikan
kepada karyawan atas prestasi dan kontribusinya, misalnya berupa promosi jabatan
maupun pemberian bonus (Mangkunegara, 2016). Sebaliknya, punishment merupakan
sanksi yang diberikan kepada karyawan yang melakukan pelanggaran atau menunjukkan
kinerja yang kurang optimal, seperti demosi maupun mutasi (Pranata, 2022). Penerapan
reward yang tepat dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan kepuasan kerja, sedangkan
punishment yang adil dapat menumbuhkan kedisiplinan dan mencegah pelanggaran
berulang. Tindakan tersebut diberikan sesuai dengan kebutuhan, baik pemberian reward
(penghargaan) atau punishment (hukuman) sesuai dengan konteks permasalahan yang
ditemukan dalam suatu kegiatan (Rosyid, 2019).

Berkembangnya suatu bank syariah, tentunya harus ada dukungan dari manajemen
sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas. Sebab, tidak mungkin suatu bank syariah
dapat mencapai kesuksesan tanpa manajemen SDM syariah yang berkualitas. Faktor
pencapaian tersebut bisa disebabkan adanya kinerja yang baik. Namun, kinerja yang baik
tidak selalu akan mengalami peningkatan, pasti akan mengalami penurunan dalam kinerja
karyawannya (Halimah, 2016). Oleh karena itu, profesionalisme pengelola yang
berkecimpung di dalamnya merupakan suatu keharusan yang tidak dapat ditawar lagi.
Pada dasarnya, suatu bank selalu berusaha untuk mencapai tujuan secara efektif dan
efisien, namun kalau manajemen yang bagus tidak didukung oleh Sumber Daya Manausia
Syariah yang bagus pula belum tentu dapat mencapai hasil yang baik, apalagi kalau
manajemennya tidak baik dan sumber Daya Manusia yang menjalankan tidak baik pula
tentu bank akan mengalami masalah keuangan, operasional buruk dan mengalami profit
yang semakin menurun bahkan bisa mengalami kerugian serta bukan tidak mungkin bank
tersebut akan jatuh bangkrut dan pada akhirnya ditutup.

Dalam hal ini, berdasarkan data terbaru bahwa OJK telah mencabut izin usaha PT
Bank Perkreditan Rakyat Persada Guna pada 4 Desember 2023. Hal itu berdasarkan
Keputusan Anggota Dewan Komisioner OJK Nomor KEP-84/D.03/2023. Plt. Kepala OJK
Malang Ismirani Saputri menjelaskan bahwa pada 31 Juli 2023, OJK telah menetapkan BPR
Persada Guna dalam status pengawasan bank dalam penyehatan, sehubungan dengan
mulai diberlakukannya Undang-Undang Nomor 4 Tahun 2023 tentang Pengembangan dan
Penguatan Sektor Keuangan. Kemudian BPR Karya Remaja Indramayu (BPR KRI) ditutup
pada 12 September 2023 lalu, karena adanya fraud dalam manajemen bank, dan BPR
Bagong Inti Marga (BPR BIM) ditutup pada 3 Februari 2023 lalu lantaran arus keuangan
yang tidak sehat. Berdasarkan data OJK kredit BPR naik 9,5% yoy menjadi Rp 137,97
triliun dan dana pihak ketiga (DPK) naik 9,6% yoy menjadi Rp 134,67 triliun. Pada periode
yang sama laba tahun berjalan merosot 18,9% yoy menjadi Rp 1,9 triliun.Untuk mengelola

180 | Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah....



Al-bank: Journal Islamic Banking and Finance
Vol 5 No 2, Juli - Desember 2025

bank dengan baik, terutama pada perbankan syariah, pengelola dan sumber daya manusia
perbankan syariah yang mengelolanya harus memahami prinsip-prinsip syariah dalam
masalah perbankan atau yang dikenal dengan muamalah.

Bank syariah yang ada di Sumatera Barat seperti di Bank Pembiayaan Rakyat
Syariah Jam Gadang Bukittinggi, berdasarkan wawancara dengan pimpinan menyatakan
bahwa ada pemberian Reward kepada karyawan yang memiliki capaian kerja yang bagus
dan sesuai target dengan bonus dan juga dengan insentif lain, kemudian juga mendapatkan
hukuman atau punishment bagi karyawan yang tidak melaksanakan kerja dengan baik dan
tidak melaksanakan disiplin kerja yang baik . Demikian juga hasil wawancara dengan
karyawan bank nagari syariah cabang Batusangkar juga menyatakan bahwa pemberian
reward kepada karyawan yang mencapai hasil dan prestasi yang memenuhi target dengan
tambahan insentif dan bonus akhir tahun berdasarkan kinerja yang di peroleh oleh masing-
masing karyawan atas pencapaiannya. Hal ini memperlihatkan bahwa kebijakan reward
dan punishment perlu dievaluasi agar mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan

Berdasarkan fenomena tersebut, kualitas dan kinerja sumber daya manusia yang
mumpuni dan berdisiplin tinggi untuk meningkatkan dan mengembangkan industri
perbankan syariah ke depannya berupa promosi jabatan, pelatihan, pembekalan,gaji yang
sepadan dan bonus serta demosi jabatan, mutasi pegawai sebagai bentuk reward and
punishment kepada karyawan, diharapkan dapat memotivasi kinerja dan peningkatan
kualitas dan konsistensi karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
reward and punishmant terhadap kinerja karyawan bank syariah di Sumatera Barat.

LITERATURE REVIEW
Kinerja Karyawan

Kinerja dalam bahasa Inggris disebut dengan job performance atau actual
performance atau level of performance, yang merupakan tingkat keberhasilan Karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja bukan merupukan karakteristik individu,
seperti bakat atau kemampuan, melainkan perwujudan dari bakat atau kemampuan.
Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata. Kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai Karyawan dalam mengemban tugas dan pekerjaan
yang berasal dari perusahaan (Priansa, 2019). Mangkunegara (2013) mengatakan bahwa
kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan dan harus mampu
bertanggung jawab. Berbagai upaya dilakukan oleh perusahaan agar kinerja karyawan
meningkat salah satunya dengan cara pemberian reward dan punishment kepada
karyawan. Reward dapat berupa gaji dan upah, bonus atau insentif, penghargaan dan
promosi. Sedangkan punishment dapat berupa demosi dan mutasi.
Reward

Faldian (2011) dalam Siswani (2022), reward adalah sebuah bentuk apresiasi kepada
suatu prestasi tertentu yang diberikan, baik dari perorangan ataupun suatu lembaga yang biasanya
diberikan dalam bentuk material atau ucapan. Shields (2016) dalam Bsndiyono (2021) reward
ialah sebagai sesuatu yang diberikan oleh organisasi kepada karyawannya baik sengaja maupun
tidak sengaja sebagai imbalan atas kontribusinya dalam mewujudkan tujuan organisasi. Handoko
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(2013) dalam Siharis (2022) menjelaskan bahwa reward merupakan sebagai bentuk apresiasi
usaha untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan
diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu Kkegiatan perencanaan,
pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas
dengan efektif dan efisien. Hal ini menjelaskan bahwa suatu reward atau penghargaan adalah
imbalan yang diberikan dalam bentuk material dan non material yang diberikan oleh pihak
perusahaan kepada karyawannya dan menumbuhkan perasaan diterima (diakui) atas prestasi
pekerjaan yang dilakukan agar mereka dapat bekerja dengan lebih baik sehingga dapat
meningkatkan kinerja karyawan dan juga mencapai tujuan organisasi.

Ivancevich dalam Gania (2006) reward menyatakan bahwa penghargaan ekstrinsik
(Ekstrinsic Reward) merupakan dsalah satu faktor penting untuk mencapai kinerja maksimal
karyawan suatu perusahaan. Diantara bentuk penghargaan tersebut berupa: 1) Gaji dan Upah. Gaji
merupakan bayaran tetap yang diterima seseorang dari sebuah perusahaan. Upah adalah imbalan
yang diberikan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan
yang diberikan. 2) Bonus atau Insentif. Bonus atau insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di
atas atau di luar gaji atau upah yang diberikan. 3) Penghargaan pribadi atau bisa juga disebut
dengan reward interpersonal, jadi manajer memiliki sejumlah kekuasaan untuk mendistribusikan
penghargaan interpersonal, seperti status dan pengakuan. 4) Promosi merupakan penghargaan
sebagai usaha untuk menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. Kinerja jika diukur
dengan akurat, sering kali memberikan pertimbangan yang signifikan dalam alokasi penghargaan
promosi.

H1 : Promosi berpengaruh terhadap kinerja karyawan bank syariah di Sumatera Barat

H2 : Bonus berpengaruh terhadap kinerja karyawan bank syariah di Sumatera Barat

Punishmen

Ivancevich et al (2006) punishment didefinisikan sebagai tindakan menyajikan konsekuensi
yang tidak menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai hasil dari dilakukanya perilaku tertentu.
Punishment merupakan suatu alat yang digunakan pemimpin untuk berkomunikasi dengan
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan ketersediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Sanksi merupakan sesuatu yang dapat membuat seseorang
menjadi lemah dan akan mengurangi frekuensi perilaku yang berikutnya. Sanksi merupakan
sebuah vonis atau hukuman dari pengadilan kepada seseorang yang bersalah.

Mangkunegara (2013) dalam Septian (2019) punishment adalah ancaman hukuman yang
bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku
dan memberikan pelajaran kepada pelanggar. Sardiman, punishment merupakan salah satu bentuk
penguatan negatif yang menjadi alat motivasi jika diberikan secara tepat dan bijak sesuai dengan
prnsip-prinsip pemberian hukuman atau punishment (Siswani, 2022). Hal ini dapat dipahami
bahwa punishment adalah sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku dengan tingkah
laku yang berlaku secara umum dengan cara memberikan ancaman hukuman terhadap karyawan
yang melakukan pelanggaran dan bertujuan untuk memperbaiki karyawan tersebut. Jika reward
merupakan bentuk yang positif, maka punishment adalah sebagai bentuk yang negatif, tetapi kalau
diberikan secara tepat dan bijak bisa menjadi alat perangsang karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya. Tujuan dari metode ini adalah menimbulkan rasa tidak senang pada seseorang supaya
mereka jangan membuat sesuatu yang jahat, jadi hukuman yang dilakukan adalah untuk
memperbaiki dan mendidik kearah yang lebih baik.
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Ada beberapa teori yang menyatakan bahwa demosi dan mutasi dapat dianggap sebagai
bentuk punishment (hukuman) dalam konteks organisasi atau manajemen, diantaranya adalah
Teori Disiplin. Teori ini menyatakan bahwa demosi dan mutasi dapat digunakan sebagai alat
disiplin untuk menghukum karyawan yang tidak memenuhi standar kinerja atau yang melakukan
kesalahan. beberapa pendapat yang menyatakan bahwa demosi dan mutasi adalah bentuk
punishment, diantaranya Kerr (1975) menyatakan bahwa demosi dan mutasi dapat digunakan
sebagai alat punishment untuk menghukum karyawan yang tidak memenuhi standar kinerja.

H3: Demosi berpengaruh terhadap kinerja karyawan bank syariah di Sumatera Barat

Ha4: Mutasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan bank syariah di Sumatera Barat

Hs: Promosi, Bonus, Demosi, dan Mutasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

bank syariah di Sumatera Barat

RESEARCH METHODS

Penelitian ini adalah penelitian lapangan dengan pendekatan penelitian kuantitatif
asosiatif. Teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner yang dilakukan pada Bank
Syariah yang ada di Provinsi Sumatera Barat dan dilaksanakan selama tahun berjalan.
Populasi penelitian ini seluruh karyawan Bank Syariah yang ada di Provinsi Sumatera
Barat. Sampel penelitian ini ditentukan menggunakan rumus slovin, pengambilan sampel
dalam penelitian ini menggunakan random sampling dengan jumlah sebanyak 40 Orang.
Skala pengukuran penelitian ini menggunakan Skala Likert untuk mengukur opini dan
persepsi responden berdasarkan seberapa setuju atau tidak setujunya mereka. Uji
instrumen menggunakan wuji validitas dan wuji reliabilitas, sedangkan uji model
menggunakan uji normalitas dan uji asumsi klasik yang relevan dengan jenis data yang
digunakan. Sedangkan uji hipotesis menggunakan uji-t, uji-f dan koefisien determinan
untuk melihat besaran pengaruh variebel independen terjadap variabel dependen.

Analisis data dalam penelitian ini, peneliti menggunakan aplikasi IBM SPSS Statisics
version 22. Pengujian terhadap data yang terkumpul diperlukan dalam penelitian yang
menggunakan instrumen kuesioner untuk mengukur variabel. Penelitian ini menggunakan
model regresi linier berganda, yaitu jenis model regresi yang menggunakan skala
pengukuran interval atau rasio dalam persamaan linier untuk menilai pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi linear berganda, adalah
sebagai berikut:

Persamaan: Y=o+ B1X1 + B2X2 + B3X3 + B3Xs+ €

Keterangan:
Y : Kinerja Karyawan
X1 : Promosi
X2 : Bonus
X3 : Demosi
X4 : Mutasi
A : Konstanta
B1, B2 B3, P4 . Koefisien Regresi
e : Eror
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RESULT AND DISCUSSION
Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
antara variabel bebas (independent) dengan variabel terikat (dependen). Sehingga dapat
dikatakan antara baik dan buruknya suatu variabel bebas terdapat naik turunnya suatu
tingkat variabel terikat, begitu juga sebaliknya. Berikut ini hasil uji regresi linear berganda
dapat dilihat pada tabel 1:
Tabel 1 Hasil Regresi Berganda

Coefficients2
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) -3.178 4.253 -.747 460
Promosi Jabatan 353 068 477 5.198 .000
Bonus 1.555 483 314 3.219 .003
Demosi .596 179 266 3.337 .002
Mutasi -.032 202 -015 -.158 .876

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber:Data Diolah SPSS 22

Berdasarkan data hasil olahan pada tabel diatas, maka diperoleh persamaan regresi adalah

sebagai berikut:

Y=-3,178 + 0,353X1 + 1,555X2 + 0,596X3 + (-0,032)X4+ €

Berdasarkan persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Nilai konstanta kinerja karyawan (Y) bertanda negarif, yaitu sebesar -3,178 artinya
apabila promosi jabatan, bonus, demosi, dan mutasi sama dengan nol (0) maka kinerja
karyawan bernilai negatif sebesar -3,178

b. Nilai koefisien promosi jabatan (Xi) sebesar 0,353 berarti jika promosi jabatan
meningkat maka akan menyebabkan kenaikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,353
atau 35,5%, dan variabel bebas yang lain dianggap tetap.

c. Nilai koefisien bonus (X2) sebesar 1,555 berarti jika bonus meningkat maka akan
menyebabkan kenaikan terhadap kinerja karyawan sebesar 1,555, dan variabel bebas
yang lain dianggap tetap.

d. Nilai koefisien demosi (X3) sebesar 0,596 berarti jika demosi meningkat maka akan
menyebabkan kenaikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,596 atau 59,6%, dan
variabel bebas yang lain dianggap tetap.

e. Nilai koefisien mutasi (X4) sebesar -0,032 berarti jika mutasi meningkat maka akan
menyebabkan penurunan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,032 atau 3,2%, dan
variabel bebas yang lain dianggap tetap.

Pengujian Hipotesis

Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah secara parsial masing-masing variabel
bebas (idenpendent) berpengaruh terhadap variabel terikat (dependen) yang di uji pada
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tingkat signifikan 0,05 (5%). Dasar pengambilan keputusan pada uji t adalah dengan
melihat signifikansi (Sig). jika nilai signifikansi < probabilitas 0,05, maka terdapat
pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat atau hipotesis diterima.
Sebaliknya jika nilai signifikansi > probabilitas 0,05, maka tidak terdapat pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel terikat atau hipotesis ditolak. Selanjutnya jika t hitung > t
tabel maka hipotesis diterima, sebaliknya jika t hitung < t tabel maka hipotesis ditolak.
Ketentuan t tabel adalah:

t=(a/2; n-k-1)
= (0,05/2; 41-4-1)
=0,025; 36
=2,028
Tabel 2 Hasil Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) -3.178 4.253 -747 460
Promosi Jabatan .353 .068 477 5.198 .000
Bonus 1.555 483 314 3.219 .003
Demosi .596 179 266 3.337 .002
Mutasi -.032 202 -.015 -.158 876

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber:Data Diolah SPSS 22

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa besarnya pengaruh masing-masing dari

variabel indenpent (promosi jabatan, bonus, demosi, dan mutasi) terhadap variabel

dependen (kinerja karyawan). Hasil pengujian hipotesis dengan uji t sebagai berikut:

1) Promosi jabatan terhadap kinerja karyawan
Pada uji t diperoleh hasil t hitung sebesar 5,198 > 2,028 dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan bank syariah di Sumatera Barat, dengan demikian H1 diterima .

2) Bonus terhadap kinerja karyawan
Pada uji t diperoleh hasil t hitung sebesar 3,219 > 2,028 dan nilai sig sebesar 0,003 < 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel bonus berpengaruh terhadap kinerja karyawan
bank syariah di Sumatera Barat, dengan demikian Hz diterima.

3) Demosi terhadap kinerja karyawan
Pada uji t diperoleh hasil t hitung sebesar 3,337 > 2,028 dan nilai sig sebesar 0,002 < 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel demosi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
bank syariah di Sumatera Barat, dengan demikian Hs diterima.

4) Mutasi terhadap kinerja karyawan
Pada uji t diperoleh hasil t hitung sebesar - 0,158 < 2,028 dan nilai sig sebesar 0,876 >
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel mutasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan bank syariah di Sumatera Barat, dengan demikian H4 ditolak.
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Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana pengaruh semua variabel
indenpenden yang terdapat di dalam model secara bersama-sama (simultan) terhadap
variabel dependent. Dasar pengambilan keputusan hasil uji F yaitu jika nilai sig < 0,05 atau
F hitung > Frabelmaka terdapat pengaruh variabel X secara simultan terhadap variabel Y dan

sebaliknya. Ketentuan Frabel yaitu :

F = (k; n-k)

= (4;41-4)

=4;37

= 2,630

Tabel 3 Hasil Uji F
ANOVA=
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 8879.916 4 2219.979| 122.486 .000p
Residual 652.474 36 18.124
Total 9532.390 40

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Mutasi, Promosi Jabatan, Demosi, Bonus
Sumber:Data Diolah SPSS 22

Berdasarkan tabel hasil uji F diatas, diperoleh hasil F nitung sebesar 122,486 > Ftabel 2,630
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 <0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Has
diterima dan Hos ditolak. Artinya terdapat pengaruh promosi jabatan, bonus, demosi, dan
mutasi secara simultan terhadap kinerja karyawan bank yariah di Sumatera Barat.

Uji Koefisiensi Determinasi (R?)

Koefisien determinan adalah uji yang digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel bebas terhadap varaibel terikat, atau dapat pula dikatakan sebagai
proporsi pengaruh seluruh varaibel bebas terhadap varaibel terikat.

Tabel 4
Hasil Uji Koefisiensi Determinasi (R?)
Model Summary®

Adjusted R Std. E fth
Model R R Square e I'I.'OI‘ orHe
Square Estimate
1 9652 932 924 4.257

a. Predictors: (Constant), Mutasi, Promosi Jabatan, Demosi, Bonus
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber:Data Diolah SPSS 22
Berdasarkan tabel 4,13 diatas, maka dapat diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,932
atau 93,2%. Ini menunjukkan bahwa nilai koefisien determinansi seluruh variabel bebas
mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 93,2% terhadap variabel terikat.
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel bebas mempengaruhi secara simultan variabel
terikat sebesar 93,2% dan 6,8% lainnya dipengaruhi oleh variabel lainnya.

CONCLUSION

Hasil Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa promosi jabatan dan bonus merupakan
alat yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan pada bank syariah di Sumatera
Barat. Secara mengejutkan, demosi juga menunjukkan hubungan yang positif dengan
kinerja, yang dapat diatribusikan kepada faktor budaya lokal atau implementasinya
sebagai tindakan korektif. Mutasi terbukti tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap
kinerja. Temuan ini menantang konsepsi negatif konvensional mengenai demosi dalam
teori manajemen Barat, yang menunjukkan bahwa efeknya mungkin bergantung pada
budaya (culturally contingent). Temuan ini menyerukan pemahaman yang lebih nuansa
mengenai hukuman (punishment) dalam konteks sosio-budaya yang spesifik.

Hasil penelitian ini bagi pihak manajemen bank seharusnya dapat memperkuat
sistem distribusi promosi dan bonus yang transparan dan adil, mengevaluasi secara
saksama implementasi kebijakan demosi. Jika terbukti menghasilkan dampak positif,
pastikan demosi merupakan bagian dari proses korektif yang terstruktur dan suportif,
bukan sekadar tindakan hukuman, dan mengkomunikasikan tujuan dari mutasi secara jelas
untuk menghindari persepsi bahwa mutasi adalah hukuman yang tidak adil.

Keterbatasan utama dari penelitian ini adalah ukuran sampel yang kecil (N=40), yang
mempengaruhi kemampuan generalisasi dari temuan dan dapat mengakibatkan nilai R?
model yang terinflasi. Penelitian di masa depan perlu mereplikasi studi ini dengan sampel
yang lebih besar dan lebih representatif. Pendekatan mixed-methods (menggabungkan
kuesioner dengan wawancara mendalam) sangat direkomendasikan untuk mengeksplorasi
lebih dalam temuan paradoks terkait demosi dan memahami persepsi subjektif di balik
mutasi,
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