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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Setiap sumber daya masnusia (SDM) sebagai karyawan atau pegawai 

organisasi baik di sektor publik maupun  swasta dituntut agar dapat bekerja 

efektif, efisien, kualitas dan kuantitas pekerjaannya baik, sehingga daya saing 

organisasi semakin besar. Pengembangan karyawan atau pegawai tersebut 

dilakukan untuk tujuan non karier maupun karier bagi para karyawan atau 

pegawai (baru atau lama). Dalam lingkup pengembangan karier dan 

dimaksudkan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, 

dan moral pegawai supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang 

optimal. Pengembangan karier karyawan dirasa semakin penting manfaatnya 

karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi 

dan semakin ketatnya persaingan di antara organisasi yang sejenis. 

Proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk 

menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan di 

masa mendatang. Dengan pengembangan tersebut tercakup pengertian bahwa 

perusahaan atau manajer SDM tersebut telah menyusun perencanaan 

sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan 

karier karyawan selama ia bekerja.
1
 Berdasarkan uraian tersebut, bahwa 

pengembangan karier seorang karyawan atau pegawai perlu dilakukan karena 

seorang pegawai bekerja dalam suatu organisasi tidak hanya ingin 

memeperoleh apa yang dipunyai hari ini, tetapi juga mengharapkan ada 

perubahan, ada kemajuan, ada kesempatan yang diberikan kepadanya untuk 

maju ke tingkat yang lebih tinggi dan lebih baik. 

Perencanaan dan pengembangan organisasi meliputi pembagian kerja 

yang logis, penetapan garis tanggung jawab dan wewenang yang jelas, 
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pengukuran pelaksanaan dan prestasi yang dicapai. Hal ini dapat kita jumpai, 

antara lain dalam ayat berikut: 

                  

                          

Artinya: 

“ Dan Dialah yang menjadikan kamu sebagai khalifah-khalifah di bumi 

dan Dia mengangkat (derajat) sebagian kamu di atas yang lain, untuk 

mengujimu atas (karunia) yang diberikan-Nya kepadamu. Sesungguhnya 

Tuhanmu sangat cepat memberi hukuman dan sungguh, dia maha 

pengampun, Maha Penyayang.” (Q.S. Al-An’am [6]: 165).
2
 

 

Dari ayat di atas, dapat dilihat adanya kalimat, mengangkat (derajat) 

sebagian kamu atas yang lain sebagai pedoman struktural, dan kalimat untuk 

mengujimu atas (karena) yang diberikan-Nya kepadamu (sebagai jabatan) 

sebagai pedoman fungsional, kalimat sesungguhnya Tuhan kamu sangat 

cepat memberi hukuman merupakan pedoman tanggung jawab dan sanksi. 

Adapun kalimat di akhir ayat, Sesungguhnya Dia Maha Pengampun, 

Penyayang adalah sifat kebijaksanaan Allah yang sebaiknya diteladani oleh 

setiap manajer. Jabatan apa pun yang disandang seseorang merupakan amanat 

dan ujian baginya. Jika ia menyalahgunakan jabatan tersebut, sesungguhnya 

siksa Allah sangat cepat. Bagi mereka yang bersalah dalam melaksanakan 

tugas jabatannya, tanpa disengaja, Allah itu Maha Pengampun lagi 

Penyayang.
3
 

Pengukuran atau indikator yang digunakan dalam pengembangan 

karier meliputi: prestasi kerja yang memuaskan, pengenalan oleh pihak lain, 

kesetiaan pada organisasi, pemanfaatan mentor dan sponsor, dukungan dari 

bawahan, pemanfaatan kesempatan untuk bertumbuh, berhenti atas 
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permintaan dan kemauan sendiri.
4
 Tercapainya berbagai sasaran tersebut 

tidak hanya menguntungkan para pegawai atau karyawan sendiri, tetapi juga 

organisasi yang bersangkutan. Tetapi walau bagaimanapun karyawan harus 

bertanggung jawab penuh bagi pengembangan dan kesuksesan kariernya. Ini 

satu kewajiban yang tidak dapat dibebankan karyawan pada manajer maupun 

perusahaan atau lembaga organisasi. 

Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya mempunyai 

prestasi, karena dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan 

memberikan sumbangan yang optimal bagi perusahaan atau lembaga 

organisasi. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan 

untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki 

derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Usaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan salah satu komponen diantaranya yaitu 

dengan memperhatikan latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja. 

Karena dari kedua faktor tersebut merupakan penunjang dalam melaksanakan 

tugas pekerjaan dari segi kemampuan, pengetahuan dan kecakapan. sehingga  

kedua komponen tersebut sangat di perlukan bagi karyawan untuk 

meningkatkan kinerjanya.  

Pada umumnya jenis dan tingkat pendidikan dianggap dapat mewakili 

kualitas tenaga kerja dan prestasi kerja. Terlebih dalam suasana krisis 

multidimensi, masyarakat membutuhkan dukungan berbagai pihak untuk 

menghadapi persaingan bebas. Untuk itu pendidikan memegang peranan 

penting bagi peningkatan kualitas sumber daya yang dimiliki. Agar tidak 

tertinggal dengan masyarakat dan bangsa lain, maka peningkatan pendidikan 

menjadi salah satu sarana untuk meningkatkan potensi dasar yang dimiliki 

masyarakat dan bangsa.
 5

  

Sedangkan pengalaman kerja perlu mendapatkan pertimbangan dalam 

penempatan tenaga kerja, terlebih pengalaman kerja dalam bidang yang 
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sejenis. Kenyataan menunjukkan makin lama tenaga kerja bekerja, makin 

banyak pengalaman yang dimiliki tenaga kerja yang bersangkutan. 

Sebaliknya, makin singkat masa kerja, makin sedikit pengalaman yang 

diperoleh. Pengalaman bekerja banyak memberikan keahlian dan 

keterampilan kerja. Sebaliknya, terbatasnya pengalaman kerja mengakibatkan 

rendahnya tingkat keahlian dan keterampilan yang dimiliki seseorang. 

Karyawan yang berpengalaman kadang lebih dihargai dari pada karyawan 

berpendidikan yang menunjang tinggi. Padahal dalam dunia ketenaga kerjaan 

kedua faktor tersebut sangat berperan penting dalam menjaga prestasi kerja 

seorang karyawan. Selain mempengaruhi prestasi kerja juga mempengaruhi 

pembentukan kualitas dasar karyawan.
6
  

Munculnya lembaga keuangan yang operasionalnya berdasarkan 

prinsip-prinsip syariah, yang kemudian dikenal dengan lembaga keuangan 

syariah (LKS) merupakan keniscayaan dalam kerangka kebutuhan berbisnis 

yang menghindari riba. Oleh karena itu untuk menghindari pengoperasian 

lembaga keuangan atau bank non ribawi yang tidak sesuai dengan ajaran 

Islam, maka Islam memperkenalkan prinsip muammalah non ribawi baik 

dalam bentuk bank, non bank maupun usaha-usaha lainnya.
7
 

Di dalam Undang-undang Nomor 25 tahun 1992 tentang 

perkoperasian dan peraturan pemerintah (PP) nomor 9 tahun 1995 tentang 

pelaksanaan uasha simpan pinjam oleh koperasi. Juga dipertegas oleh 

keputusan mentri (KEP.MEN) Nomor 91 tahun 2004 tentang kopersi jasa 

keuangan syariah. Undang-undang tersebut sebagai payung berdirinya Baitul 

Mal wat Tamwil (BMT) atau (Lembaga Keuangan Mikro Syariah). meskipun 

tidak terlalu sesuai karena simpan pinjam dalam koperasi khusus 

diperuntukkan bagi anggota koperasi saja, sedangkan didalam BMT, 

pembiayaan yang diberikan tidak hanya kepada anggota tetapi juga untuk 
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diluar anggota atau tidak lagi anggota jika pembiayaannya telah 

selesai.
8
Kegiatan lain dari BMT adalah kegiatan bisnis yaitu menghimpun 

dana dari aggota untuk disimpan dan disalurkan dalm bentuk pembiayaan 

syariah dalam sektor ekonomi yang halal dan menguntungkan khususnya 

usaha-usaha kecil, kecil kebawah, dan mikro. Maka tepat kiranya jika BMT 

dicanangkan secara nasional untuk medukung usaha kecil-mikro seluruh 

Indonesia oleh Presiden.
9
 

Dalam situasi lingkungan yang penuh persaingan yang penuh 

dinamika ini, manajemen dituntut untuk menciptakan sesuatu yang mampu 

memberikan pelayanan yang memuaskan kepada seluruh pemegang 

kepentingan. Dengan berkembangnya  konteks persaingan, maka dituntut 

untuk mengembangkan dan mengimplementasikan strategi yang dapat 

mengantisipasi terhadap kecenderungan-kecenderungan baru untuk mencapai 

dan mempertahankan posisi bersaing maupun keunggulan kompetitifnya. 

Perumusan strategi tersebut merupakan keputusan yang menyelaraskan antara 

kondisi lingkungan eksternal, dengan sumber daya, dan kapabilitas yang 

dimiliki menjadi kompetensi inti, serta harapan yang ingin dicapai pada 

waktu yang akan datang.
10

 

Salah satu tugas penting manajemen adalah pendaya gunaan pegawai 

agar mampu bekerja secara optimal demi tercapainya tujuan organisasi. 

Manusia akan mampu bekerja dengan baik bilamana SDM tersebut 

ditempatkan pada posisi dan jabatan yang sesuai dengan minat dan 

kemampuannya. Apabila SDM tersebut bisa memenuhi berbagai 

kebutuhannya dengan melakukan pekerjaan itu, hal ini berarti bahwa pegawai 

harus ditempatkan pada jabatan-jabatan yang sesuai minat dan 

kemampuannya, dengan tidak lupa mempertimbangkan upaya pemenuhan 

kebutuhan. Namun, penempatan pegawai pada jabatan yang sesuai tersebut, 
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tidak terlalu mudah untuk dilakukan, penempatan yang sesuai tersebut perlu 

didasarkan pada pengetahuan yang lengkap tentang karakteristik pegawai, 

karakteristik jabatan, serta kesulitan antara kedua jenis karakteristik 

tersebut.
11

 

Dalam penyusunan perencanaan karier diperlukan empat hal pokok, 

yaitu jabatan pokok dan penunjang, pola jalur karier bertahap, jabatan 

structural, dan tenggang waktu jabatan. 

1. Jabatan pokok dan jabatan penunjang, dalam setiap organisasi atau 

perusahaan terdapat jabatan pokok dan jabatan penunjang. Jabatan 

pokok adalah jabatan yang fungsi dan tugas pokoknya menunjang 

langsung tercapainya sasaran pokok organisasi atau perusahaan. 

Misalnya, dalam suatu lembaga pendidikan, yang dimaksud jabatan 

pokok adalah bidang jabatan yang menangani operasional dan 

pengajaran. Jabatan pokok adalah bidang jabatan yang menangani 

produksi dan pemasaran. Jabatan-jabatan pokok tersebut harus 

ditempati atau diduduki oleh orang-orang yang memiliki latar 

belakang pendidikan dan pengalaman yang sesuai. 

 Jabatan penunjang adalah jabatan yang fungsi dan tugas-tugasnya 

menunjang atau membantu tercapainya sasaran pokok organisasi atau 

perusahaan. Jabatan penunjang dalam lembaga pendidikan atau 

perusahaan adalah bagian umum dan bagian keuangan. Bagian-bagian 

tersebut tidak langsung umum dan bagian keuangan. Bagian-bagian 

tersebut tidak langsung menunjang pencapaian sasaran pokok 

organisasi tetapi membantu tercapainya tujuan atau sasaran. 

Penempatan personel di bagian-bagian ini juga harus didasarkan pada 

latar belakang pendidikan dan pengalaman yang sesuai. 

2. Pola jalur karier bertahap, adalah suatu pola yang menunjukkan 

urutan berjenjang dan bertahap dari jabatan-jabatan dalam struktur 

organisasiyang membentuk karier seseorang. Urutan jabatan yang 
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berjenjang dan bertahap itulah yang harus ditempuh oleh seorang 

karyawan atau anggota organisasi dalam meniti kariernya. Di sini 

perlu diperhatikan latar belakang pendidikan dan pengalaman tugas 

dari masing-masing individu yang meniti karier. 

3. Jabatan struktural, pada dasarnya  jabatan struktural adalah jabatan 

karier, artinya jabatan yang diperuntukkan bagi mereka yang 

diarahkan ke jenjang yang paling tinggi dalam organisasi. Dengan 

demikian, orang baru atau keryawan baru harus melalui program 

orientasi terlebih dahulu dan diberi pengalaman pada jabatan staf yang 

bersifat membantu jabatan structural karena jabatan structural sangat 

memerlukan kematangan psikologis, selain kematangan dan 

kemampuan pribadi. 

4. Tenggang waktu, jabatan seseorang atau masa jabtan seseorang dalam 

suatu organisasi sebaiknya ditentukan secra tegas dan pasti sebab hal 

tersebut memberikan efek psikologis positif terhadap pemangku 

jabatan bersangkutan.
12

 

 KSPPS BMT Muamalat Mulia Kudus merupakan lembaga keuangan 

yang bergerak dibidang jasa, karena banyaknya lembaga keuangan maka 

KSPPS BMT Muamalat Mulia Kudus dituntut untuk dapat bekerja efektif, 

efisien, kualitas, dan kuantitas kerjanya baik, sehingga daya saingnya 

semakin besar. Dalam usaha meningkatkan daya saingnya pihak BMT 

melakukan mengembangkan karier untuk para karyawannya. Proses   

pengembangan  karier yang lakukan didasarkan pada faktor pendidikan dan 

pengalaman kerja yang dimiliki oleh para karyawan. Tetapi setelah program 

tersebut berjalan ada ketidak jelasan ketika salah satu karyawan menduduki 

jabatan, dimana dalam penilaiannya berdasarkan persyaratan yang telah di 

tetapakn di atas karyawan tersebut hanya memiliki salah satu dari faktor yang 

sudah di tentukan dalam menduduki sebuah jabatan atau pekerjaan. Padahal 
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dari penentuannya harus memiliki kedua faktor tersebut.
13

 Dalam penelitian 

yang pernah dilakukan oleh Herman Sjahruddin dan Muh Hamzah Idris,  yang 

berjudul tentang Pengaruh Tingkat Pendidikan dan Pengalaman Kerja Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Adira Quantum Multifinance Cabang Makasar. Di 

dalam penelitian tersebut mengambil rumusan masalah mengenai pengaruh  

variabel tingkat pendidikan dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan 

pada PT. Adira Quantum Multifinance Cabang Makasar. Berdasarkan latar 

belakang di atas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Analisis Tingkat Pendidikan dan Pengalaman Kerja Karyawan dalam 

Pengembangan Karier Di KSPPS BMT Muamalat Mulia Kudus”.  

 

B. Fokus Penelitian 

Fokus penelitian adalah pokok permasalahan yang akan dibahas 

dan dikaji. Dalam penelitian ini yang menjadi fokus penelitian adalah 

“Analisis Tngkat Pendidikan dan Pengalaman Kerja Karyawan Dalam 

Pengembangan Karier”, dimana pelakunya adalah pihak manjer KSPPS BMT 

Muamalat Mulia Kudus. 

 

C. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana tingkat pendidikan dan pengalaman kerja karyawan dalam 

pengembangan karier di KSPPS BMT Muamalat Mulia Kudus?   

2. Bagaimana penerapan program pengembangan karier di KSPPS BMT 

Muamalat Mulia Kudus?   

 

D. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui tingkat pendidikan dan pengalaman kerja karyawan 

dalam pengembangan karier di KSPPS BMT Muamalat Mulia Kudus. 
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2. Untuk mengetahui penerapan program pengembangan karier di KSPPS 

BMT Muamalat Mulia Kudus. 

  

E. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan mempunyai manfaat baik secara teoritis 

maupun praktis sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi semua pihak 

dalam menambah pengetahuan mengenai permasalahan yang berkaitan 

dengan analisis tingkat pendidikan dan pengalaman kerja dalam 

pengembangan karier, serta sebagai bahan referensi bagi penelitian lebih 

lanjut. 

2. Manfaat Praktis 

Diharapkan apa yang dihasilkan dari penelitian ini dapat membantu 

memberikan tambahan dan masukan kepada lembaga keuangan dalam 

hal ini KSPS BMT Muamalat Mulia Kudus yang berkaitan dengan 

penerapan analisis tingkat pendidikan dan pengalaman kerja karyawan 

dalam pengembangan karier agar lebih selektif yang berlandaskan latar 

belakang kejujuran, keahlian dan mampu mengembangkan kompetensi 

syariah yang dimiliki dengan benar dan juga sebagai sumber referensi 

tambahan untuk penelitian selanjutnya. 

 

F.  Penegasan Istilah 

Untuk menghindari kesalah pahaman tentang judul di atas, maka penulis 

memberikan penjelasan sebagai berikut: 

1. Tingkat pendidikan adalah suatu bentuk kegiatan manusia dalam 

kehidupannya juga menempatkan tujuan sebagai sesuatu yang hendak 

dicapai, baik tujuan yang dirumuskan itu bersifat abstrak sampai pada 

rumusan-rumusan yang dibentuk secara khusus untuk memudahkan 

pencapaian tujuan yang lebih tinggi.
14
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2. Pengalaman kerja adalah pengalaman yang tidak menunjuk saja pada 

sesuatu yang sedang berlangsung di dalam batin si subjek, atau sesuatu 

yang di tanggap secara indrawi di dalam dunia luar, atau pun sesuatu yang 

berbeda di balik dunia yang hanya dapat dicapai dengan akal budi atau 

intuisi. Pandangan mengenai pengalaman bersifat menyeluruh dan 

mencakup segala hal. Pengalaman menyangkut alam semesta batu, 

tumbuh-tumbuhan, binatang, penyakit, kesehatan, temperature, listrik, 

kebaktian, respek, cinta, keindahan, misteri, singkatnya seluruh kekayaan 

pengalaman itu sendiri.
15

 

3. Pengembangan karier menurut I Komang A, dkk, dalam suatu organisasi 

adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai 

suatu rencana karier dan peningkatan oleh departemen personalia untuk 

mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi.
16

 

G.  Sistematika Penulisan  

Agar dapat diperoleh pemahaman yang runtut, sistematis, dan jelas, maka 

penulis memberikan kerangka sistematika pembahasan sebagai berikut: 

BAB I  :    Berupa pendahuluan yang terdiri dari latar belakang 

penelitian,  permasalah yang diteliti, tujuan dan manfaat 

diadakan penelitian, dan sistematika pembahasan. 

BAB II  :  Landasan Teori yang membahas kajian teori yang terdiri 

dari tingkat pendidikan, pengalaman kerja dan 

pengembangan karier.  

BAB III  :  Metode Penelitian yang mencakup pendekatan penelitian, 

sumber data, lokasipenelitian, teknik pengumpulan data, uji 

keabsahan data, analisis data.  

BAB IV :  Hasil Penelitian dan Pembahasan yang menguraikan sejarah 

KSPPS BMT Muamalat Mulia Kudus, struktur organisasi, 

dan hal-hal yang berkaitan dengan KSPPS BMT Muamalat 
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Mulia Kudus dan membahas hasil penelitian yang sudah 

dilakukan mengenai analisis tingkat pendidikan dan 

pengalaman kerja karyawan dalam pengembangan karier di 

KSPS BMT Muamalat  Mulia Kudus. 

BAB V  :  Penutup yang menguraikan kesimpulan dan saran-saran 

perbaikan atas pembahasan dalam bab terdahulu. Yang 

mungkin digunakan sebagai bahan masukan berbagai pihak, 

khusunya untuk pihak KSPPS BMT Muamalat Mulia 

Kudus. 

 


