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Di bawah lisensi:

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Pengalaman, Kompetensi dan
Harapan Karir terhadap Kinerja Manager Unit pada PT Permodalan Nasional Madani
(Persero) Wilayah Sumatera Il. Populasi dalam penelitian ini adalah Manajer Unit
ULaMM (Unit Layanan Modal Mikro) PT Permodalan Nasional Madani (Persero)
di wilayah Il Sumatera. Keseluruhan populasi berjumlah 41 orang. Pengambilan
sampel menggunakan metode sensus yaitu mengambil seluruh populasi. Alat analisis
yang digunakan adalah Regresi Linier Berganda. Hasil dalam penelitian ini
menunjukan bahwa Pengalaman Kerja, Kompetensi dan Harapan Karir berpengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja Manager. Artinya semakin tinggi pengalaman
yang dimiliki maka akan semakin meningkat kompetensi yang dimiliki sehingga
akan meningkat pula harapan karirnya, hal ini tentunya akan dapat meningkatkan
kinerja manager.

This study aims to determine the effect of experience, competence and career
expectations on the performance of Unit Managers at PT Permodalan Nasional
Madani (Persero) Sumatera Region I1. The population in this study is the Manager of
ULaMM Unit (Micro Capital Services Unit) at PT Permodalan Nasional Madani
(Persero) in Region Il Sumatera. The total population is 41 people. Sampling using
the census method that is taking the entire population. The analytical tool used is
Multiple Linear Regression. The results in this study indicate that Work Experience,
Competence and Career Expectations have a significant positive effect on Manager
Performance. This means that the higher the experience they have, the more
competence they will have so that their career expectations will also increase, this
will certainly be able to improve the manager’s performance.
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1.  Pendahuluan suatu perusahaan. Tugas atau peran seorang manajer
Sumber Daya Manusia faktor yang sangat antara lain adalah memim_pin dan mengara_hkan
menentukan didalam sebuah perusahaan. Sumber timnya untuk dapat mencapai target yang diberikan,
daya manusia dapat menggambarkan kondisi ~Mengatasi konflik yang ada dalam unit yang

perusahaan dalam menjalankan usahanya. Perusahaan
yang mampu mengelola sumber daya manusianya
dengan baik akan dapat meningkatkan nilai
perusahaan karena kinerja yang dihasilkan oleh
sumber daya manusia tersebut akan memberikan
kontribusi terhadap nilai perusahaan dalam jangka
waktu yang panjang. Sebuah perusahaan, harus dapat
menciptakan dan memiliki keunggulan kompetitif
yang berkesinambungan. Kinerja sumber daya
manusia merupakan salah satu faktor kunci pada
perusahaan untuk menciptakan dan memiliki
keunggulan kompetitif yang berkesinambungan
tersebut. Manajer merupakan bagian dari sumber daya
manusia Yyang harus memiliki keahlian serta
keunggulan.

Peranan seorang manajer dalam suatu perusa-
haan sangatlah penting, karena seorang manajer harus
bisa menjadi motivator bagi bawahannya dan
menjadi salah satu ujung tombak keberhasilan dari

dipimpinnya dan memastikan unit yang dipimpinnya
tersebut dapat berjalan dengan baik sehingga tujuan
perusahaan dapat dicapai. Manajer adalah seseorang
yang bekerja melalui orang lain dengan mengko-
ordinasikan kegiatan-kegiatannya guna mencapai
sasaran yang ingin dicapai. Agar tugas ini berhasil

dijalankan maka manajer harus mempunyai
kemampuan multi disiplin yang meliputi kemampuan
dibidang teknologi, bisnis, manajemen, serta

kepemimpinan.

Fenomena yang saat ini terjadi di PNM adalah
tidak meratanya pencapaian target Unit Layanan
Modal Mikro dan belum optimalnya kinerja Manajer
Unit. Untuk memotivasi karyawan, perusahaan sudah
menjalankan program reward dan punishment.
Reward yang diberikan antara lain insentif, bonus,
wisata keluar negeri, reward ibadah dan promosi
jabatan. Namun pada kenyatannya masih banyak
karyawan yang mempunyai Kinerja belum sesuai
dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan,
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termasuk Kinerja Manajer Unit.. Setiap Manager Unit
ini bertanggung jawab kepada Pemimpin Cabang.
Cabang Pekanbaru membawahi 16 kantor ULaMM,
Padang 14 kantor ULaMM dan Jambi membawahi 11

kantor ULaMM. Berikut disajikan target dan realisasi
penyaluran pembiayaan selama tiga tahun terakhir
sebagai salah satu indikator pengukuran kinerja
Manajer unit PNM di Wilayah Sumatera Il.

Tabel 1. Kinerja penyaluran pembiayaan pada tahun 2018

Roe alis i Lama
M Flanajer  Linit P nyaluran Tanget P‘-:mcnta_::c menjjabat ngh_’t
. Pre=necapaaicn pee=nedidiilean
pemmibiayaan | tahann |
1 |Unie Bargio S [ikyaar 4 Bibpar 175% £ |
2 |LUinie Euaamaangg Euningg 2 iy S b ibpar S £ EES
2 |Unie husra Bulizn 10 bAukyar = Alikyaar 175% £ |
£ | Uit Moo Bungo 2 iy £ irnilkyaar TS% £ |
S |unirt Pamcnaing 2 imillkyar 5 W iFrar ST 4 1
5 |Unirt Pasar Talang Banjar Z Mikyar Z Mikyar 1N z 1
T Uit St 4 milikyar 4 hilikrar 1O T |
2 |unit Senghout T Iy S Idliyar TT5%, T |
9 |t SpEn = kaikgar = bikpar 1O z |
10 |Unit Sungad Bahar 4 wanbyar S hdiibyar ST 4 A
11 |t Sungad olaam S Aibyar & bdibgar 175% 2z N |
12 |Unit A Aok = b ik 4 Bikgar S £ |
13 |Lnit Bagan Baty = llilbyar S Idliyar = np T |
14 |Unit Barggioirers T Iy 4 hilikrar = np T |
15 |Unit Bodilas T Iy 4 hilikrar = np z |
15 |LUinit IDsumea 1 b ibyar £ M ibpar 5 3 N |
17 |LUbniit D £ Blibgar 4 Bikgar 100 £ |
18 Uit Filasmiboryaan Eaamipar Z Iibgar 4 Mikyar ST 1 <1
19 |Lnit Eandis = llilbyar Ay = np T |
0 | Lnit Paarsaam S Idliyar Ay 15 = |
21 |Uiniit Pasaar Eorin 5 imillkyar S imillkyar 100 £ |
ZZ |Lirirt Pasir Paingaraian Z Iibgar 4 Mikyar ST 1 2
22 | Uinit Porassaingg 1 iy 4 Bikgar s £ |
24 |Uniit Sk = b ik = b ibpar 100 £ |
5 | Unit Tabuk Euaantan 2 iy £ irnilkyaar TS% Z EES
z Lbriit Lijurgs Batu S iy S Idliyar b4 T |
T Ui Leui Polladbesain 5 (Mikyar 4 bdibgar 175%, C =1
25 |Unit Bandar Buat = Ay b ibgrar 1% = |
29 | Uinit Batusanggicar S ik 4 Bikgar 175% Z |
] | Lt Bukit Thrge T wmilkyaar 4 hilikrar = np T A
21 |Uniit |IDaargunig Jargung S ik 4 Bikgar 175% £ =M
37 |t Lubuk Buaya S nikyar M ikgar f=e ] |
T |Uinit uaara SHunjung = b ik 4 Bikgar S 1 |
4 |Unit Pasar Raya £ Blibgar 4 Bikgar 100 Z |
5 |Unit Payyadoumiteah £ Blibgar = Alikyaar S £ =M
35 | Unit Pulaay Puniung S ik S b ibpar =T £ |
3T | Uit Shmipaing Empat S ibgar E Mikyar T 5 <1
=8 | Lnit Shtcha S iy S Idliyar b4 = |
32 | Uinit Sokok = Ay S b ibpar 1% £ |
40 |t Swurggad Fummibe 4 milikyar S Idliyar S z |
£1 |Ubnit Ljung Sading T b ibpar = Ay R £ |

Sumber: PT PNM Persero (2019)

Dari Tabel 1 diatas dapat dilihat tidak meratanya
pencapaian target setiap unit. Persentase pencapaian
terendah terjadi pada unit Perawang dengan
pencapaian hanya sebesar 25% dari target sepanjang
tahun 2018. Sedangkan pencapaian tertinggi terjadi
pada unit Panam dengan pencapaian sebesar 150%.
Bila dilihat dari pengalaman dan tingkat pendidikan

manajer unit, Manajer Unit Perawang mempunyai
pengalaman 3 tahun sebagai manajer sedangkan
Manajer Unit Panam sudah berpengalaman memimpin
unit selama 5 tahun. Tingkat pendidikan kedua
Manajer Unit tersebut sama, yaitu S-1. Pengaruh
pengalaman dan tingkat pendidikan dari data diatas
belum dapat dijadikan dasar untuk menetapkan faktor
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yang mempengaruhi tercapainya target unit, karena
pada unit Muaro Sijunjung, dengan pengalaman
sebagi manajer baru 1 tahun, pencapaian targetnya
lebih baik dari unit Perawang. Begitu juga untuk
tingkat pendidikan, Unit Dangung-Dangung dengan
tingkat pendidikan manajer unit hanya SMA mampu
mencapai target lebih baik dari sebagian besar
Manajer Unit yang mempunyai tingkat pendidikan S-
1. Hal ini menjadi sesuatu yang ingin dikaji oleh
penulis, apakah pengalaman, kompetensi dan harapan
karir dari Manajer Unit berpengaruh terhadap keber-
hasilannya memimpin unit dalam rangka pencapaian
target tersebut.

Faktor pengalaman kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kemauan dan kebanggaan
karyawan pada perusahaan. Pengalaman kerja menun-
jukkan berapa lama karyawan dapat bekerja dengan
baik dan akan dapat meningkatkan kemampuannya
dalam bekerja. Berikut disajikan range pengalaman
kerja Manajer Unit di PNM yang didapat dari career
history dan Curriculum Vitae masing-masing, baik
pengalaman Kkerja sebelum bergabung di PNM
maupun diperusahaan sebelumnya.

Tabel 2. Pengalaman kerja manajer unit yang
diketahui dari career history dan curriculum vitae

Pengalaman Pengalaman

sebagai Manajer Jumiah sebagai Manajer Jumiah
di PNM (0rang) - opeium di pNm- ©ra9)
< 1 tahun 0 <1 tahun 0
1 -3 tahun 28 1 -3 tahun 8
4 — 6 tahun 11 3 -6 tahun 2
7 — 9 tahun 2 > 6 tahun 0
Total 41 Total 10

Sumber: PT PNM Persero (2019)

Dari Tabel 2 dapat dilihat Manajer Unit yang
sudah memiliki pengalaman sebagai manajer di PNM
selama 1 sampai 3 tahun sebanyak 28 orang dan
memiliki pengalaman 4 sampai 6 tahun sebanyak 11
orang dan memilki pengalaman 7 sampai 9 tahun
sebanyak 2 orang. Sedangkan Manajer yang memiliki
pengalaman sebagai manajer sebelum bekerja di PNM
hanya sebanyak 10 orang yaitu berpengalaman 1
sampai 3 tahun 8 orang dan lebih dari 3 tahun
sebanyak 2 orang. Dari data diatas dapat diketahui
bahwa seluruh Manajer Unit saat ini sudah memiliki
pengalaman kerja sebagai manajer lebih dari 1 tahun,
namun kinerja yang diukur dari tercapainya target
yang diberikan masih belum sesuai dengan yang
diharapkan oleh perusahaan.

Tidak hanya pengalaman kerja, kompetensi juga
merupakan landasan utama bagi seorang manajer
untuk dapat melakukan pekerjaannya dengan baik.
Rendahnya kompetensi kerja yang dimiliki manajer
akan berdampak pada kinerja mereka. Kompetensi
sebagai atribut kualitas Sumber Daya Manusia
berpengaruh signifikan terhadap kinerja individu.
Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan

karyawan di tempat kerja pada berbagai tingkatan dan
memperinci  standar masing-masing tingkatan,
mengidentifikasi karakteristik pengetahuan dan
keterampilan yang diperlukan individual yang
memungkinkan menjalankan tugas dan tanggung
jawab secara efektif sehingga mencapai standar
kualitas profesional dalam bekerja dan menghasilkan
kinerja yang baik (Wibowo, 2016).

Seorang karyawan memiliki kompetensi yang
tinggi adalah apabila karyawan tersebut memiliki
pengalaman kerja, latar belakang pendidikan yang
mendukung profesi, memiliki keahlian/pengetahuan,
dan memiliki keterampilan.

Tingkat pendidikan berkaitan erat dengan
pengetahuan dan kecepatan daya tangkap yang
menunjuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan,
atau informasi lain yang dbutuhkan karyawan,
pengetahuan juga mencakup kemampuan untuk
memahami dan menerapkan informasi pada tanggung
jawab pekerjaan.

Selain itu, untuk meningkatkan kompetensi
Manajer Unit, perusahaan terus memberikan training
dan pelatihan yang terjadwal secara rutin. Berikut
disajikan  frekuensi pelatihan yang diberikan
perusahaan untuk manajer unit:

Tabel 3. Frekuensi pelatihan yang diberikan kepada
manager unit

Tahun Frekuensi Training Jumlah Peserta
2016 11 37
2017 5 41
2018 20 8

Sumber: PT PNM Persero (2019)

Dari Tabel 3 di atas dapat dilihat bahwa
frekusensi pelatihan yang sudah dilakukan oleh PT
PNM selama 3 tahun terakhir untuk karyawan dengan
jabatan Manager Unit. Sepanjang tahun 2016 telah
dilakukan training sebanyak 11 kali dan manager unit
wilayah Sumatera 11 yang mengikuti pelatihan adalah
sebanyak 37 orang. Tahun 2017 dilakukan 5 Kkali
dengan peserta Manager Unit dari wilayah Il Sumatera
sebanyak 41 orang dan tahun 2018 dilakukan
sebanyak 20 kali dengan peserta Manager Unit dari
wilayah Il Sumatera sebanyak 8 orang.

Harapan karir tentunya berkaitan erat dengan
keinginan seseorang ketika memutuskan untuk
bekerja disuatu perusahaan. Perencanaan dan pengem-
bangan Kkarir yang jelas akan meningkatkan motivasi
kerja karyawan, sehingga dapat menciptakan rasa puas
dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan standar
hidup yang lebih baik, tentunya karyawan akan
bekerja lebih fokus dan diikuti oleh meningkatnya
produktivitas.

Setiap karyawan menginginkan Kkarir yang
mengungkapkan minatnya, kepribadiannya, kemam-
puannya dan yang selaras dengan keseluruhan situasi
kehidupannya. Salah satu strategi yang harus
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diimplementasikan oleh pihak manajemen adalah
membuat perencanaan dan pengembangan karir bagi
karyawan selama bekerja di perusahaan. Sebagian
karyawan menganggap peningkatan dalam berkarir
adalah hal yang sangat krusial karena karyawan akan
mengetahui di mana posisi tertinggi yang akan diraih,
sehingga karyawan tersebut akan terus termotivasi dan
terus berusaha meningkatkan skill dan loyalitas
terhadap perusahaan. Mereka tentunya mempunyai
harapan untuk jenjang karir yang meningkat dari
waktu kewaktu. Meningkatnya jenjang Karir tersebut
merupakan dampak dari kinerja yang baik pula. Untuk
mengetahui jenjang karir di PNM, berikut disajikan
tabel jenjang karir yang saat ini berlaku.

Tabel 4. Jenjang karir di PT PNM (persero)

Grade Jabatan
E1-E4 Executive Vice President
D1-D4 Manager
Cl-C4 Officer
B1-B4 Staff

- Non Staff

Sumber: PT PNM Persero (2019)

Dari Tabel 4 di atas dapat diketahui bahwa
jenjang karir yang ada di PNM cukup terbuka lebar,
ditambah lagi saat ini perusahaan terus melakukan
ekspansi sehingga kebutuhan akan tenaga terampil
dan professional sangat dibutuhkan. Manajer Unit
harus bisa membuktikan bahwa mereka layak
mendapatkan promosi jabatan sehingga kesejahteraan
merekapun akan semakin meningkat dengan
menunjukkan kinerja yang baik sesuai dengan yang
diharapkan oleh perusahaan.

Di dalam organisasi maupun perusahaan,
interaksi yang terjadi adalah antar manusia yang
berperilaku berbeda. Oleh karena itu, motivasi ini
merupakan subyek yang amat penting bagi seorang
pimpinan atau manajer, karena seorang pimpinan atau
manajer harus bekerja dengan dan melalui orang lain.
Karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang
tinggi akan dapat mendorong karyawan tersebut
bekerja lebih semangat serta dapat memberikan
kontribusi positif terhadap pekerjaan yang telah
menjadi tanggung jawabnya. Hal ini juga sejalan
dengan teori kebutuhan dari Mclelland  yang
mengatakan bahwa untuk menghasilkan kinerja yang
baik seorang karyawan memerlukan tiga butuhan,
yaitu kebutuhan akan Dberprestasi, kebutuhan
bersosialisasi dan kebutuhan akan kekuasaan.

Dua peneliti terdahulu yaitu Nilawati dan
Suyanto telah melakukan penelitian di PT PNM
(Persero) cabang Banyuwangi dan cabang Banjar-
masin dalam bentuk jurnal tentang kinerja karyawan.
Hasil penelitiannya adalah kompensasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian
yang dilakukan oleh Suyanto menyimpulkan bahwa
kompensasi, dapat menimbulkan prestasi kerja yang
akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Dari penelitian terdahulu tersebut penulis tertarik
untuk melakukan penelitian diwilayah kerja yang
lebih besar dan memasukkan pengalaman, kompetensi
dan harapan karir sebagai variabel penelitian lainnya
yang menurut penulis turut mempengaruhi kinerja
karyawan.

Pengalaman dan kompetensi sangat membantu
perusahaan untuk mengetahui sejauh mana seorang
karyawan dapat bekerja optimal dan memberikan
kontribusi yang sesuai dengan keinginan perusahaan.
Apabila kompetensi atas diri seorang karyawan telah
diketahui maka perusahaan pun akan membantu
mengembangkan kompetensi  karyawan dengan
melakukan training dan pelatihan-pelatihan yang
diperlukan oleh karyawan guna meningkatkan
kompetensinya.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka
penulis merumuskan masalah dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1) Bagaimana Pengaruh Pengalaman, Kompetensi dan
Harapan Karir terhadap Kinerja Manager Unit?

2) Bagaimana Pengaruh Pengalaman terhadap Kinerja
Manager Unit?

3) Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja
Manager Unit?

4) Bagaimana pengaruh harapan karir terhadap kinerja
Manager Unit?

2. Telaah Pustaka
2.1. Kinerja

Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula
yang memberikan pengertian performance sebagai
hasil kerja atau presetasi kerja. Namun, sebenarnya
kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan
hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses
pekerjaan berlangsung. Kinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya
(Wibowo, 2015).

Menurut Mangkunegara (2011: 67), kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Oleh karena itu, pencapaian
target Kkerja seseorang Yyang dinilai berdasarkan
kualitas dan kuantitas menunjukkan kinerja seseorang.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas, maka
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil usaha
yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya dengan
pengukuran didasarkan kepada kriteria yang ditetap-
kan baik itu secara kuantitas maupun kualitas dalam
rangka mencapai tujuan dan sesuai dengan waktu
yang telah ditetapkan.

2.2. Pengalaman kerja
Pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengeta-
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huan dan keterampilan yang dimiliki pegawai dalam
bekerja yang dapat diukur dari masa kerja dan jenis
pekerjaan yang pernah dikerjakan pegawai selama
periode tertentu. Hal ini sejalan dengan teori yang
dinyatakan Robbins dan Timothy bahwa pengalaman
kerja didasarkan pada pengetahuan dan keterampilan
yang dimiliki pegawai. Martoyo (2009) menyatakan
bahwa pengalaman kerja didasarkan pada masa kerja
atau jangka waktu pegawai dalam bekerja. Hariandja
(2007) menyatakan bahwa pengalaman Kkerja
didasarkan pada jenis pekerjaan yang pernah
dikerjakan selama periode tertentu.

2.3. Kompetensi

Setiap pekerjaan memiliki persyaratan dan serang-
kaian kompetensi khusus untuk melaksanakannya
secara efisien. Sedangkan orang-orang yang akan
melakukan pekerjaan tersebut perlu disesuaikan
dengan  kompetensi yang berkaitan dengan
pekerjaannya. Dapat dikatakan bahwa Karyawan yang
berkompeten adalah sumber daya utama di setiap
organisasi agar dapat memperoleh keunggulan dalam
persaingan bisnis.

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo, 2016: 271).
Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keteram-
pilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profe-
sioalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu
yang terpenting, sebagai unggulan dibidang tersebut.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpul-
kan bahwa kompetensi adalah kemampuan dan
keahlian yang dimiliki oleh seseorang terhadap suatu
bidang tertentu sehingga membuat seseorang tersebut
mempunyai kinerja yang lebih baik.

2.4. Harapan karir

Snyder (2007) menyatakan harapan adalah keselurhan
dari kemampuan yang dimiliki individu untuk
menghasilkan jalur mencapai tujuan yang diinginkan,
bersamaan dengan motivasi yang dimiliki untuk
menggunakan jalur-jalur tersebut. Snyder menjelas-
kan bahwa konsep dari teori harapan ini adalah suatu
proses dari pemikiran individu tentang suatu tujuan,
serta memiliki motivasi dan cara untuk mewujudkan
tujuan tersebut.

Harapan karir merupakan salah satu faktor yang
dapat memberikan motivasi terhadap pekerja tersebut.
Menurut teori harapan yang dikemukakan oleh Victor
Vroom yang bisa mendorong kinerja seseorang yaitu :
“Harapan seseorang mewakili keyakinan seorang
individu bahwa tingkat upaya tertentu akan diikuti
oleh suatu tingkat kinerja tertentu”.

Burns (2010) menyatakan bahwa harapan
memiliki target yaitu tujuan yang ingin dicapai dan
suatu tujuan memberikan makna di dalam kehidupan
seseorang. Harapan merupakan sesuatu yang dapat

dibentuk dan dapat digunakan sebagai langkah untuk
perubahan.

Dari berbagai pendapat dan pengertian harapan
dan pengertian Kkarir seperti yang sudah dipaparkan
diatas dapat diambil suatu pengertian mengenai
harapan Karir yaitu tujuan yang ingin dicapai dan
memberikan makna yang berhubungan dengan semua
pekerjaan atau jabatan yang ditangani atau dipegang
selama kehidupan kerja seseorang.

2.5. Kerangka berpikir

Pengalaman
kerja (X1}

Kompetensi \‘
(x2) e

HarapanKar /
(*3)

Gambar 1. Model penelitian

2.6. Hipotesis

Berdasarkan perumusan masalah yang telah dipapar-

kan, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

1) Terdapat pengaruh Pengalaman, Kompetensi dan
Harapan Karir terhadap Kinerja Manager Unit.

2) Terdapat pengaruh pengalaman Kkerja terhadap
Kinerja Manager Unit.

3) Terdapat pengaruh kompetensi Kinerja terhadap
Manager Unit.

4) Terdapat pengaruh harapan karir terhadap Kinerja
Manager Unit.

3. Metode Penelitian
3.1. Lokasi penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Permodalan Nasional
Madani (Persero) diwilayah Sumatera Il yang terdiri
dari Cabang Pekanbaru, Cabang Padang dan Cabang
Jambi, sedangakan Manajer Unit yang menjadi objek
penelitian terdiri dari seluruh Manajer Unit Layanan
Modal Mikro (ULaMM) yang ada di wilayah
Sumatera Il.

3.2. Desain penelitian

Desain penelitian adalah strategi yang dipilih oleh
peneliti untuk mengintegrasikan secara menyeluruh
komponen riset dengan cara logis dan sistematis untuk
membahas dan menganalisis apa yang menjadi fokus
penelitian. Dalam penelitian ini digunakan desain
asosiatif, merupakan penelitian yang dilakukan untuk
mencari hubungan antara satu variabel dengan
variabel yang lainnya. Penelitian ini memiliki tingkat
yang tertinggi bila di bandingkan dengan penelitian
yang lain, seperti penelitian deskriptif dan komparatif.
Dalam penelitian asosiatif menggunakan teknik


http://www.informasi-pendidikan.com/2013/08/penelitian-hukum-normatif.html

Pengaruh Pengalaman, Kompetensi... {Yetty, Zulfadil & Jahrizal}| 55

Jurnal Ekonomi KIAT
Vol. 30, No. 2, Des 2019

p-1ISSN 1410-3834
e-ISSN 2597-7393

analisis kuantitatif atau statistik.

3.3. Teknik penumpulan data

Data dikumpulkan dengan menggunakan metode studi
pustaka dan dokumentasi. Studi pustaka dilakukan
dengan mengolah literatur, artikel, jurnal maupun
media tertulis lain yang berkaitan dengan topik pem-
bahasan dari penelitian ini. Sedangan dokumentasi
dilakukan dengan mengumpulkan sumber-sumber
data dokumenter seperti laporan tahunan perusahaan
yang menjadi sampel penelitian.

3.4. Populasi dan sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah Manajer Unit
ULaMM (Unit Layanan Modal Mikro) PT
Permodalan Nasional Madani (Persero) di wilayah Il
Sumatera. Keseluruhan populasi berjumlah 41 orang.
Pengambilan sampel menggunakan metode sensus
yaitu mengambil seluruh populasi yang ada di PT
Permodalan Nasional Madani (Persero) di wilayah
Sumatera 11, yaitu berjumlah 41 sampel.

3.5. Metode analisis data
3.5.1.Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut. Pengujian validitas dilakukan
dengan melakukan korelasi bilvariate antara masing-
masing skor indikator dengan total skor konstruk.
Hasil analisis korelasi bilvariate dengan melihat
output Pearson Correlation (Ghozali, 2016). Apabila
Nilai r hitung > r tabel maka instrumen yang
digunakan dinyatakan valid. Untuk menguji Validitas
ini dilakukan 3 cara yaitu melakukan korelasi antar
skor butir pertanyaan dengan total skor konstuk atau
variabel.

3.5.2.Uji reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel.
Suatu kuesioner dikatakan handal jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu.

3.5.3.Uji normalitas

Uji normalitas merupakan suatu pengujian yang
bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas
distribusi data populasi dilakukan dengan menggu-
nakan statistik Kolmogorov-Smirnov. Data populasi
dikatakan berdistribusi normal jika koefisien Asymp.
Sig (2-tailed) lebih besar dari a =0.05.

3.5.4.Regresi linier berganda

Menurut Gujarati (2003) dalam Ghozali (2016)
analisis  regresi merupakan studi  mengenai
ketergantungan variabel dependen (terikat) dengan

salah satu atau lebih variabel independen (bebas)
dengan tujuan untuk mengestimasi dan memprediksi
rata-rata populasi atau nilai rata-rata variabel
dependen berdasarkan nilai variabel independen yang
diketahui. Persamaan regresi berganda dirumuskan:

Y =a+BXy+BXo +PXs +e 1)
Keterangan :

Y = Kinerja Manajer

o = Konstanta

X1 = Pengalaman Kerja

X, = Kompetensi

Xs = Harapan Karir

B = Koefisien Regresi

e = Error

3.5.5.Uji Koefisien determinasi (R?).

Koefisien Determinasi (R?) digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan variabel-

variabel dependen. Nilai koefisien determinasi (R?)
adalah antara nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Jika
koefisien determinasi sama dengan nol, maka variabel
independen tidak berpengaruh terhadap variabel
dependen.

4,  Hasil Penelitian dan Pembahasan
4.1. Uji validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui item-item
atau pertanyaan yang valid dalam menentukan sebuah
variabel. Uji validitas instrumen penelitian digunakan
untuk mengetahui apakah butir pernyataan tersebut
dapat mengidentifikasi suatu variabel. Hasilnya
dibandingkan dengan r tabel df = N — k dengan tingkat
kesalahan 5%. Setiap butir pernyataan dalam
instrumen penelitian dikatakan valid jika r tabel < r
hitung. Berikut adalah tabel hasil pengujian Validitas
instrumen penelitian.disajikan pada Tabel 5 sebagai
berikut:

Tabel 5. Hasil uji validitas

Variabel Ttem R hitung R tabel Keterangan
KWL 0,333 0,316 Valid
KM2 0,717 0.316 Valid
Kinerja Manager R 0472 1316 Vaid
K4 0,633 0.316 Valid
EMS 0,577 0316 Valid
PK1 0,519 0,316 Valid
ene Kerja PKE 0,667 0-316 \ial?d
PK3 0,721 0,316 Valid
PE4 0,658 0.316 Valid
KT1 0,544 0,316 Valid
KT2 0.676 0316 Valid
. . KT3 0,683 0.316 Valid
: KT4 0,702 0316 Valid
KTS 0,618 0316 Valid
KT6 0.765 0516 Valid
HEIL 0,733 0316 Valid
HEZ2 0,713 0316 Vahd
HE3 0.679 0,316 Valid
; HEK4 0,794 0316 Valid
Flarapan Karir HEG 0,848 0316 Vahid
HKS$ 0.676 0316 Valid
HEKT 0478 0.316 Valid
PK4 0,337 0316 Valid

Sumber: Data olahan (2019)
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Berdasarkan hasil pada Tabel 5 terlihat bahwa r
tabel < dari r hitung, maka semua indikator penelitian
dikatakan valid dikarenakan R tabel lebih kecil
dibandingkan R hitung.

4.2. Uji reliabilitas

Instrumen dikatakan sangat reliabel jika memberikan
hasil yang konsisten dan stabil dari waktu ke waktu.
Pengujian  konsistensi internal  penelitian ini
menggunakan cronbach alpha. Sedangkan cara
menghitungnya peneliti menggunakan uji realibilitas
dengan batasan nilai minimum 0,6. Dalam penelitian
ini hasil analisis disajikan pada Tabel 6 berikut.

Tabel 6. Hasil uji reabilitas

Variabel Cronback’ Ketentuan Keterangan
Alpla
Kinerja Manager 0,774 0,60 Reliabel
Pengalaman Kerja 0,360 0,60 Reliabel
Kompetensi 0,647 0.60 Reliabel
Harapan Karir 0873 0.60 Reliabel
Sumber: Data olahan (2019)
Berdasarkan hasil pada Tabel 6 diperoleh
informasi yang menyatakan bahwa instrument

penelitian telah melewati persyaratan pada pengujian
di mana Cronbach alpha lebih besar dari nilai yang
dipersyaratkan, sehingga dapat dinyatakan bahwa
kuisioner penelitian merupakan instrumen yang
reliabel.

4.3. Uji normalitas

Uji normalitas merupakan suatu pengujian yang
bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas
distribusi data populasi dilakukan dengan menggu-
nakan statistik Kolmogorov-Smirnov. Data populasi
dikatakan berdistribusi normal jika koefisien Asymp.
Sig (2-tailed) lebih besar dari o = 0,05. Dalam
penelitian ini hasil analisis disajikan pada Tabel 7
sebagai berikut.

Tabel 7. Uji normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
Pengalaman Harapan
Kerja Kompetensi Karir Kinerja

N 41 41 41 4
gorma;t - Mean 24841 3.1483 3.9627 41803
arameters™ -

Std. Deviation 72890 1.12259 33538 66386
Most Exireme Absolute REr 084 A2 A6
Differences -

Positive 085 084 A21 083

Negative -122 -082 -077 -106
Kolmogorov-Smirnov 2 770 538 T2 BT
Asymp. Sig. (2-tailed) 579 834 531 749

Sumber: Data olahan (2019)

Hasil uji normalitas ditunjukkan dalam Tabel 7
diatas menunjukkan nilai unstandardized residual
dengan tingkat signifikansi lebih besar dari 0,05

sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi
normal atau memenuhi asumsi normalitas.

4.4. Analisis regresi berganda

Analisis  regresi merupakan studi mengenai
ketergantungan variabel dependen (terikat) dengan
salah satu atau lebih variabel independen (bebas)
dengan tujuan untuk mengestimasi dan memprediksi
rata-rata populasi atau nilai rata-rata variabel
dependen berdasarkan nilai variabel independen yang
diketahui. Berikut Hasil pengujian statistik regresi
linier berganda dapat disajikan dalam Tabel 8.

Tabel 8. Uji analisis regresi berganda

Coefficients
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t 3ig.

" (Ganstani) 358 A 58| 00
Pengalaman Ke(a 1 180 al am| o
Kompetensi 1 9 B s
Harapan Karir 18 13 M3 |

4 Dependent Variable: Kingrja

Sumber: Data Olahan 2019

Berdasarkan hasil perhitungan, maka didapatkan
persamaan regresi linier berganda sebagai berikut.

Y = 3,582 + 0,192 X; + 0,491X, + 0,145 X, )

Berdasarkan persamaan di atas, besarnya
konstanta bernilai positif sedangkan besarnya nilai
koefisien variabel bebas yaitu Pengalaman Kerja,
Kompetensi dan Harapan Karir juga bernilai positif
terhadap kinerja Manager.

1) Model regresi ini mempunyai nilai konstanta
sebesar 3,582, nilai konstanta positif menunjukan
pengaruh positif variabel Pengalaman Kerija,
Kompetensi dan Harapan Karir. Artinya bila
variabel Pengalaman Kerja, Kompetensi dan
Harapan Karir memiliki nilai konstan maka
Kinerja manager bernilai sebesar 3,582 satuan.

2) Pengalaman Kerja (X1 = 0,192), merupakan nilai
koefisien regresi variabel Pengalaman Kerja
terhadap kinerja Manager (Y). Jika Pengalaman
Kerja meningkat sebesar 1 satuan dan variabel
lain nilainya tetap (konstan), maka kinerja
manager meningkat sebesar 0,192 satuan. Artinya
antara kinerja Manager dan Pengalaman Kerja
memiliki hubungan yang positif. Peningkatan
Pengalaman Kerja  akan mengakibatkan
peningkatan kinerja manager.

3) Kompetensi (X, = 0,491), merupakan nilai
koefisien regresi variabel Kompetensi terhadap
kinerja manager (Y). Jika Kompetensi meningkat
sebesar 1 satuan dan variabel lain nilainya tetap
(konstan), maka kinerja manager meningkat
sebesar 0,491 satuan. Artinya antara Kkinerja
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manager dan Kompetensi memiliki hubungan
yang positif. Peningkatan Kompetensi akan
mengakibatkan peningkatan kinerja manager.

4) Harapan Karir (X3 = 0,145), merupakan nilai
koefisien regresi variabel Harapan Karir terhadap
kinerja manager (Y). Jika Harapan Karir
meningkat sebesar 1 satuan dan variabel lain
nilainya tetap (konstan), maka kinerja manager
meningkat sebesar 0,145 satuan. Artinya antara
Kinerja manager dan Harapan Karir memiliki
hubungan yang positif. Peningkatan Harapan
Karir akan mengakibatkan peningkatan kinerja
manager.

4.5. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) digunakan untuk mengu-
kur seberapa jauh kemampuan variabel-variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi (R2) adalah
antara nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Jika
koefisien determinasi sama dengan nol, maka variabel
independen tidak berpengaruh terhadap variabel
dependen. Hasil Koefisien Determinasi dapat dilihat
pada Tabel 9 sebagai berikut.

Tabel 9. Uji Koefisien Determinasi

Model R R Square  Durbin-Watson

1 .863? 721
Sumber: Data olahan (2019)

Berdasarkan Tabel 9 dapat diketahui variabel
bebas yaitu Pengalaman Kerja, Kompetensi dan
Harapan Karir mempunyai hubungan dengan variabel
terikat yaitu Kinerja manager. Pada tabel ditas
diperoleh nilai R adalah sebesar 0,721 dengan
koefisien determinasi (R Square) adalah sebesar 0,721
= 72,1%. Hal ini menunjukan bahwa berdasarkan
kriteria interpretasi  koefisien Kkorelasi variabel
Pengalaman Kerja, Kompetensi dan Harapan Karir
memiliki pengaruh signifikan yang kuat terhadap
kinerja manager. Adapun variabel Pengalaman Kerja,
Kompetensi dan Harapan Karir memberikan
sumbangan pada variabel terikatnya sebesar 72,1%.
Berarti terdapat 27,9% (100%-72,1%) dipengaruhi
variabel lain yang tidak dianalisis / tidak diikut
sertakan dalam penelitian ini.

2.377

4.6. Pembahasan

4.6.1.Pengalaman kerja, kompetensi dan harapan
karir terhadap kinerja manager

Hasil dalam penelitian ini bahwa Pengalaman Kerja,
Kompetensi dan Harapan Karir berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Manager Artinya
semakin tinggi pengalaman yang dimiliki tentu akan
memiliki  kompetensi yang tinggi dan akan
meningkatkan harapan karir yang semakin tinggi pula,
sehingga akan dapat meningkatkan kinerja manager.

Dari hasil deskriptif bahwa memang kinerja
manager masih belum memberikan kontribusi yang
besar dikerenakan secara rata-rata kinerja manager
masih belum mempunyai pengalaman kerja yang lama
sehingga target yang di berikan kepada manager
belum terlaksanakan dengan baik. Terdapat 28 orang
atau sebesar 68,29% responden baru menjabat sebagai
manajer unit selama 1-3 tahun, sebanyak 11 orang atau
sebesar 26,83% sudah menjabat sebagai manajer unit
selama 4-6 dan 2 orang untuk masa jabatan 7-9 tahun
atau sebesar 4,88%. Tidak ada manajer unit yang
menjabat sebagai manajer unit lebih dari 9 tahun. Data
responden menunjukkan bahwa kinerja manajer unit
cukup berfluktuatif. Dari standar penilaian yang
berlaku, untuk indikator tercapainya kinerja masih
cukup banyak yang belum memenuhi sasaran. Secara
rata-rata, indikator penilaian kinerja terendah adalah
pada pencapaian lending. Sedangkan rata-rata
penilaian indicator penilaian kinerja tertinggi adalah
pada pencapaian laba. Dengan parameter angka 1-5,
secara rata-rata pencapaian kinerja manajer unit baru
mencapai angka 3,27 yaitu hanya sebatas memenuhi
sasaran saja atau berada di nilai cukup saja.

Hasil dalam penelitian ini di dukung oleh
penelitian Beberapa peneliti terdahulu Afrilyan
(2017), Bahri (2016), dan Murgianto, dkk (2016) yang
mengemukakan bahwa variabel pengalaman Kerja,
kompetensi dan harapan Kkarir berpengaruh terhadap
kinerja.

4.6.2.Pengalaman kerja terhadap kinerja manager

Hasil dalam penelitian ini adalah bahwa Pengalaman
Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Manager. Artinya semakin lama pengalaman kerja
seseorang semakin besar tingkat pengetahuan dan
keterampilan yang dimilikinya sehingga kinerja akan
semakin meningkat. Dari hasil deskriptif pengalaman
kerja, secara keseluruhan rata-rata tingkat pengalaman
manajer unit belum memenuhi standar yang
ditetapkan, yaitu hanya mempunyai nilai 2,07 atau
hampir memenuhi sasaran saja.

Kinerja manager merupakan topik yang tidak
akan habis untuk dibahas dalam suatu perusahaan.
Oleh karena itu penilaian terhadap prestasi kerja
menjadi sangat penting karena kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Pengaruh antara
pengalaman kerja dengan kinerja adalah pengalaman
kerja diperlukan untuk meningkatkan efektifitas
sumber daya manusia dalam perusahaan dan bagi
tenaga kerja itu sendiri sebagai sarana peningkatan
produktivitas. Semakin lama seseorang bekerja pada
suatu perusahaan, maka akan semakin berpengalaman
dan cakap sehingga membuat kinerjanya meningkat.
Seorang Manajer Unit yang berpengalaman tentunya
akan mempunyai perbedaan cara memimpin dan
mengelola unitnya dibandingkan dengan yang belum
maupun yang baru mempunyai sedikit pengalaman.
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Dengan adanya pengalaman kerja maka akan
berdampak kepada kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya, hal ini
akan memberikan pengaruh terhadap kinerja dan
tujuan yang ingin dicapai.

Hasil dalam penelitian ini di dukung oleh
penelitian  Beberapa peneliti  terdahulu yaitu
Laniwidyati, dkk. (2010), Bili, dkk. (2018), Faidal
(2011) dan Kaseger, dkk. (2017) yang mengatakan
bahwa pengalaman kerja berpengaruh terhadap
kinerja.

4.6.3.Kompetensi terhadap kinerja manager

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
Kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja Manager. Artinya Semakin tinggi kompetensi
seorang manager maka kinerjanya akan semakin
tinggi. Seorang manager harus memiliki kompetensi
yang berhubungan dengan tugas dan tanggung jawab
pekerjaannya sehingga membuat produktivitas kerja
tersebut lebih maksimal. Kompetensi yang berupa
kesesuaian pengetahuan dan keterampilan dalam
pelaksanaan tugas akan memberikan dampak pada
kinerja manager tersebut sebagai perwujudan
prestasinya. Semakin tinggi kesesuaian kompetensi
dalam bidang tugasnya maka akan semakin tinggi
tingkat kinerja karyawan tersebut.

Dari hasil deskriptif bahwa tingkat kompetensi
secara rata-rata manajer unit berada pada skor 4,04
yang berarti tingkat kompetensi manajer unit melebihi
sasaran atau tinggi. Indikator kompetensi teringgi ada
pada motivasi dan budaya organisasi, artinya manajer
unit mempunyai motivasi yang tinggi untuk mencapai
target. Sedangkan indikator kompetensi terendah
adalah pelatihan yang diikuti. Manager yang
kompeten biasanya memiliki karakter sikap, dan
kemampuan kerja yang relatif stabil ketika
menghadapi situasi di tempat kerja yang terbentuk dari
sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal,
dan kapasitas pengetahuan kontekstualnya, sehingga
ia dengan cepat dapat mengatasi permasalahan kerja
yang dihadapi, melakukan pekerjaan dengan tenang
dan percaya diri serta terbuka meningkatkan kualitas
diri.

Hasil dalam penelitian ini di dukung oleh
penelitian Beberapa peneliti terdahulu yaitu Kartika,
dkk. (2014), Wardhani (2017), Dinda (2017), Bahri
(2016), Sartika (2015) yang mengemukakan bahwa
variabel kompetensi berpengaruh posititif signifikan
terhadap kinerja.

4.6.4.Harapan karir terhadap kinerja manager

Hasil dalam penelitian ini adalah bahwa Harapan
Karir berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Manager. Semakin tinggi harapan karir manager,
dengan pengembangan karir yang baik, penempatan
sesuai dengan bidangnya dan  peningkatan
pengetahuan akan membebrikan peningkatan kinerja
yang baik. Kinerja seorang dapat tercipta bila

perusahaan mampu memberikan penghargaan dan
mampu merealisasikan apa yang menjadi harapan
karir karyawannya tersebut. Sebagai bentuk
penghargaan, suatu perusahaan menetapkan jenjang
karir yang transparan dengan tujuan agar karyawan
lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik dan
mempunyai kinerja yang baik.

Dari hasil deskriptif diperoleh tingkat harapan
karir berada di kategori melebihi sasaran atau tinggi.
Harapan karir tertinggi terdapat pada penghargaan
penuh atas penyelesaian pekerjaan, pada indikator ini
responden berharap bahwa prestasi kerjanya akan
dihargai oleh perusahaan dengan cara antara lain
dengan mendapatkan promosi. Sedangkan indicator
harapan karir mempunyai skor terendah pada
pendisiplinan yang bijaksana. Pada indicator ini
responden harus disiplin dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya sehingga jenjang karir yang
diharapkannnya dapat terwujud. Harapan karir sangat
berkaitan erat dengan apa yang diinginkan oleh
seorang ketika memutuskan untuk bekerja disuatu
perusahaan dan mempunyai alasan beragam dalam
melakukan suatu pekerjaan. Pada prinsipnya
seseorang melakukan pekerjaan bertujuan untuk
menunjang kebutuhan hidupnya.

Hasil dalam penelitian ini di dukung oleh
penelitian beberapa peneliti terdahulu yaitu Angela,
dkk. (2013), Wijayanti, dkk. (2017), Aspita dan
Sugiono (2018), Murgianto, dkk. (2016) dan
Febriansah (2016) yang mengatakan bahwa harapan
karir berpengaruh terhadap kinerja.

5.  Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang

Pengaruh Pengalaman, Kompetensi dan Harapan

Karir Terhadap Kinerja Manager Unit pada PT

Permodalan Nasional Madani (Persero) Wilayah

Sumatera Il, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai

berikut:

1) Hasil dalam penelitian ini bahwa Pengalaman
Kerja, ~Kompetensi dan Harapan Karir
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Manager. Artinya semakin tinggi pengalaman
yang dimiliki tentu akan memiliki kompetensi
yang tinggi dan tentunya akan meningkatkan
harapan karir yang semakin tinggi, sehingga akan
dapat meningkatkan kinerja manager.

2) Pengalaman Kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Manager. Artinya semakin
semakin lama pengalaman kerja seseorang
semakin  besar tingkat pengetahuan dan
keterampilan yang dimilikinya sehingga Kkinerja
akan semakin meningkat

3) Kompetensi  berpengaruh  positif  signifikan
terhadap Kinerja Manager. Artinya Semakin
tinggi kompetensi seorang manager maka akan
semakin tinggi pula kinerjanya.

4) Harapan Karir berpengaruh positif signifikan ter-
hadap Kinerja Manager. Semakin tinggi harapan
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karir manager dengan pengembangan karir yang
baik, penempatan sesuai dengan bidangnya dan
peningkatan pengetahuan maka akan memberikan
dampak pada peningkatan kinerja.

6. Saran

Berdasarkan keterbatasan di atas, maka dapat

disampaikan beberapa saran yaitu sebagai berikut:

1) Untuk meningkatkan Kkinerja manajer unit
sebaikanya perusahaan lebih transparan dalam
menetapkan jenjang karir serta memberikan
motivasi yang lebih optimal dan pengawasan yang
efektif dalam pelaksanaan tugasnya. Sedangkan
untuk manajer unit, disarankan untuk lebih
optimal dalam bekerja dan memahami dengan
baik seluruh tugas dan kewajibannya serta terus
menambah wawasan dan menggali potensi diri.

2) Masih rendahnya tingkat pengalaman kerja dari
hasil penelitian ini dapat diberikan solusi dengan
semakin ditambahnya pemberian training dan
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