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A B S T R A C T 

 

This study aims to see how the work environment's dynamics, 

work experience, job characteristics, and managerial compe-

tencies affect managerial competence. The literature that this 

research refers to primarily uses the concept of competence 

and other concepts relevant to the study's discussion. This re-

search method is through a quantitative approach, data col-

lection through distributing questionnaires to 279 respond-

ents who work in mining companies in Indonesia, and data 

processing using SPSS concerning the regression value to de-

termine whether the research hypothesis is proven or not. 

This study indicates that work environment, work experience, 

and job characteristics affect managerial competence. 
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1. INTRODUCTION 

Individu yang menjalankan fungsi untuk mengendalikan individu lainnya di dalam organisasi, 

dalam rangka mencapai tujuan perusahaan dimaknai sebagai manajer, meskipun demikian jab-

atan yang disematkan pada seseorang tidak selalu memiliki judul manajer. Individu yang di-

anggap sebagai “manager” menjalankan fungsi manajerial, dan dalam menjalankan bisnis, 

seorang manajer perlu memiliki kemampuan untuk mengkombinasikan antara pengetahuan, 

keahlian, kemampuan, motif dan karakteristik individu (Lakshminarayanan, 2016). Dampak 

yang timbul dari kompetensi yang dimiliki oleh seseorang, secara umum adalah hasil kerja dan 

performa dari seseorang yang mengerjakan pekerjaan tersebut, sehingga penguasan terhadap 

suatu kompetensi menjadi hal yang penting untuk keberhasilan suatu pekerjaan. Perihal ke-

mampuan, hal ini pernah ditulis Boyatzis (1982) yang menunjukkan tentang keharusan yang 

dimiliki oleh manajer dalam bentuk kompetensi, dengan menawarkan pendekatan sistem yang 

menentukan karakteristik yang dapat memungkinkan para manajer bekerja lebih efektif, teru-

tama pada saat menjalankan pekerjaan manajerial di perusahaan. Manajer, memiliki tanggung 

jawab dalam hal penentuan dan pencapaian tujuan perusahaan, dan dalam rangka pencapaian 

tersebut manajer bekerja sama dengan orang-orang di dalam perusahaan (Tovmasyan, 2017).  

Kompetensi bisa dibawa oleh individu namun bisa juga dikembangkan di dalam perusahaan, 

Salaman (2004) menyatakan adanya empat karakteristik dari pendekatan kompetensi, yang per-

tama berkaitan dengan peran kepemipinan, kedua kompetensi perlu dikaitkan dengan strategi 

organisasi, ketiga, kompetensi perlu dikaitkan dengan pengembangan lebih lanjut dan komit-

men dari manajemen, dan keempat, pendekatan kompetensi mentransfer tanggung jawab unit 

manajemen sumber daya manusia ke tingkat individu. Efektivitas pada perilaku yang berorien-

tasi pada tugas dan berorientasi pada orang memerlukan sekumpulan kompetensi yang berbeda 

tetapi terkait (Battilana et al., 2010). Oleh karena itu, kompetensi individu diperlukan dalam 

rangka mencapai target organisasi dan dapat dikembangkan di dalam organisasi dengan mem-

pertimbangkan pendekatan-pendekatan yang dianggap relevan. 

Dalam rangka mencari cara-cara yang efisien di lingkungan kerja, seorang individu, perlu 

memiliki keyakinan terhadap hal-hal yang ada di sekelilingnya di dalam organisasi. James dan 

James (1989) menyebutkan bahwa seorang individu yang bekerja di dalam organisasi memiliki 

valuasi emosional terhadap lingkungan tempatnya bekerja yang akan membantunya untuk 

mendapatkan perasaan wellbeing. Lingkungan kerja, dioperasionalisasikan dalam hal iklim 

transfer pembelajaran dan continuous-learning culture (Tracey et al., 1995).  

Seorang manajer yang memiliki kompetensi dalam menjalankan fungsi bisnis di organisasi 

juga perlu memiliki persepsi yang baik tentang kemungkinannya untuk mengambil keputusan-

keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan di dalam lingkungan pekerjaannya (Sugawara et 

al., 2000). Hal-hal inilah yang kemudian dianggap penting dari lingkungan kerja yang diper-

sepsikan oleh seorang manajer. Garavan dan McGuire (2001) memaparkan tentang riset yang 

umum diangkat dalam lingkup sumber daya manusia, biasanya berfokus pada cara memilih dan 

mengembangkan karyawan sehingga dapat memiliki kinerja yang tinggi melalui lingkungan 
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kerjanya. Menariknya, Kolb (Kolb, 1984)(2014) menuliskan adanya konsep mengenai pem-

belajaran berdasarkan pengalaman yang biasanya diperoleh para karyawan di lingkungan ker-

janya.  

Prinsip pembelajaran di lingkungan kerja akan menghasilkan pengalaman kerja. McCauley et 

al (1994) menyebutkan bahwa orang yang bekerja di sebuah organisasi akan mengembangkan 

kompetensinya berdasarkan pengalaman yang diperoleh di tempat kerjanya. Seorang individu, 

akan mampu mengembangkan pengalaman di dalam melakukan pekerjaannya (Tesluk & Ja-

cobs, 1998). Selain itu, dalam studi di lingkup manajemen sumber daya manusia, masih adanya 

keterbatasan temuan tentang pengalaman kerja yang membentuk atribut kepribadian individu 

(Kurs dan Bartram, 2002; Lounsbury et al, 2008). Akan tetapi, DeRue dan Wellman (2009) 

dan Dragoni et al (Dragoni et al., 2011)(2009), dan menyoroti ketiadaan konsep yang dapat 

dijadikan acuan tentang proses individu mendapatkan kompetensi yang diperlukan untuk men-

jalankan fungsinya sebagai manajer. Srikanth & Jomon (2018) menyebutkan bahwa pengala-

man kerja adalah luaran dari beragam peran yang dimainkan oleh pihak-pihak tertentu, dian-

taranya adalah karyawan sebagai individu, pemimpin dalam tim kerja dan manajer, serta waktu 

yang dihabiskan untuk para pihak tersebut dapat mendorog seseorang menjadi lebih kompeten 

dalam menjalankan aktivitas di dalam pekerjaannya.  

Berdasarkan pembahasan pada literatur sebelumnya, terdapat beberapa topik yang belum 

terselesaikan, antara lain dikatakan bahwa terdapat pengaruh positif kompetensi yang dimiliki 

karyawan secara keseluruhan terhadap prestasi kerja karyawan (50,2%). Ini adalah ilustrasi 

yang jelas bahwa karyawan yang memiliki kompetensi seperti itu cenderung berkinerja lebih 

baik daripada rekan mereka yang tidak memiliki kompetensi ini, tetapi ini juga menimbulkan 

pertanyaan tentang kompetensi lain apa yang dapat memiliki efek yang sama, atau apakah 

memiliki kompetensi ini dapat memberikan hasil yang sama dalam pengaturan pekerjaan 

lainnya. (Manani & Ngui, 2019). Kompetensi yang dimiliki oleh seorang karyawan, sejauh 

apakah akan dipengaruhi oleh lingkungan tempatnya bekerja, pengalaman yang didapatkannya 

dalam pekerjaan, karakteristik pekerjaan yang dijalani.  

Penelitian ini sebenarnya ingin menggali fenomena yang ditemukan oleh peneliti, di salah satu 

perusahaan pertambangan terbesar di Indonesia yang memiliki sumber daya manusia lebih dari 

20.000 orang karyawan. Dalam perusahaan pertambangan tersebut, pimpinan di lapangan yang 

bersentuhan langsung dengan kualitas hasil operasional pertambangan adalah orang-orang 

dengan jabatan group leader. Seorang group leader membawahi beberapa operator yang 

mengerjakan pekerjaan operasional pertambangan, sehingga menuntut kemampuan seorang 

group leader untuk menguasai leadership, teknis operasional, operational strategic serta peo-

ple handling. Oleh karena itu maka menjadi suatu yang menarik untuk diteliti, bagaimana 

seorang group leader dapat memberikan performa hasil kerja terbaik bagi timnya, yang di-

asumsikan bahwa kompetensi seorang group leader menjadi suatu hal yang utama untuk ter-

ciptanya performa hasil kerja tersebut. Ada dugaan secara praktis, kompetensi manajerial yang 
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dimiliki oleh posisi group leader dipengaruhi oleh beberapa hal, antara lainnya adalah ling-

kungan kerja, karakteristik pekerjaan dan pengalaman kerja.  

2. LITERATURE REVIEW 

Untuk membahas kaitan antara variabel yang ingin diangkat dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan sejumlah konsep, yang diantaranya tentang kompetensi, lingkungan kerja, pen-

galaman kerja dan karakteristik pekerjaan. Penelitian ini sebagaimana Martina et al (2012) di-

awali dari diskusi tentang kompetensi yang bertujuan untuk menganalisis, memahami dan men-

jelaskan pentingnya kompetensi manajerial di dalam organisasi.  

Konsep Kompetensi  

Kompetensi adalah konsep yang berhubungan kemampuan yang harus dimiliki dan ditunjuk-

kan seseorang dalam menjalankan suatu pekerjaan pada suatu bidang kerja. Kompetensi 

mengacu pada dimensi perilaku yang mendasari suatu kinerja yang diharapkan dalam 

seseorang melakukan pekerjaan  (Dainty, Cheng, & Moore, 2004). Dalam sebuah perusahaan 

kompetensi menjadi suatu hal yang wajib bagi karyawan, karena untuk dapat mengerjakan 

suatu pekerjaan seorang karyawan wajib memiliki pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja 

yang sesuai dengan apa yang dipersyaratkan  (Manani & Ngui, 2019). Perusahaan harus me-

nyediakan kesempatan yang berimbang antara peluang karyawan untuk memenuhi peningkatan 

kompetensinya dan memungkinkan seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan sesuai kom-

petensi serta melakukan evaluasi yang bertujuan untuk mengetahui tingkat pemenuhan kebu-

tuhan personel manajemen, tujuan dan sasaran dari pengembangan karyawan, baik itu untuk 

pengembangan mereka sendiri maupun pengembangan oleh perusahaan  (Holovach, Bakhov, 

& Lоzynska, 2019). 

Konsep Lingkungan Kerja 

Penelitian Baldwin dan Ford (1988) dan Rouiller dan Goldstein (1993) menemukan perusahaan 

tidak dapat memperoleh perubahan yang positif di kalangan karyawan hanya dengan 

melakukan kegiatan pelatihan, kecuali jika karyawan yang memiliki kompetensi yang dikem-

bangkan dapat mengimplementasikannya ke lingkungan kerja. Secara kontekstual, lingkungan 

kerja diklaim dapat mempengaruhi perilaku seorang individu, dan ada karakteristik yang 

berkaitan dengan lingkungan kerja diantara keseharian karyawan di tempat kerjanya (yang 

dikaitkan dengan kompleksitas pekerjaan) dan yang berkaitan dengan kebijakan organisasi 

(Shalley, Gilson, Blum, 2000) dan Montesino (2002). Komitmen yang tinggi dari perusahaan 

dalam mengembangkan karyawan, akan memberikan dampak yang significant baik itu turno-

ver yang rendah maupun efisiensi biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan setidaknya untuk 

biaya rekrutmen karyawan dan pelatihan (Ivey & Dupré, 2020) 

Konsep Karakteristik Pekerjaan 

Salah satu komponen terpenting dari manajemen sumber daya manusia adalah rancangan 

pekerjaan. Secara latar belakang konsep, karakteristik pekerjaan awalnya diungkapkan oleh 
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Hackman dan Oldham (1976, 1980) sebagai keterkaitan dengan respon individu di dalam or-

ganisasi untuk melakukan pekerjaannya yang sudah dirancang sebelumnya. Konsep ini 

menurut Hackman et al (1976, 1980) menunjukkan mengenai kemungkinan seorang individu 

untuk berhasil melaksanakan pekerjaan karena memiliki pemahaman yang baik mengenai 

tuntutan pekerjaannya. Hackman et al (1976, 1980) menyebutkan adanya lima hal yang berkai-

tan dengan karakteristik pekerjaan, yakni variasi keahlian, identitas tugas, signifikansi tugas, 

otonomi dan umpan balik. Untuk membuat rancangan pekerjaan, organisasi perlu memahami 

pekerjaan itu sendiri, melalui karakteristik pekerjaan (Luenendonk, 2019). 

Konsep Pengalaman Kerja 

Bekerja, dapat dipahami sebagai bentuk pembelajaran dan pengembangan diri individu. Pa-

loniemi (2005) menyebutkan bahwa perubahan apapun yang terjadi dalam kehidupan pekerjaan 

adalah tantangan bagi seorang karyawan untuk selalu belajar dan memutakhirkan kompe-

tensinya.  Karakteristik pekerjaan dan peran kerja yang sesuai dengan kemampuan dan motif 

pekerja yang berubah berkontribusi pada pengalaman kerja (Zacher et al., 2018). Pada 

penelitian lainnya, pengalaman kerja adalah sebuah proses regulasi tindakan dinamis yang 

terdiri dari pengembangan dan pemilihan tujuan, orientasi diri pada lingkungan, perencanaan, 

pemantauan, dan pemrosesan umpan balik yang berlangsung selama beberapa bulan atau tahun 

hingga mencapai tujuan yang dikehendaki (Zacher & Frese, 2018) 

Jika seseorang karyawan mencari karir yang sesuai dengan kemampuan, nilai, dan aspirasi 

mereka, sesuai premis dasar kinerja teori kesesuaian (Parasuraman, Greenhaus, & Linnehan, 

2000), maka karyawan yang memiliki dasar dalam berkarir berupa kompetensi teknis / 

fungsional akan berusaha untuk mengembangkan dirinya untuk mencapai karir yang diharap-

kanya tersebut dengan meningkatkan keahlian teknis mereka, sedangkan karyawan yang mem-

iliki dasar dalam berkarir adalah kompetensi manajerial akan berusaha untuk mengembangkan 

dirinya agar mereka dapat menaiki hierarki manajerial (Crawshaw, van Dick, & Brodbeck, 

2012). 

Dalam upaya untuk memenuhi hal tersebut diatas dimana ada tipe karyawan dengan dasar da-

lam berkarir yang berbeda, beberapa perusahaan menawarkan apa yang disebut tangga karir 

ganda - terdiri dari '' tangga teknis '' dan '' tangga manajerial '' - yang mungkin dapat mem-

berikan peluang bagi karyawan memperoleh kemajuan yang sesuai dengan kesesuaian mereka. 

Allen dan Katz (1986) meneliti sejauh mana tangga karier ganda berhasil memperluas peluang 

pengembangan karyawan profesional dan menemukan bahwa, dalam banyak kasus, hal yang 

bersifat kemampuan teknis, bukan merupakan alternatif yang sesuai untuk jalur manajerial 

Dinamika Antara Lingkungan Kerja dan Kompetensi Manajerial 

Studi Hawthorne yang pernah dilakukan puluhan tahun silam berusaha menunjukkan tentang 

pengaruh lingkungan kerja pada hal-hal yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manu-

sia. Jika kita tinjau penelitian Garavan dan McGuire (2001) menyebutkan organisasi berusaha 
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untuk mengimplementasikan pengembangan sumber daya manusia dan mengaitkannya dengan 

lingkungan kerja, untuk mengembangkan kompetensi yang dianggap penting bagi karyawan, 

sehingga bisa merespon segala perubahan dengan cepat dan fleksibel pada lingkungan kerja 

yang bergolak dan penuh ketidakpastian. Selain itu, karena bisnis, lingkungan kerja dari masa 

ke masa mengalami perubahan, dimana lingkungan kerja fisik krusial dalam hal mempengaruhi 

kepuasan kerja, kinerja, hubungan sosial dan kesehatan, (Badayai, 2010).  

Jain & Kaur (2014) menyatakan, konsep lingkungan kerja merupakan konsep yang sangat kom-

prehensif yang meliputi aspek fisik, psikologis dan sosial yang menjadi ciri dari kondisi kerja 

yang memiliki pengaruh positif dan negatif terhadap psikologis dan kesejahteraan karyawan. 

Lingkungan kerja adalah kumpulan berbagi pengetahuan, motivasi, keadilan prosedural, dan 

promosi yang mendorong karyawan untuk menghasilkan ide-ide yang lebih kreatif (Tsai et al., 

2015).   

H1: Lingkungan kerja mempengaruhi kompetensi manajerial  

Dinamika Antara Pengalaman Kerja dan Kompetensi Manajerial 

Pengalaman kerja dipandang tak tergantikan dalam pengelolaan pekerjaan seseorang secara 

keseluruhan, baik dalam pengetahuan yang terkait dengan komunitas kerja ataupun domain 

bisnis. Ini dinilai sebagai yang terpenting dan juga yang tidak bisa dipelajari melalui pendidi-

kan.  

Pengalaman yang diperoleh dalam pekerjaan adalah salah satu hal yang dapat memberikan 

kontribusi terhadap konstruksi kompetensi dan pengembangan keahlian seseorang di dalam 

organisasi (Paloniemi, 2006). Pengalaman kerja juga dapat mengarah pada kebiasaan, rutinitas, 

kognisi, dan perilaku lainnya serta menghasilkan pengetahuan dan keterampilan yang mungkin 

berguna bila diterapkan dalam konteks yang berbeda (Dokko et al., 2009).  

Sebagian besar individu memiliki pemahaman mengenai karier yang didefinisikan sebagai kon-

sep diri seseorang yang terdiri dari 1) bakat dan kemampuan yang dipersepsikan sendiri, 2) 

nilai-nilai dasar, dan, yang paling penting, 3) motif dan kebutuhan yang berkaitan dengan karir 

(Schein, 1996). 

H2: Pengalaman kerja memengaruhi kompetensi manajerial 

Dinamika Antara Karakteristik Pekerjaan dan Kompetensi Manajerial 

Istilah "desain pekerjaan digunakan untuk menggambarkan cara pekerjaan, tugas dan peran 

disusun, dihubungkan bersama dan diubah, serta dampak yang ditimbulkan oleh struktur, in-

terkoneksi dan perubahan tersebut pada hasil individu, kelompok dan organisasi (Grant dan 

Parker, 2009). 

Dalam sebuah studi yang dilakukan oleh Srikanth dan Jomon (2018), karakteristik pekerjaan 

digunakan untuk memprediksi kompetensi manajerial, dan menariknya semakin karakteristik 

pekerjaan dibuat menantang, semakin baik kompetensi manajerial yang dimiliki oleh seseorang 

di dalam organisasi.  

Commented [EA10]: Harap konsisten untuk menempatkan 

kutipan harus diurutkan dari yang paling awal ke yang terbaru 

Commented [Ma11]: done 



Volume 12, Issue 2                                                                         Dinamika Lingkungan Kerja,……………| 336 

 

   

Do dan Cho (2014) menemukan adanya hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan pen-

ingkatan kualitas seorang individu. Lee dan Kim (2017) juga menemukan adanya perbaikan 

kompetensi pada profesi yang dijalankan seseorang, yang dalam studinya dilihat perubahan 

pada persepsi terhadap kompetensi yang dianggap mengalami perbaikan) karena adanya pen-

galaman kerja yang diperoleh dari profesi yang dijalankan. 

H3: Karakteristik Pekerjaan memengaruhi Kompetensi Manajerial 

Berdasarkan paparan di atas, model penelitian ini adalah sebagai berikut 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

Sumber: Model Penelitian Olahan 2020 

 

3. RESEARCH METHODS 

Objek penelitian ini adalah perusahaan pertambangan yang focus pada mineral, batubara dan 

sejenisnya. Populasi total karyawan adalah 19000 orang karyawan yang tersebar di kantor pusat 

dan lokasi pertambangan. Penentuan ukuran sampel untuk penelitian ini mengacu pada Hair et 

al (2010). Indikator dalam kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 18 

buah, sehingga sampel minimum untuk penelitian ini adalah 110 orang responden ((jumlah in-

dikator + jumlah variabel laten) x 5). Proses penyebaran kuesioner dilakukan melalui daring, 

dengan formulir https://forms.gle/aUgZqJfVhugVZi7M7, durasi penyebaran kuesioner dil-

akukan dalam waktu satu pekan, dan di akhir pekan diperoleh total 279 responden yang ber-

partisipasi dalam pengisian survey. Untuk menganalisis hasil penyebaran kuesioner, peneliti 

menempuh cara analisis menggunakan perangkat lunak SPSS. Sebelum menguji hipotesis 

penelitian, peneliti menguji reliabilitas dan validitas data yang diperoleh. Untuk menguji va-

Lingkungan Kerja 

Karakteristik Pekerjaan 

Pengalaman Kerja 

Kompetensi Manajerial 
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liditas, peneliti mengacu pada nilai KMO Measure of Sampling Adequacy dengan batas am-

bang dikatakan valid bila > 0,50, kemudian nilai Chi-Square yang dibandingkan dengan degree 

of freedom dan nilai signifikansi. Kemudian untuk nilai reliabilitas, peneliti mengacu pada nilai 

Cronbach Alpha dengan acuan reliabilitas lebih besar atau sama dengan 0,70. Setelah terpenuhi 

keduanya, uji selanjutnya adalah uji hipotesis dengan menggunakan regresi linier berganda 

dengan nilai t yang nantinya diperoleh lebih kecil sama dengan 0,05, sebagai acuan diterimanya 

hipotesis. 

 

4. RESULTS 

Sebagai bagian dari penelitian ini, profil responden adalah bagian yang tidak terpisahkan. Re-

sponden yang berperan serta dalam pengisian kuesioner akan mempengaruhi sejauhmana kes-

impulan yang dapat diambil dari data-data yang diperoleh. Profil responden penelitian ini dapat 

digambarkan sebagai berikut dalam satuan jumlah orang 

Tabel 1. Profil 

Wilayah Kerja 

 Job Site 274  

 Head office 3 

 Support office 2 

Jabatan 

 Operator/mekanik 13 

 Group leader 168 

 Instruktur/trainer 64 

 Staff/officer 11 

 Section Head 16 

 Department Head/Manager (dual roles 7 

 Section Head/Department Head/Manager 

(triple roles) 

1 

Lama Menjabat Posisi Saat Ini 

 < 1 tahun 2 

 1 – 2 tahun 29 

 2 - 3 tahun 38 

 3 – 4 tahun 31 

 4 – 5 tahun 8 

 > 5 tahun 172 

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020. 
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Berdasarkan Tabel 1. di atas dapat diketahui, bahwa mayoritas responden yang berasal dari 

perusahaan pertambangan ini bekerja di wilayah job site, berposisi sebagai group leader, dan 

memiliki masa jabatan lebih dari lima tahun. Gambaran ini sebagai keterwakilan yang hasil 

penelitian nantinya. Setelah profil responden, langkah berikutnya adalah memaparkan hasil uji 

validitas dan reliabilitas. Data yang diperoleh dari olah data adalah sebagai berikut. 

Tabel 2. Uji Validitas 

 Lingkungan 

Kerja 

Karakteristik 

Pekerjaan 

Pengalaman 

Kerja 

Kompetensi 

Manajerial 

KMO 0,784 0,826 0,789 0,859 

Chi-Square 301,457 492,389 502,919 572,225 

df 6 10 6 10 

Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020. 

Berdasarkan Tabel 2., di atas, seluruh variabel dinyatakan layak untuk dilakukan analisis fac-

tor, kemudian nilai Chi-Square dengan dibandingkan terhadap derajat kebebasan (df) dan sig-

nifikansinya, dapat dinyatakan bahwa hipotesis dapat dibuktikan dengan adanya hubungan an-

tar variabel dan siap untuk dilanjutkan ke tahapan berikutnya, yakni uji reliabilitas.  

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Lingkungan Kerja 0,770  

Reliabel Karakteristik Pekerjaan 0,816 

Pengalaman Kerja 0,849 

Kompetensi Manajerial 0,846 

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020. 

Tabel 3., dimaksudnya untuk menunjukkan hasil uji statistic terkait dengan data-data yang di-

peroleh dari kuesioner. Untuk batas ambang yang diacu oleh peneliti yakni 0,7, peneliti dapat 

menyimpulkan Berdasarkan hasil uji reliabilitas di atas, semua variabel dinyatakan reliabel un-

tuk dilanjutkan pada tahapan berikutnya, yakni uji hipotesis.  
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Tabel 4. Uji Regresi Linier 

Variabel R2 t B F Sig. Ket-

erangan 

H1: Lingkungan kerja → Kompe-

tensi Manajerial 

0,624 21,462 0,802 460,637 0,000 Diterima 

H2: Karakteristik Pekerjaan → 

Kompetensi Manajerial 

0,723 26,945 0,780 726,056 0,000 Diterima 

H3: Pengalaman Kerja → Kompe-

tensi Manajerial 

0,629 21,714 0,810 460,637 0,000 Diterima 

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020. 

Berdasakan hasil uji regresi linier di atas, semua hipotesis dinyatakan diterima. Pada hipotesis 

pertama, berdasarkan hasil yang diperoleh, kompetensi manajerial dipengaruhi lingkungan 

kerja, demikian juga dengan dua hipotesis lainnya, yakni karakteristik pekerjaan dan pengala-

man kerja juga menjadi mempengaruhi kompetensi manajerial. Setelah proses regresi linier se-

derhana, untuk ketiga hipotesis di atas, peneliti berusaha melihat bila lingkungan kerja, karak-

teristik pekerjaan dan pengalaman kerja memiliki pengaruh secara simultan terhadap kompe-

tensi manajerial.  

Tabel 5. Uji Regresi Linier Berganda 

R2 F Sig. 

0,811 394,042 0,000 

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2020. 

Berdasarkan Tabel 5., di atas, dapat diketahui bahwa lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan 

dan pengalaman kerja akan mempengaruhi kompetensi manajerial sebesar 81,1 %, dengan nilai 

F sebesar 394,042 dan nilai probabilitas sebesar 0,000, sehingga persamaan regresi yang di-

peroleh dari keragaman antara lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan dan pengalaman kerja 

dapat menjelaskan kompetensi manajerial, dan model ini dapat digunakan untuk melakukan 

prediksi keterkaitan antara lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan, pengalaman kerja ter-

hadap kompetensi manajerial. Kemudian, hasil uji t dapat dibuatkan menjadi persamaan regresi 

sebagai berikut: 

Y = 4,103 + 0,324X1+0,320X2+0,338X3+e………………………………………………...(1) 

Hasil penelitian ini melibatkan 279 orang responden yang kemudian sebagaimana gambaran 

profil di atas memberikan kontribusi terhadap tujuan penelitian ini. Tujuan penelitian ini adalah 

ingin menggali pengaruh yang ditimbulkan dari lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan, serta 

pengalaman kerja terhadap kompetensi manajerial.  

Dari konteks lingkungan kerja, hal yang dapat mempengaruhi kompetensi manajerial pada ka-

langan karyawan di perusahaan pertambangan yang berlokasi kerja di job site, menjadi group 

leader dan memiliki masa jabatan di atas lima tahun adalah lingkungan kerja yang nyaman, 
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hubungan baik dengan rekan kerja, fasilitas bekerja yang disediakan oleh perusahaan, dan kea-

manan lingkungan kerja. Lebih lanjut, bila dikaitkan dengan pandangan Badayai (2010), ling-

kungan kerja tidak hanya memengaruhi kompetensi manajerial, namun juga kepuasan kerja, 

kinerja, hubungan sosial dan kesehatan, sehingga ada peluang untuk menggali di kesempatan 

penelitian berikutnya.Hasil ini tentunya mengkonfirmasi pandangan yang pernah disampaikan 

sebelumnya oleh Jain et al (2014) dan Tsaia et al (2015). Lingkungan kerja bila diposisikan 

sebagai factor yang dapat mempengaruhi kompetensi manajerial karena adanya aspek-aspek 

yang disebutkan di atas, antara lainnya berkaitan dengan aspek fisik, psikologi dan sosial.  

Sedangkan, pada konteks karakteristik pekerjaan, dalam pandangan kalangan karyawan di pe-

rusahaan pertambangan yang berlokasi kerja di job site, menjadi group leader dan memiliki 

masa jabatan di atas lima tahun adalah bila karyawan menjalani pekerjaan sesuai dengan ket-

erampilan yang dimiliki, memahami target KPI yang diberikan perusahaan, memiliki kontribusi 

pada kelangsungan perusahaan, memiliki kesadaran tanggung jawab pada perusahaan dan kes-

empatan untuk dibimbing oleh orang yang kompeten di perusahaan untuk memahami pekerjaan 

dengan lebih baik, maka kompetensi manajerial karyawan akan lebih baik. Lebih lanjut lagi, 

Do dan Cho (2014) menyatakan seseorang akan memiliki peningkatan kualitas bila ada keterli-

batan karakteristik pekerjaan, sehingga bila seseorang mengalami peningkatan kualitas ada 

kemungkinan kompetensi untuk menjalani profesi juga akan mengalami perbaikan se-

bagaimana temuan dari Lee dan Kim (2017) Hasil studi ini sebenarnya mengkonfirmasi hasil 

studi yang pernah dilakukan oleh Srikant dan Jomon (2018) bahwa kompetensi manajerial dapat 

dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan. Bahkan Srikant et al (2018) menyatakan adanya po-

tensi untuk melahirkan kompetensi manajerial yang lebih baik pada diri seseorang jika karak-

teristik pekerjaan diciptakan sedemikian rupa sehingga menantang pemegang jabatan di dalam 

organisasi. 

Kemudian, pada konteks pengalaman kerja, pada kalangan karyawan di perusahaan per-

tambangan yang berlokasi kerja di job site, menjadi group leader dan memiliki masa jabatan di 

atas lima tahun adalah berada di posisi pekerjaan dalam waktu yang cukup lama dapat memu-

dahkan seseorang untuk bekerja (baik dari sisi pengetahuan maupun dari keterampilan serta 

penguasaan penggunaan peralatan pekerjaan) dapat menciptakan kompetensi manajerial yang 

lebih baik. Hasil studi ini mengkonfirmasi Paloniemi (2006) yang menunjukkan adanya dam-

pak positif dari pengalaman kerja, yang dapat berguna bagi diri seseorang. Dalam hal ini dam-

pak yang dihasilkan oleh pengalaman kerja adalah mendorong kompetensi manajerial 

seseorang menjadi lebih baik. Pengalaman kerja, seringkali dikaitkan dengan karir, atau dengan 

kata lain sesuatu yang menjadi impian seseorang dalam pekerjaannya selain faktor material. 

Faktor material ini adalah yang berkaitan dengan penghargaan dan sebagainya yang biasa di-

peroleh seseorang sebagai umpan balik dari apa yang sudah dihasilkan seseorang untuk organ-

isasi.  

Dalam model penelitian ini, seakan-akan menunjukkan bahwa lingkungan kerja, karakteristik 
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pekerjaan dan pengalaman kerja akan memberikan dampak secara terpisah pada kompetensi 

manajerial, dan memang terbukti berdasarkan hasil penghitungan di atas. Namun demikian, 

ketika dilakukan pengujian secara simultan, hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa pengaruh 

yang ditimbulkan dari kombinasi antara lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan serta pen-

galaman kerja terhadap kompetensi manajerial adalah sangat besar, dengan kata lain, 

sebenarnya bila melihat hasil ini, kompetensi manajerial di perusahaan pertambangan yang 

menjadi obyek penelitian ini ditunjang oleh karena kombinasi dari ketiga hal tersebut. 

5. CONCLUSION AND SUGGESTION 

Penelitian ini dilakukan di sebuah perusahaan pertambangan di Indonesia, dan melibatkan be-

berapa lapisan posisi jabatan, serta lama kerja di posisi tersebut. Penelitian ini dianggap penting 

untuk dilakukan, karena pada perusahaan pertambangan yang dijadikan obyek penelitian mem-

iliki kebijakan untuk mendorong individu-individu yang memiliki posisi tertentu agar dapat 

memiliki kompetensi manajerial. Dengan kata lain ada aktivitas perusahaan yang mendorong 

karyawannya memiliki kompetensi manajerial, yang diasumsikan adalah dari lingkungan kerja, 

pengalaman kerja dan karakteristik pekerjaan. 

Penelitian ini bermaksud untuk menguji dugaan yang ditemukan di lingkungan perusahaan, da-

lam konteks pengujian secara konseptual. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi 

manajerial dapat dilihat sebagai sesuatu yang dipengaruhi oleh lingkungan kerja, karakteristik 

pekerjaan dan pengalaman kerja. Seluruh item yang digunakan dalam pengukuran penelitian 

dianggap sudah kuat dari sisi validitas dan reliabilitasnya, sehingga tujuan penelitian ini sudah 

tercapai. Menariknya adalah, kombinasi dari ketiga hal tersebut dapat memberikan dorongan 

besar pada terciptanya kompetensi manajerial yang makin baik, terutama bila ditinjau dari re-

sponden yang yang menjadi partisipan penelitian ini. 

Saran untuk penelitian berikutnya adalah, perlu dilakukannya elaborasi lanjutan mengenai op-

timalisasi upaya untuk mendorong kompetensi manajerial lebih dari temuan dalam penelitian 

ini, terutama pada karakteristik pekerjaan yang memiliki pengaruh lebih besar dibandingkan 

lingkungan kerja dan pengalaman kerja bila dikaitkan dengan kompetensi manajerial. Selanjut-

nya untuk saran praktis untuk manajemen perusahaan adalah perlunya untuk mengelaborasi 

dengan aktivitas-aktivitas yang sudah dilakukan atau dibangun sebelumnya dalam kebijakan 

pengelolaan sumber daya manusia, perlu dilakukan adanya evaluasi untuk melihat relevansi 

hasil studi ini dengan kenyataan di lapangan, yakni di perusahaan yang dijadikan obyek 

penelitian saat ini, yakni perusahaan pertambangan. 
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