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PEDOMAN TRANSLITERASI 

 

Pedoman Transliterasi Arab-Latin merujuk pada SKB Menteri Agama dan 

Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia, Tertanggal 22 Januari 

1988 No.158/1987 dan 0543b/U/1987. 

Tabel 0.1. Pedoman Transliterasi Arab Latin 

1. Konsonan Tunggal 

Huruf Arab Nama Huruf Latin Keterangan 

 Alif ……….. Tidak أ

dilambangkan 

 Bā’ b be ب

 Tā’ t te ت

 Ṡā’ ṡ es titik atas ث

 Jim j je ج

 Hā’ ḥ ha titik di bawah ح

 Khā’ kh ka dan ha خ

 Dal d de د

 Żal ż zet titik di atas ذ

 Rā’ r er ر

 Zai z zet ز

 Sīn s es س

 Syīn sy es dan ye ش

 Ṣād ṣ es titik di bawah ص

 Dād ḍ de titik di bawah ض

 Tā’ ṭ te titik di bawah ط

 Zā’ ẓ zet titik di bawah ظ

 Ayn …‘… koma terbalik (di atas)‘ ع
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 Gayn g ge غ

 Fā’ f ef ف

 Qāf q qi ق

 Kāf k ka ك

 Lām l el ل

 Mīm m em م

 Nūn n en ن

 Waw w we و

 Hā’ h ha ه

 hamzah …’ … apostrof ء

 Yā’ y ye ي

2. Konsonan Rangkap (Syaddah) 

 Ditulis muta’aqqidin نيدقعتم 

 Ditulis ‘iddah ةعع 

3. Ta’ Marbutah di akhir kata 

Semua ta’marbuttah ditulis dengan huruf h. Namun, aturan ini tidak 

berlaku untuk kata-kata Arab yang telah diserap ke dalam bahasa Indonesia, 

seperti shalat dan zakat, kecuali jika ingin menggunakan bentuk aslinya. 

 Ditulis hibah ةبه 

 Ditulis jizyah ةيته 
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Bila dihidupkan karena berangkaian dengan kata lain, ditulis: 

 Ditulis ni’matullah هالل   ةدعه

 Ditulis zakātul-fitri هطفل   زاكع 

4. Vokal Pendek 

 ـَ

Contoh:  ب   بابب 

 

Fathah 

 

Ditulis 

a 

ḍaraba 

 ـِ

Contoh:  ب ه  بَِ   َ  

 

Kasrah 

 

Ditulis 

i 

fahima 

 ـُ

Contoh:  ُهابيب 

 

Dammah 

 

Ditulis 

u 

kutiba 

5. Vokal Panjang 

 

1. 

Fathah + Alif 

Contoh: ةكةهاه 

 

Ditulis 

ā (garis di atas) 

jāhiliyyah 

 

2. 

Fathah + Alif maqsur 

Contoh:  تعدي 

 

Ditulis 

ā (garis di atas) 

yas’ā 

 

3. 

Kasrah + Ya mati 

Contoh:  نياع 

 

Ditulis 

ī (garis di atas) 

majīd 

 

4. 

Dammah + Wawu mati 

Contoh:  اود  َ  

 

Ditulis 

ū (dengan garis di atas) 

furūd 

6. Vokal Rangkap 

 

1. 

Fathah + Ya mati 

Contoh:    ماني 

Ditulis 

Ditulis 

ai 

bainakum 

 

2. 

Fathah + Wawu mati 

Contoh:  لول 

Ditulis 

Ditulis 

au 

qaul 
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7. Vokal-vokal pendek yang berurutan dalam satu kata, dipisahkan dengan apostrof      

 Ditulis a’antum أةي    أ

 Ditulis u’iddat أةعت

 Ditulis la’in syakartum مياك    طئم 

8. Kata Sandang Alif + Lam 

a. Bila diikuti huruf qamariyah ditulis al- 

 Ditulis al-Qur’ān هطقالن 

 Ditulis al-Qiyās هطقاكس 

b. Bila diikuti huruf syamsiyyah, ditulis sama dengan huruf qamariyah 

 Ditulis al-Syams هطشعا 

 ’Ditulis al-Samā هطععكء 

9. Huruf Besar 

Huruf besar dalam tulisan latin digunakan sesuai dengan Ejaan 

Yang Disempurnakan (EYD) 

10. Penulisan Kata-kata dalam rangkaian kalimat dapat ditulis menurut 

penulisannya 

 Ditulis Żawi al-furud هطفاود   ذوذ

 Ditulis Ahl al-sunnah هطعنه   أةأ
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ABSTRAK 

Indeks Pembangunan Manusia (IPM) Indonesia pada 2024 mencapai 75,02, 

mencerminkan peningkatan kualitas SDM secara nasional. Namun, pada level 

organisasi mikro seperti BMT, etos kerja karyawan masih menjadi tantangan, 

sementara hasil penelitian sebelumnya mengenai pengaruh pelatihan, kompensasi, 

dan human relation terhadap etos kerja menunjukkan ketidakkonsistenan. 

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap etos kerja 

karyawan BMT Bina Ihsanul Fikri Yogyakarta. Dengan pendekatan kuantitatif 

melalui kuesioner terhadap 37 responden dan analisis regresi linier berganda, hasil 

menunjukkan human relation berpengaruh signifikan, sedangkan pelatihan dan 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap etos kerja. 

Kata Kunci: Pelatihan, Kompensasi, Human relation, Etos kerja 
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ABSTRACT 

Indonesia’s Human Development Index (HDI) in 2024 reached 75.02, reflecting an 

overall improvement in human capital quality. However, at the micro-

organizational level such as BMT, employee work ethic remains a major challenge, 

while previous studies on the effects of training, compensation, and human relation 

have shown inconsistent results. This study aims to examine the influence of these 

three factors on the work ethic of employees at BMT Bina Ihsanul Fikri Yogyakarta. 

Using a quantitative approach through questionnaires administered to 37 

respondents and multiple linear regression analysis, the findings reveal that human 

relation has a significant effect, whereas training and compensation do not 

significantly affect employee work ethic. 

Keywords: Training, Compensation, Human relation, Work Ethic 

  



 

 

1  

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Pembangunan manusia di Indonesia terus mengalami kemajuan, yang salah 

satunya tercermin dari meningkatnya Indeks Pembangunan Manusia (IPM). 

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS), IPM Indonesia pada tahun 2020 

tercatat sebesar 72,81 dan meningkat menjadi 75,02 pada tahun 2024, dengan rata-

rata pertumbuhan sekitar 0,75 persen per tahun. Pertumbuhan IPM ini menunjukkan 

adanya peningkatan kualitas sumber daya manusia (SDM), baik dari sisi 

pendidikan, kesehatan, maupun standar hidup. Kemajuan tersebut memberikan 

kontribusi penting terhadap peningkatan kompetensi dan daya saing SDM. 

 

Gambar 1.1 Perkembangan IPM Indonesia 

Sumber : Badan Pusat Statistik 
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Kualitas sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor utama dalam 

menentukan keberhasilan suatu organisasi. SDM yang berkualitas akan tercermin 

dari etos kerja yang tinggi, seperti kedisiplinan, tanggung jawab, serta semangat 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Namun demikian, kualitas SDM tidak dapat 

dilepaskan dari indikator pembangunan manusia secara makro. Salah satu ukuran 

yang sering digunakan adalah Indeks Pembangunan Manusia (IPM), yang 

mencakup tiga dimensi utama, yaitu pendidikan, kesehatan, dan daya beli. 

Peningkatan kualitas SDM yang tercermin dari IPM tersebut tidak hanya 

berdampak pada pembangunan nasional, tetapi juga berimplikasi pada kinerja 

lembaga-lembaga ekonomi, termasuk koperasi syariah seperti Baitul Maal wat 

Tamwil (BMT). 

BMT (Baitul Maal wat Tamwil) atau koperasi syariah merupakan lembaga 

keuangan berbasis syariah yang tidak termasuk dalam kategori bank, tetapi hadir 

sebagai solusi alternatif bagi masyarakat, khususnya golongan ekonomi menengah 

ke bawah, dalam mengakses layanan keuangan seperti simpanan dan pembiayaan 

dengan biaya lebih terjangkau serta sesuai prinsip syariah. Layaknya perbankan, 

BMT menawarkan layanan beragam, namun memiliki keunikan dengan 

menjalankan dua peran utama, yaitu sebagai lembaga sosial (baitul maal) dan 

sebagai lembaga usaha (baitul tamwil). Hal ini berarti aktivitas BMT tidak hanya 

berorientasi pada kegiatan ekonomi, tetapi juga memiliki misi sosial dalam 

membantu masyarakat melalui penghimpunan dan penyaluran dana zakat, infak, 

sedekah, serta wakaf sebagai tambahan modal usaha bagi masyarakat mikro. Peran 

ganda tersebut diperkuat dalam Peraturan Menteri Koperasi dan UKM No. 11 
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Tahun 2017 tentang Pelaksanaan Kegiatan Usaha Simpan Pinjam dan Pembiayaan 

Syariah oleh Koperasi, Pasal 19 Ayat 4, yang mewajibkan koperasi memiliki unit 

kegiatan sosial (maal) sekaligus unit kegiatan usaha bisnis (tamwil). 

Salah satu koperasi syariah yang beroperasi di wilayah Yogyakarta adalah 

BMT Bina Ihsanul Fikri (BMT BIF), yang menurut situs resminya (bmt-bif.co.id), 

telah berdiri sejak tahun 1996. Hingga saat ini, BMT BIF telah mengembangkan 

jaringan operasionalnya menjadi 11 cabang di berbagai kabupaten/kota di Daerah 

Istimewa Yogyakarta, dengan jumlah anggota mencapai lebih dari 46.000 orang. 

Selain layanan utama seperti simpanan dan pembiayaan, BMT BIF juga 

menyediakan berbagai fasilitas tambahan, termasuk layanan pembayaran listrik, 

pajak, program umroh, dan pembelian kendaraan. Kemajuan yang dicapai selama 

hampir tiga dekade ini tentunya sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya 

manusia yang dimiliki, yang berperan vital dalam menjaga kelangsungan dan 

efektivitas kegiatan lembaga. 

Samsuni (2017:113) menyatakan bahwa sumber daya manusia (SDM) 

memiliki peran yang sangat krusial dalam pencapaian tujuan organisasi, karena 

manusia berfungsi sebagai perancang strategi, pelaksana kebijakan, sekaligus 

pengambil keputusan utama dalam perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memastikan bahwa mereka memiliki SDM yang berkualitas dan kompeten. Selaras 

dengan itu, menurut Akbar (2023:166), salah satu indikator utama kualitas SDM 

adalah etos kerja yang tinggi. Etos kerja dipandang sebagai fondasi penting yang 

memengaruhi kinerja individu dari sisi sosial, organisasi, hingga personal. 
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Sinamo (2008:33) mendefinisikan etos kerja sebagai serangkaian sikap dan 

perilaku positif yang bersumber dari keyakinan mendalam, disertai komitmen 

tinggi terhadap prinsip kerja yang menyeluruh dan berkelanjutan. Sementara itu, 

Endrianto (2021:47) menekankan bahwa individu dengan etos kerja positif 

cenderung memiliki semangat tinggi, rasa bangga terhadap pekerjaan, serta 

menunjukkan kedisiplinan, tanggung jawab, dan loyalitas dalam menjalankan 

tugas. Berdasarkan pemahaman tersebut, etos kerja dapat dipahami sebagai 

dorongan internal yang bersifat positif, muncul dari keyakinan kuat, dan tercermin 

dalam cara kerja yang tekun, inisiatif, dan penuh tanggung jawab. 

Keberhasilan suatu perusahaan tergantung pada SDM yang memiliki etos 

kerja tinggi. Dikarenakan SDM menjadi perencana, pelaku, sekaligus penentu 

terwujudnya tujuan perusahaan, maka penting bagi suatu perusahaan untuk 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja karyawan. Menurut Sanda 

dan Liana (2024:361) terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi etos kerja 

seperti latar belakang pendidikan, pengalaman kerja dan pelatihan, sedangkan 

menurut Siagian (2011:105) faktor internal yang mempengaruhi etos kerja adalah 

motivasi. Sedangkan faktor eksternal yang mempengaruhi etos kerja adalah 

penilaian prestasi, peraturan organisasi, hubungan antar sesama rekan kerja, 

pengawasan dan pembinaan. Selain itu, hasil wawancara yang dilakukan di BMT 

BIF juga mengungkapkan bahwa faktor-faktor seperti pelatihan, kompensasi, dan 

human relation turut berperan dalam membentuk etos kerja karyawan. 

Pelatihan menjadi salah satu faktor penting yang mempengaruhi etos kerja. 

Menurut Dessler (2015:284) pelatihan atau training berarti memberikan kepada 
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karyawan baru atau karyawan saat ini keterampilan yang dibutuhkan untuk 

melakukan pekerjaan mereka. Pentingnya pelatihan terhadap etos kerja tersebut 

selaras dengan penelitian yang dilakukan Rahayu dan Cahyono (2018:8) yang 

menyatakan bahwa pemberian pelatihan yang tepat dan sesuai dengan kebutuhan 

karyawan dapat meningkatkan dan mengoptimalkan etos kerja yang dimiliki. 

Penelitian ini didukung juga oleh pendapat Hamalik (2006:10) yang menyatakan 

pelatihan kerja merupakan proses terstruktur yang mencakup serangkaian langkah 

dan tindakan yang dilakukan secara sengaja. Kegiatan ini bertujuan memberikan 

bantuan kepada karyawan melalui bimbingan dari tenaga ahli selama periode 

tertentu, dengan maksud untuk mengembangkan keterampilan kerja karyawan 

sesuai dengan bidang tugasnya. Tujuan akhirnya adalah meningkatkan efektivitas 

serta produktivitas dalam lingkungan kerja atau perusahaan 

Berdasarkan dua pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa pelatihan 

kerja yang dirancang secara tepat dan relevan tidak hanya membantu karyawan 

dalam meningkatkan keterampilan teknis sesuai bidangnya, tetapi juga mampu 

membentuk etos kerja yang positif. Dengan adanya pelatihan yang sistematis dan 

terarah, karyawan akan lebih siap menghadapi tuntutan pekerjaan, bekerja lebih 

produktif, dan berkontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh 

karena dari itu, pelatihan menjadi elemen strategis dalam pengembangan kualitas 

sumber daya manusia di lingkungan kerja. 

Di samping pelatihan, kompensasi juga merupakan faktor penting yang turut 

berperan dalam membentuk dan meningkatkan etos kerja karyawan. Dessler 

(2015:419) menjelaskan bahwa kompensasi karyawan terdiri dari dua bentuk 
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utama, yaitu pembayaran langsung dan tidak langsung. Pembayaran langsung 

mencakup upah, gaji, bonus, insentif, serta komisi, sedangkan kompensasi tidak 

langsung merujuk pada tunjangan tambahan seperti fasilitas asuransi dan liburan 

yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai bagian dari kesejahteraan 

kerja mereka. Menurut Winardi (2007:68) pemberian gaji, upah, dan imbalan 

sangat berpengaruh terhadap etos kerja karena hal tersebut dapat menciptakan rasa 

sejahtera, meningkatkan motivasi, serta mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

giat dan berprestasi dalam menjalankan tugasnya. 

Dengan demikian, kompensasi yang diberikan secara adil dan proporsional 

tidak hanya menjadi bentuk penghargaan atas kontribusi karyawan, tetapi juga 

berfungsi sebagai pendorong semangat kerja dan loyalitas terhadap organisasi. 

Ketika karyawan merasa dihargai melalui kompensasi yang layak, mereka 

cenderung menunjukkan sikap kerja yang lebih positif, disiplin, serta memiliki 

komitmen tinggi terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu, 

kompensasi tidak hanya berperan sebagai instrumen finansial, tetapi juga sebagai 

strategi manajerial yang efektif dalam membangun etos kerja yang produktif dan 

berkelanjutan. 

Selain pelatihan dan kompensasi, hubungan antar manusia atau human 

relation juga merupakan aspek penting yang berkontribusi dalam meningkatkan 

etos kerja karyawan. Menurut Siagian (2011:155), human relation dalam 

organisasi, baik yang bersifat formal maupun informal, perlu dibina secara 

konsisten agar tercipta kerja sama tim yang solid dalam mencapai tujuan bersama. 

Sementara itu, Davis dalam Adawiyah (2020:12) menyebut bahwa hubungan antar 
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manusia mencakup interaksi antara satu orang dengan orang lain, baik di dalam 

maupun di luar konteks pekerjaan. Sugianti et al. (2020:26) menambahkan bahwa 

kunci dalam membangun hubungan kerja yang sehat adalah kemampuan untuk 

saling memahami dan menerima satu sama lain secara tulus, serta menjaga sikap 

profesional, sehingga tercipta suasana kerja yang mendukung peningkatan etos 

kerja. 

Berdasarkan pandangan para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa human 

relation yang baik merupakan pondasi penting dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif, interaksi yang harmonis, sikap saling menghargai, serta 

kemampuan untuk bekerja sama secara profesional yang akan mendorong 

terciptanya etos kerja tinggi. Ketika hubungan antar karyawan terjalin dengan baik, 

maka kepercayaan, kenyamanan, dan rasa memiliki terhadap organisasi akan 

tumbuh. Hal tersebut pada akhirnya akan memperkuat etos kerja dan mendukung 

pencapaian tujuan perusahaan secara optimal. 

Penelitian ini dilatarbelakangi dari beberapa penelitian terdahulu yang 

relevan dengan penelitian ini. Penelitian oleh Ariyanto (2022:66); Suhartati et al. 

(2022:204) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap etos 

kerja. Sementara itu penelitian dari Pragiwani dan Hans (2022:4) menyatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap etos kerja. Sedangkan 

hasil penelitian Inayah et al. (2023:55) yang menyatakan bahwa kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap etos kerja. 

dalam penelitian Febriani et al., (2022:71); Rehatta et al., (2024:516) 

menyatakan bahwa human relation berpengaruh positif signifikan terhadap etos 
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kerja, sedangkan dalam penelitian Suryani dan Aji (2020:39) menyatakan bahwa 

human relation tidak berpengaruh terhadap etos kerja. Berdasarkan penelitian 

sebelumnya, terdapat ketidakkonsistenan hasil mengenai pengaruh pelatihan, 

kompensasi, dan human relation terhadap etos kerja. Selain itu, masih jarang 

penelitian yang menggabungkan ketiga variabel tersebut secara simultan, 

khususnya dengan sampel perwakilan dari lima kabupaten/kota di Yogyakarta. 

Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian kembali dengan tujuan 

untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja. Penelitian ini 

menggunakan tiga variabel independen, yaitu pelatihan, kompensasi, dan human 

relatio, sehingga rumusan judul penelitian ini adalah sebagai berikut. PENGARUH 

PELATIHAN, KOMPENSASI, DAN HUMAN RELATION TERHADAP ETOS 

KERJA KARYAWAN (STUDI KASUS PADA BAITUL MAAL WAT TAMWIL 

BINA IHSANUL FIKRI DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA) 

B. Rumusan Masalah 

Untuk menilai etos kerja karyawan BMT BIF, penulis perlu meneliti 

pengaruh pelatihan, kompensasi, dan human relation pada karyawan BMT BIF. 

Maka dapat diambil rumusan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah pelatihan berpengaruh positif terhadap etos kerja pegawai BMT BIF? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh positif terhadap etos kerja pegawai BMT 

BIF? 

3. Apakah human relation berpengaruh positif terhadap etos kerja pegawai BMT 

BIF? 
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C. Tujuan Penelitian 

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap etos kerja karyawan BMT BIF 

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap etos kerja karyawan BMT 

BIF 

3. Untuk mengetahui pengaruh human relation terhadap etos kerja karyawan 

BMT BIF 

D. Manfaat Penelitian 

Dengan dilakukannya penelitian ini, diharapkan dapat memberikan kontribusi 

positif bagi berbagai pihak, baik secara teoritis maupun praktis. Adapun manfaat 

yang dimaksud adalah sebagai berikut: 

1. Secara Teoritis 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam ranah Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM). Secara lebih spesifik, studi ini diharapkan dapat 

memperluas wawasan mengenai hubungan antara pelatihan, kompensasi, dan 

hubungan antarindividu (human relation) dengan etos kerja karyawan. Selain 

itu, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi awal bagi peneliti lain 

yang ingin mengkaji tema sejenis di masa mendatang. 
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2. Secara Praktis 

a. Bagi BMT (khususnya BMT BIF) 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang 

konstruktif bagi manajemen BMT, khususnya BMT BIF, dalam menyusun 

strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan etos kerja karyawan. 

Temuan dari penelitian ini dapat menjadi bahan evaluasi dan pertimbangan 

dalam merancang program pelatihan, pemberian kompensasi, serta 

membangun hubungan kerja yang harmonis di lingkungan organisasi. 

b. Bagi Peneliti 

Penelitian ini bermanfaat dalam meningkatkan wawasan dan 

pemahaman peneliti mengenai berbagai faktor yang mempengaruhi etos 

kerja karyawan. Selain itu, penelitian ini juga menjadi sarana untuk 

mengasah keterampilan peneliti dalam menyusun karya ilmiah secara 

sistematis dan metodologis, sebagai bagian dari proses akademik dan 

pengembangan diri di bidang penelitian. 

E. Sistematika Penelitian 

Penulisan skripsi ini disusun menjadi lima bagian, dengan tujuan agar lebih 

terstruktur dan mudah dipahami. Adapun sistematika tersebut adalah sebagai 

berikut: 

BAB I PENDAHULUAN  

Bab I berisi tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan dan manfaat 

penelitian serta sistematika penulisan. Menjelaskan secara umum latar belakang 
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masalah dari kasus yang akan diteliti, isu-isu yang muncul terkait pentingnya etos 

kerja karyawan dan pentingnya peningkatan etos kerja karyawan 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA  

Bab II akan menjelaskan tentang teori yang digunakan dan penelitian 

terdahulu yang digunakan sebagai acuan dasar untuk penelitian ini. Dalam bab II 

ini juga menggambarkan hipotesis dan kerangka pemikiran. 

BAB III METODE PENELITIAN  

Bab III berisi tentang jenis penelitian, populasi dan sampel penelitian, teknik 

pengumpulan data, definisi operasional variabel penelitian dan metode analisis 

penelitian.  

BAB IV PEMBAHASAN  

Bab IV, berisi tentang analisis data dan interpretasi hasil sebagai pembahasan 

hasil penelitian.  

BAB V PENUTUP  

Bab V, berisi kesimpulan dan hasil analisis penelitian dan saran bagi peneliti 

selanjutnya mengenai pengaruh pelatihan, kompensasi, dan human relation 

terhadap etos kerja 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis, disimpulkan bahwa variabel Human relation 

berpengaruh signifikan terhadap etos kerja karyawan BMT BIF DIY. Hubungan 

sosial yang positif di lingkungan kerja, komunikasi yang terbuka, dan suasana kerja 

yang hangat terbukti mampu meningkatkan semangat serta sikap kerja karyawan. 

Kegiatan rutin seperti wisata bersama juga memperkuat hubungan antar individu 

sehingga mendorong terciptanya etos kerja yang lebih baik. 

Sementara itu, variabel Pelatihan dan Kompensasi tidak menunjukkan 

pengaruh signifikan terhadap etos kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun 

pelatihan telah dilakukan, namun jika materinya monoton dan tidak relevan, 

pelatihan tersebut tidak mampu mendorong peningkatan etos kerja. Demikian pula 

dengan kompensasi, apabila peningkatannya tidak berarti dan bersifat stagnan, 

maka tidak cukup untuk membentuk motivasi kerja yang lebih tinggi. Sehingga 

menyebabkan variabel pelatihan dan kompensasi tidak berpengaruh signifikan.  

B. Keterbatasan 

Dari hasil penelitian ini, terdapat beberapa keterbatasan penelitian di 

antaranya yaitu: 
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1. Penelitian ini hanya dilakukan pada lima kantor cabang dari total sebelas kantor 

cabang BMT Bina Ihsanul Fikri yang tersebar di seluruh Daerah Istimewa 

Yogyakarta. 

2. Jumlah responden pada penelitian ini terbatas pada 37 karyawan yang 

merupakan seluruh tenaga kerja di lima kantor cabang yang menjadi lokasi 

penelitian  

3. Penggunaan variabel yang cukup sensitif, sehingga mempengaruhi tingkat 

keterbukaan responden ketika memberikan jawaban yang jujur dan objektif 

C. Saran 

Setelah melakukan observasi, penelitian, dan analisis yang cukup 

mendalam, berikut adalah saran yang dapat diberikan oleh penulis: 

1. Bagi BMT Bina Ihsanul Fikri, disarankan untuk melakukan pembaruan secara 

berkala terhadap materi pelatihan yang diberikan kepada karyawan. Materi 

pelatihan sebaiknya disesuaikan dengan kebutuhan kerja yang aktual dan 

perkembangan kompetensi yang diperlukan di lapangan, sehingga hasil 

pelatihan dapat lebih optimal dan aplikatif. Selain itu, pemberian kompensasi, 

khususnya dalam bentuk upah atau gaji, dapat dipertimbangkan untuk 

ditingkatkan secara lebih signifikan sebagai bentuk apresiasi terhadap 

kontribusi karyawan. Peningkatan ini diharapkan dapat meningkatkan 

motivasi, loyalitas, dan etos kerja secara keseluruhan. 

2. Penelitian ini hanya dilakukan pada 5 kantor cabang dari total 11 kantor cabang 

BMT Bina Ihsanul Fikri di wilayah Daerah Istimewa Yogyakarta. Bagi peneliti 

selanjutnya disarankan agar penelitian mencakup seluruh kantor cabang yang 
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ada. Selain itu, penelitian juga dapat diperluas dengan melibatkan dua atau 

lebih BMT yang berbeda. 

3. Penelitian ini masih berfokus pada faktor-faktor eksternal yang mempengaruhi 

etos kerja, seperti pelatihan, kompensasi, dan human relation. Oleh karena itu, 

disarankan agar penelitian selanjutnya mempertimbangkan faktor-faktor 

internal dari dalam diri karyawan, seperti motivasi, kepribadian, nilai-nilai 

individu, atau kepuasan kerja. 
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