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Abstract 

Purpose : This study examines the effect of career development 

and work environment on employee productivity, with job 

satisfaction as a mediating variable.  

Methodology/approach: Conducted at Halim Kusuma Airport, 

the research used a quantitative approach with a census of 56 

respondents. Data were analyzed using Structural Equation 

Modeling (SEM) with SmartPLS 4.0.  

Results/findings: The findings reveal that career development and 

work environment significantly influence job satisfaction and 

employee productivity. Of the two, the work environment has the 

most dominant effect on job satisfaction, which in turn 

significantly affects productivity. Job satisfaction acts as an 

effective mediator, linking career development and work 

environment to productivity outcomes.  

Conclusions : These results indicate that achieving optimal 

employee productivity requires attention not only to formal 

organizational policies but also to how employees perceive their 

jobs and surroundings. A positive work environment contributes 

more strongly to satisfaction than career development, but both 

remain essential for fostering long-term motivation. 

Limitations: This research highlights the critical role of 

comprehensive human resource strategies that balance structural 

and affective aspects to enhance employee performance. 

Contribution: However, the study is limited by its focus on one 

sector, use of a cross-sectional design, and lack of analysis of 

specific work environment elements. Future research could adopt 

a longitudinal approach for deeper insights. 
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1. Pendahuluan 
Produktivitas karyawan merupakan salah satu indikator utama dalam mengukur keberhasilan suatu 

organisasi dalam mengelola sumber daya manusianya (Wahyudi & Suryatni, 2024). Di tengah 

kompetisi global yang semakin dinamis, perusahaan tidak lagi hanya bersaing pada produk dan layanan, 

tetapi juga pada seberapa baik mereka dapat memaksimalkan potensi karyawan(Okto, Yudhinanto, 

Alie, Desmon, & Oktaria, 2024). Karyawan yang produktif akan memberikan kontribusi besar dalam 

pencapaian tujuan organisasi, efisiensi operasional, serta penciptaan nilai tambah jangka panjang. 

Namun demikian, produktivitas tidak muncul begitu saja (Zumaroh & Kusumawati, 2024). Ia dibentuk 

oleh serangkaian faktor yang saling memengaruhi, baik dari sisi personal, lingkungan kerja, maupun 

sistem manajemen organisasi itu sendiri (Hernawan & Srimulyani, 2021). 
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Dalam lingkungan kerja modern, pembinaan karir menjadi salah satu aspek yang sangat penting dalam 

upaya meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan (Ritonga, 2022). Pembinaan karir bukan hanya 

menyangkut kenaikan jabatan atau rotasi kerja, tetapi juga menyangkut pembimbingan, pelatihan, 

evaluasi kompetensi, dan kejelasan arah pengembangan individu dalam organisasi. Ketika karyawan 

merasa memiliki prospek karir yang jelas dan mendapat dukungan dalam pengembangannya, maka 

akan tercipta motivasi kerja yang kuat (Sinambela, 2025). Karyawan tidak hanya bekerja untuk 

memenuhi kewajiban, tetapi juga terdorong untuk memberikan kontribusi maksimal karena melihat 

adanya ruang tumbuh di dalam organisasi. Sebaliknya, ketika pembinaan karir terabaikan, seringkali 

muncul rasa stagnan, tidak dihargai, bahkan keinginan untuk mencari tempat kerja baru yang lebih 

menjanjikan(Chang, Geng, & Cai, 2024). 

 

Selain pembinaan karir, lingkungan kerja memegang peranan signifikan dalam membentuk perilaku 

dan performa kerja karyawan (Kones et al., 2022). Lingkungan kerja yang sehat menciptakan suasana 

kerja yang nyaman, aman, dan mendorong terciptanya hubungan interpersonal yang positif. Faktor-

faktor seperti komunikasi antar tim, hubungan dengan atasan, desain ruang kerja, dan bahkan suasana 

psikologis dalam tim memiliki kontribusi besar terhadap kenyamanan kerja sehari-hari (Darmawan et 

al., 2021). Karyawan yang merasa dihargai, didengarkan, dan berada dalam lingkungan yang suportif 

cenderung menunjukkan keterlibatan kerja yang tinggi. Sebaliknya, kondisi lingkungan yang penuh 

tekanan, konflik, atau ketidakjelasan peran akan memicu stres kerja, menurunkan semangat, dan pada 

akhirnya berdampak negatif pada produktivitas (Sihaloho & Siregar, 2020). 

 

Namun, tidak semua pengaruh dari pembinaan karir dan lingkungan kerja terhadap produktivitas terjadi 

secara langsung (Sulistiawati & Jamilus, 2024). Dalam banyak kasus, terdapat variabel psikologis lain 

yang berperan sebagai jembatan dalam proses tersebut. Salah satunya adalah kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja mencerminkan sejauh mana seseorang merasa puas terhadap peran, tanggung jawab, penghargaan, 

dan pengalaman yang diperolehnya di tempat kerja. Ketika karyawan merasa puas, maka mereka akan 

lebih mudah merasa termotivasi, memiliki semangat kerja yang tinggi, dan menunjukkan kinerja yang 

optimal (Afriyanti, 2022). Kepuasan kerja menjadi refleksi dari pengalaman kerja sehari-hari, dan dapat 

menjadi indikator kesehatan organisasi dari sisi manajemen sumber daya manusia. 

 

Adanya pembinaan karir yang terstruktur dan lingkungan kerja yang positif sangat berpotensi 

menciptakan kepuasan kerja (Ritonga, 2022). Kedua faktor ini saling melengkapi dan menjadi fondasi 

dalam menciptakan pengalaman kerja yang menyenangkan dan bermakna. Ketika seorang karyawan 

merasa berkembang secara profesional dan pada saat yang sama merasa nyaman dengan lingkungan 

tempat ia bekerja, maka kemungkinan besar ia akan merasakan kepuasan kerja yang tinggi (Ritonga, 

2022). Dalam situasi seperti ini, produktivitas tidak hanya menjadi target organisasi, tetapi menjadi 

hasil alami dari proses manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada pengembangan dan 

kesejahteraan individu. 

 

Meski begitu, dalam kenyataannya tidak semua organisasi berhasil mengelola kedua aspek ini secara 

optimal. Banyak perusahaan yang hanya menitikberatkan pada output tanpa memperhatikan proses 

internal yang dialami karyawan (Wahyudi & Suryatni, 2024). Pembinaan karir masih sering dilakukan 

secara simbolik, tanpa ada mekanisme tindak lanjut atau peta jalan pengembangan karir yang nyata. 

Sementara itu, lingkungan kerja sering kali diabaikan karena dianggap sebagai faktor yang tidak 

langsung terkait dengan performa. Padahal, suasana kerja yang buruk dapat mengikis semangat dan 

menimbulkan kejenuhan dalam jangka panjang, bahkan jika seorang karyawan memiliki kompetensi 

yang baik(Coşar, Uzunçarşili, & Altindağ, 2020). 

 

Oleh karena itu, sangat penting untuk mengkaji secara mendalam bagaimana pembinaan karir dan 

lingkungan kerja dapat memengaruhi produktivitas karyawan, serta memahami sejauh mana kepuasan 

kerja memainkan peran dalam hubungan tersebut(Kosasih, Diwyarthi, & Rezeki, 2023). Penelitian ini 

hadir untuk memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh mengenai dinamika tersebut, sekaligus 

menjawab tantangan manajerial dalam mengelola sumber daya manusia secara lebih strategis. Dengan 

mengidentifikasi hubungan antar variabel secara empiris, organisasi dapat merumuskan kebijakan yang 

lebih akurat, bukan hanya berdasarkan intuisi, tetapi berdasarkan bukti dan analisis yang 
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sistematis(Khan, Md Yusoff, Hussain, & Binti Ismail, 2019). Fenomena ini menimbulkan pertanyaan 

penting: sejauh mana pembinaan karir dan lingkungan kerja memengaruhi produktivitas karyawan, 

serta apakah kepuasan kerja memediasi hubungan tersebut? Penelitian ini bertujuan ; Menganalisis 

pengaruh pembinaan karir dan lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan, Menguji peran 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, Memberikan rekomendasi berbasis bukti bagi manajemen 

sumber daya manusia untuk meningkatkan produktivitas secara berkelanjutan. 

 

Penelitian ini berkontribusi secara teoretis dengan memperkaya literatur tentang hubungan antara faktor 

organisasi, variabel psikologis, dan produktivitas karyawan. Secara praktis, hasilnya dapat menjadi 

dasar bagi organisasi dalam merancang strategi pembinaan karir dan perbaikan lingkungan kerja yang 

lebih efektif untuk mendorong kepuasan serta kinerja. Studi ini menawarkan kebaruan dengan menguji 

secara empiris peran kepuasan kerja sebagai mediator pada konteks Bandara Halim Perdanakusuma, 

yang selama ini jarang dibahas dalam penelitian sejenis di sektor transportasi udara. Pendekatan ini 

membantu memahami dinamika produktivitas karyawan pada industri dengan tingkat kompetisi tinggi. 

 

2. Tinjauan pustaka dan pengembangan hipotesis 
2.1 Kerangka teori  

2.1.1 Produktivitas Kerja (Employee Productivity Theory) 

Teori produktivitas kerja menurut Gibson et al. (2000) memberikan pemahaman bahwa produktivitas 

karyawan tidak hanya ditentukan oleh satu faktor tunggal, melainkan merupakan hasil dari interaksi 

kompleks antara berbagai variabel individu dan organisasi (Hayuda Akbari et al., 2024). Gibson 

menjelaskan bahwa produktivitas merupakan ukuran efektivitas dan efisiensi karyawan dalam 

menyelesaikan tugas sesuai dengan tujuan organisasi. Efektivitas merujuk pada seberapa baik pekerjaan 

dilakukan dan apakah target yang ditetapkan tercapai, sedangkan efisiensi berkaitan dengan 

penggunaan sumber daya secara optimal, termasuk waktu, energi, dan biaya (Tasrif, 2021). Dalam 

konteks ini, produktivitas bukan sekadar jumlah output yang dihasilkan, tetapi juga mencakup kualitas 

hasil kerja dan kontribusi terhadap proses kerja secara keseluruhan. 

 

Teori ini menyebutkan bahwa faktor-faktor seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, kompetensi individu, 

dan kondisi lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap tingkat produktivitas karyawan. 

Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung bekerja lebih giat dan bersemangat dalam 

menyelesaikan tanggung jawabnya. Kepuasan kerja, sebagai respons afektif terhadap pengalaman kerja, 

juga dapat mendorong karyawan untuk memberikan performa terbaiknya. Selain itu, kompetensi—yang 

mencakup keterampilan, pengetahuan, dan sikap profesional—memastikan bahwa karyawan mampu 

menjalankan tugas secara benar dan cepat. Sementara itu, lingkungan kerja yang mendukung secara 

fisik dan sosial akan memberikan rasa nyaman dan aman dalam bekerja, yang pada akhirnya 

mendukung peningkatan performa. Dalam penelitian ini, teori produktivitas kerja dari Gibson et al. 

digunakan sebagai dasar untuk menilai sejauh mana pembinaan karir dan lingkungan kerja dapat 

berkontribusi terhadap performa aktual karyawan, baik secara langsung maupun melalui peran 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Dengan kerangka ini, penelitian diharapkan dapat memberikan 

pemahaman yang lebih menyeluruh mengenai dinamika internal yang mendorong produktivitas kerja 

secara berkelanjutan. 

 

2.1.2Pembinaan Karir (Career Development Theory)  
Teori pembinaan karir atau Career Development Theory, sebagaimana dijelaskan oleh Greenhaus et al. 

(2000), merupakan pendekatan yang menekankan bahwa pengembangan karir adalah proses 

berkelanjutan yang berlangsung sepanjang kehidupan kerja individu. Dalam pandangan ini, karir tidak 

hanya dipahami sebagai kenaikan jabatan atau promosi, tetapi sebagai rangkaian pengalaman kerja dan 

pengembangan diri yang saling terkait. Individu secara aktif merencanakan, mengevaluasi, dan 

menyesuaikan tujuan karir mereka seiring waktu, dan organisasi memiliki peran penting dalam 

mendukung proses tersebut melalui berbagai program pembinaan (Syafrin et al., 2022). Dalam konteks 

organisasi modern, pembinaan karir mencakup berbagai kegiatan seperti pelatihan teknis dan non-

teknis, program mentoring atau coaching, promosi yang adil dan transparan, hingga peta jenjang karir 

yang jelas untuk setiap posisi pekerjaan. 
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Greenhaus et al. menekankan bahwa organisasi yang menyediakan pembinaan karir yang terstruktur 

tidak hanya membantu karyawan mengembangkan kompetensinya, tetapi juga membentuk persepsi 

positif terhadap masa depan mereka dalam perusahaan. Hal ini secara langsung berdampak pada 

peningkatan motivasi kerja, karena karyawan merasa bahwa organisasi berinvestasi dalam pertumbuhan 

profesional mereka (Irfan & Mahargiono, 2023). Rasa dihargai dan diakui inilah yang kemudian 

berkontribusi pada meningkatnya loyalitas dan keterikatan karyawan terhadap organisasi. Karyawan 

yang memiliki kejelasan karir cenderung lebih fokus dalam bekerja, menunjukkan produktivitas yang 

lebih tinggi, dan memiliki keinginan lebih kecil untuk berpindah kerja (Revaldo et al., 2024). Dengan 

demikian, teori ini menjadi landasan penting dalam memahami bagaimana pembinaan karir yang efektif 

bukan hanya sekadar aktivitas administratif, melainkan strategi manajemen sumber daya manusia yang 

berpengaruh signifikan terhadap performa organisasi secara keseluruhan. 

 

2.1.3 Lingkungan Kerja (Work Environment Theory)  
Teori Lingkungan Kerja atau Work Environment Theory yang dikemukakan oleh Moos (1981) 

memberikan pemahaman mendalam mengenai bagaimana suasana kerja secara keseluruhan, baik dari 

sisi fisik, sosial, maupun psikologis, dapat memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan (Ratnasih et 

al., 2023). Dalam kerangka teori ini, lingkungan kerja tidak hanya dipandang sebagai tempat di mana 

pekerjaan dilakukan, tetapi sebagai sistem yang memiliki pengaruh kuat terhadap kesejahteraan, 

motivasi, serta keterlibatan karyawan dalam menjalankan tugasnya. Lingkungan yang sehat dan 

kondusif dipercaya mampu menciptakan kenyamanan psikologis, menurunkan tingkat stres kerja, serta 

meningkatkan semangat dan produktivitas kerja secara keseluruhan. 

 

Aspek fisik dalam lingkungan kerja mencakup faktor seperti pencahayaan, ventilasi, kebersihan, 

kenyamanan ruang kerja, serta keselamatan kerja (Akbari et al., 2024). Aspek sosial merujuk pada 

interaksi antar individu di tempat kerja, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, serta budaya 

organisasi yang berlaku. Sementara itu, aspek psikologis melibatkan persepsi karyawan terhadap rasa 

aman, dukungan yang diterima, serta sejauh mana mereka merasa dihargai dan memiliki kontrol 

terhadap pekerjaannya. Ketiga dimensi ini bekerja secara sinergis dalam membentuk persepsi dan sikap 

karyawan terhadap pekerjaan serta organisasi. 

 

Moos menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang positif akan mendukung pembentukan perilaku kerja 

yang proaktif dan konstruktif. Ketika karyawan merasa nyaman secara fisik, memiliki hubungan sosial 

yang sehat, dan merasa secara psikologis aman serta dihargai, maka mereka akan lebih cenderung untuk 

terlibat penuh dalam pekerjaannya, menunjukkan loyalitas, serta termotivasi untuk berkontribusi secara 

optimal (Febrianti & Prasetyo, 2021). Sebaliknya, lingkungan kerja yang penuh tekanan, konflik, atau 

ketidakjelasan peran akan menciptakan ketidakpuasan yang pada akhirnya mengganggu produktivitas. 

Oleh karena itu, teori ini menjadi landasan penting dalam merancang kebijakan organisasi yang 

berorientasi pada peningkatan kualitas lingkungan kerja sebagai bagian dari strategi manajemen kinerja 

(Pradnyawati, 2024). 

 

2.1.4 Kepuasan Kerja (Job Satisfaction Theory) 
Teori kepuasan kerja merupakan salah satu konsep penting dalam psikologi kerja dan manajemen 

sumber daya manusia, karena secara langsung berkaitan dengan motivasi, keterlibatan, dan kinerja 

karyawan. Salah satu teori paling berpengaruh dalam menjelaskan kepuasan kerja adalah Twokinerja 

Factor Theory yang dikembangkan oleh Herzberg (1959). Teori ini membagi faktor-faktor yang 

memengaruhi kepuasan kerja ke dalam dua kategori utama, yaitu motivator dan hygiene factors (Ahmad 

et al., 2022). Motivator adalah faktor intrinsik yang berkaitan langsung dengan isi pekerjaan, seperti 

pencapaian, pengakuan, tanggung jawab, dan peluang untuk berkembang. Faktor-faktor ini jika 

terpenuhi akan menciptakan kepuasan kerja yang tinggi dan mendorong karyawan untuk bekerja dengan 

semangat dan dedikasi (Darmawan et al., 2021). Di sisi lain, hygiene factors adalah faktor ekstrinsik 

seperti gaji, kebijakan perusahaan, hubungan antar kolega, dan kondisi kerja. Meskipun faktor-faktor 

ini tidak selalu menciptakan kepuasan jika terpenuhi, ketidakhadiran atau ketidakcukupan mereka dapat 

menyebabkan ketidakpuasan yang signifikan. 
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Selain Herzberg, Locke (1976) juga memberikan kontribusi penting terhadap pemahaman tentang 

kepuasan kerja melalui definisinya yang menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah kondisi emosional 

positif yang dihasilkan dari penilaian individu terhadap pekerjaannya, sejauh mana pekerjaan tersebut 

sesuai dengan nilai-nilai dan harapan pribadi (Andayani et al., 2024). Dalam hal ini, kepuasan kerja 

sangat subjektif dan dipengaruhi oleh bagaimana seseorang menilai kesesuaian antara apa yang mereka 

dapatkan di tempat kerja dengan apa yang mereka anggap penting dalam hidup. 

 

Kedua teori ini saling melengkapi dan memberikan kerangka konseptual yang kuat untuk menilai 

bagaimana faktor-faktor internal dan eksternal dalam organisasi dapat membentuk tingkat kepuasan 

kerja, yang pada akhirnya akan berdampak pada komitmen, loyalitas, dan produktivitas karyawan 

dalam jangka panjang. 

 

Hipotesis 

H1: Pembinaan Karir berpengaruh Signifikan dan Positif terhadap Produktivitas  Karyawan 

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh Signifikan dan Positif terhadap Produktivitas Karyawan 

H3: Pembinaan Karir dan Lingkungan Kerja berpengaruh Signifikan dan Positif melalui Kepuasan 

Kerja terhadap Produktivitas Karyawan 

 

3. Metodologi penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif kausal yang 

bertujuan untuk menguji pengaruh pembinaan karir dan lingkungan kerja terhadap produktivitas 

karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Pendekatan ini digunakan untuk 

menjelaskan hubungan antar variabel secara sistematis dan terukur melalui data lapangan. Objek dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di Halim Bandara Kusuma, sebuah perusahaan ritel yang 

bergerak di sektor perdagangan. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 56 orang, sehingga teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sensus, yakni seluruh populasi dijadikan responden 

penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert 5 poin, 

mulai dari Sangat Tidak Setuju (1) hingga Sangat Setuju (5).  

 

Instrumen penelitian disusun berdasarkan indikator dari teori dan penelitian sebelumnya, yaitu teori 

pembinaan karir dari Handoko (2018), teori lingkungan kerja dari Aditya Nur (2016), teori kepuasan 

kerja dari Damayanti (2018), dan teori produktivitas kerja dari Soedjono (2005).Data primer berasal 

dari jawaban responden atas kuesioner, sementara data sekunder diperoleh dari sumber-sumber 

pendukung seperti jurnal ilmiah, buku, artikel penelitian terdahulu, serta dokumen terkait yang relevan 

dengan topik. Analisis data dilakukan dengan menggunakan SmartPLS 4.0, yang memungkinkan 

pengujian hubungan antar variabel dalam model struktural dengan jumlah sampel yang relatif kecil.Uji 

outer model digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas indikator, sementara inner model 

digunakan untuk menganalisis pengaruh kausal antar variabel melalui nilai R² dan t-statistics. Hipotesis 

dalam penelitian ini dinyatakan signifikan apabila nilai t > 1,96 dengan tingkat signifikansi α = 0,05. 

Model ini memungkinkan identifikasi baik pengaruh langsung maupun tidak langsung dari pembinaan 

karir dan lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi. 

 

4. Hasil dan pembahasan 
4.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil pengolahan data karakteristik responden, diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 56 orang yang merupakan karyawan aktif di Halim Bandara Kusuma. Mayoritas 

responden berada pada rentang usia 31 hingga 35 tahun, yaitu sebanyak 13 orang atau sekitar 23,21% 

dari total responden. Rentang usia ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berada pada usia 

produktif dan matang secara profesional, yang umumnya telah memiliki pengalaman kerja yang cukup 

untuk memberikan penilaian yang relevan terhadap variabel-variabel penelitian, seperti pembinaan 

karir, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas karyawan. Hal ini juga mencerminkan bahwa 

organisasi memiliki tenaga kerja yang berada pada tahap perkembangan karir yang kritis, sehingga 
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strategi pengelolaan sumber daya manusia menjadi faktor penting dalam mendukung kinerja individu 

maupun organisasi secara keseluruhan. 

 

Tabel 1. Hasil Indikator Variabel Pembinaan Karir 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 

 

Tabel 2. Hasil Indikator Variabel Lingkungan Kerja 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 

 

Tabel 3. Hasil Indikator Variabel Kepuasan Kerja 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 

 

Tabel 4. Hasil Indikator Variabel Produktivitas Karyawan 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 

 

Berdasarkan tabel 1, tabel 2, tabel 3 dan tabel 4, hasil analisis deskriptif, seluruh variabel dalam 

penelitian ini memperoleh skor rata-rata (mean) pada rentang kategori "Baik". Variabel dengan skor 

tertinggi adalah Produktivitas Karyawan (Y) dengan nilai 4.01. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 



                 2025 | Studi Ilmu Manajemen dan Organisasi (SIMO)/ Vol 6 No 2, 565-578                   571 

besar responden merasa bahwa kinerja mereka dalam menyelesaikan tugas—baik dari aspek kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, maupun komitmen kerja—sudah berjalan secara optimal. Kepuasan Kerja 

(Z) memperoleh skor rata-rata sebesar 4.00, menandakan bahwa karyawan pada umumnya merasa puas 

terhadap pekerjaannya, termasuk dalam aspek pengawasan, hubungan antar rekan kerja, serta 

kesempatan promosi. Sementara itu, Pembinaan Karir (X1) memiliki nilai mean sebesar 3.94, 

menunjukkan bahwa perusahaan telah memberikan peluang pengembangan karir melalui dukungan 

manajemen, pelatihan, dan pembinaan, meskipun masih terdapat ruang perbaikan agar mencapai 

kategori sangat baik. 

 

Terakhir, variabel Lingkungan Kerja (X2) memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.90, yang menandakan 

bahwa para karyawan menilai suasana kerja di Halim Bandara Kusuma cukup kondusif dan mendukung 

produktivitas, baik dari aspek fisik maupun relasi sosial. Secara keseluruhan, keempat variabel 

menunjukkan persepsi positif dari responden dan mendukung pengujian hubungan struktural antar 

variabel dalam model penelitian ini. 

 

4.2 Analisa Data 

4.2.1 Hasil Analisis Variabel Independen 
Penelitian ini berfokus pada Produktivitas Karyawan di Bandara Halim Perdana Kusuma: Peran 

Kepuasan, Karir, dan Lingkungan Kerja. Dalam konteks ini, variabel independen yang dianalisis 

meliputi Lingkungan Kerja (LK) dan Pengembangan Karir (PK), dengan Kepuasan Kerja sebagai 

variabel intervening. 

 

4.2.1.1 Analisis Lingkungan Kerja (LK) 

Hasil analisis deskriptif untuk variabel Lingkungan Kerja ditunjukkan pada Tabel 5: 

 

Tabel 5. Rata-Rata Penilaian Lingkungan Kerja 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 
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Gambar 1. Grafik Hasil antar variabel 

 

Sebagian besar responden memberikan penilaian positif terhadap suasana kerja dan hubungan sosial 

antarpegawai, khususnya dalam dimensi hubungan dengan rekan kerja yang memperoleh nilai tertinggi 

(4,26). Namun, terdapat indikasi bahwa sebagian karyawan masih merasa sedikit terintimidasi oleh 

atasan, serta merasa respons perusahaan dalam menangani kerusakan fasilitas masih kurang cepat. 

 

4.2.1.2 Analisis Pengembangan Karir (PK) 

Hasil analisis deskriptif terhadap variable Pengembangan Karir ditunjukkan dalam Tabel 6: 

 

Tabel 6. Rata-Rata Penilaian Pengembangan Karir 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 

 

 
Gambar 2. Grafik Hasil antar variabel 
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Seluruh dimensi pengembangan karir dinilai berada pada kategori "Tinggi", menunjukkan bahwa 

perusahaan telah menyediakan dukungan terhadap pengembangan karir. Meski demikian, beberapa 

aspek seperti promosi dan mutasi kerja masih dinilai kurang optimal oleh responden. Hal ini dapat 

menjadi perhatian untuk peningkatan strategi manajemen SDM di Bandara Halim Perdana Kusuma. 

 

4.2.2 Hasil Analisis Variabel Intervening (Kepuasan Kerja) 
Variabel mediasi atau intervening dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja (KP). Penilaian 

dilakukan melalui enam dimensi utama yang relevan dalam konteks Bandara Halim Perdana Kusuma, 

seperti ditunjukkan dalam Tabel 7. 

 

Tabel 7. Penilaian Kepuasan Kerja (KP) 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 

 

 
Gambar 3. Grafik Hasil antar variabel 

 

Mayoritas karyawan di Bandara Halim Perdana Kusuma menyatakan puas terhadap aspek pekerjaan 

sehari-hari, pengawasan atasan, dan relasi antar rekan kerja. Namun, dimensi kesempatan promosi 

menunjukkan nilai terendah (3,74), mengindikasikan bahwa karyawan merasa masih terbatasnya 

peluang untuk naik jabatan di lingkungan kerja saat ini. 
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4.2.3 Hasil Analisis Variabel Dependen (Kinerja Karyawan) 
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (KI). Aspek kinerja diukur melalui 

lima dimensi utama sebagai indikator produktivitas di Bandara Halim Perdana Kusuma. 

 

 
Gambar 4. Grafik Hasil antar variabel 

 

 
Sumber : hasil olah data SPSS, Peneliti 2025 

 

Secara umum, kinerja karyawan di Bandara Halim Perdana Kusuma dinilai tinggi, khususnya dalam 

hal kualitas kerja dan kerja sama tim. Meski begitu, dimensi kehadiran mendapatkan nilai terendah 

(3,84), yang menandakan perlunya perhatian pada kedisiplinan waktu dan konsistensi kehadiran saat 

jam kerja. 

 

Berdasarkan hasil analisis data pada penelitian ini, ditemukan bahwa variabel lingkungan kerja 

memberikan pengaruh paling besar terhadap kepuasan kerja dibandingkan dengan variabel lainnya. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa suasana kerja yang kondusif, hubungan interpersonal yang 

harmonis antara rekan kerja dan atasan, serta tersedianya fasilitas kerja yang memadai merupakan 

faktor-faktor penting yang secara langsung meningkatkan rasa puas karyawan terhadap pekerjaan 

mereka. Hal ini juga diperkuat dengan nilai mean variabel lingkungan kerja yang berada pada kategori 

“baik”, menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa cukup nyaman dengan kondisi kerja mereka 

saat ini, meskipun tetap ada ruang untuk peningkatan pada aspek-aspek tertentu seperti penyediaan 

fasilitas kerja. 
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 Lebih lanjut, hasil pengujian hubungan antar variabel juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara pengembangan karir dan 

lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan. Artinya, meskipun pengembangan karir dan 

lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja, efek maksimal hanya akan tercapai 

apabila kedua variabel tersebut mampu meningkatkan kepuasan kerja terlebih dahulu. Temuan ini 

sejalan dengan teori Two Factor dari Herzberg yang menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi 

jembatan antara faktor eksternal (hygiene) dan motivasi intrinsik terhadap kinerja aktual seseorang. 

Dalam penelitian ini, pengembangan karir memang memiliki kontribusi terhadap produktivitas, tetapi 

efek tersebut diperkuat ketika karyawan merasa puas secara psikologis dan emosional terhadap 

organisasi tempat mereka bekerja. 

 

Implikasi manajerial yang dapat ditarik dari hasil penelitian ini adalah bahwa manajemen sumber daya 

manusia perlu memfokuskan perhatiannya pada penciptaan lingkungan kerja yang suportif dan 

pengembangan karir yang berkelanjutan. Lingkungan kerja yang sehat, baik secara fisik maupun sosial, 

akan meningkatkan keterikatan karyawan dan menurunkan tingkat stres kerja. Hal ini akan 

mempermudah pencapaian target produktivitas jangka panjang dan menjaga kestabilan performa 

organisasi. Sementara itu, pengembangan karir yang disusun secara strategis, seperti melalui pelatihan 

berkelanjutan, mentoring, atau jalur promosi yang jelas, akan memperkuat loyalitas karyawan dan 

memberi mereka tujuan jangka panjang dalam organisasi. 

 

Manajemen juga perlu menempatkan kepuasan kerja sebagai indikator penting dalam pengukuran 

efektivitas kebijakan internal, karena terbukti memiliki pengaruh mediatif terhadap peningkatan kinerja. 

Program yang fokus hanya pada hasil (output) tanpa memperhatikan kondisi kerja dan persepsi 

karyawan akan berisiko gagal menciptakan performa yang berkelanjutan. Oleh karena itu, strategi 

manajerial ke depan perlu mempertimbangkan integrasi antara pendekatan struktural (kebijakan dan 

sistem) dengan pendekatan psikologis (kepuasan dan motivasi kerja) dalam merancang kebijakan SDM. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini mendukung pentingnya pendekatan holistik dalam pengelolaan 

tenaga kerja, di mana pengembangan karir dan lingkungan kerja bukan hanya alat untuk peningkatan 

jangka pendek, tetapi juga investasi penting dalam menciptakan organisasi yang tangguh dan berdaya 

saing tinggi secara berkelanjutan. 

 

5. Kesimpulan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karir dan lingkungan kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Temuan 

tersebut membuktikan bahwa pencapaian produktivitas yang optimal tidak hanya ditentukan oleh 

kebijakan formal organisasi, tetapi juga dipengaruhi oleh bagaimana karyawan merasa puas terhadap 

pekerjaan dan lingkungan mereka. Lingkungan kerja yang baik terbukti memberikan kontribusi yang 

lebih besar terhadap peningkatan kepuasan kerja, dibandingkan dengan variabel pengembangan karir. 

Namun, pengembangan karir tetap memiliki peranan penting dalam membangun motivasi jangka 

panjang karyawan. Kepuasan kerja memainkan peran sentral sebagai mekanisme psikologis yang 

menghubungkan intervensi manajerial dengan hasil akhir berupa peningkatan kinerja karyawan. Hal ini 

memperkuat pemahaman bahwa strategi manajemen sumber daya manusia yang komprehensif harus 

mencakup aspek struktural dan afektif secara seimbang. 

 

Organisasi perlu menaruh perhatian lebih besar pada penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, 

mulai dari hubungan interpersonal, komunikasi yang terbuka, hingga ketersediaan fasilitas kerja yang 

memadai. Di saat yang sama, upaya sistematis dalam membina karir karyawan melalui pelatihan, 

mentoring, dan peluang pengembangan diri harus terus dilakukan sebagai bentuk komitmen organisasi 

terhadap pertumbuhan individu. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi 

variabel-variabel lain yang berpotensi memperkuat hubungan antara pengembangan karir, lingkungan 

kerja, dan kinerja karyawan, seperti kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, atau 

keterikatan kerja (employee engagement). Selain itu, pendekatan longitudinal dapat digunakan untuk 

melihat dampak jangka panjang dari intervensi manajerial terhadap kepuasan dan produktivitas tenaga 

kerja. 
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Limitasi dan studi lanjutan 
1. Keterbatasan Lokasi Penelitian 

Penelitian ini hanya dilakukan di satu lokasi, yaitu Bandara Halim Perdanakusuma. Hal ini 

membatasi generalisasi hasil penelitian terhadap industri penerbangan atau bandara lainnya, 

terutama yang memiliki kondisi organisasi dan budaya kerja yang berbeda. 

2. Desain Penelitian Kuantitatif 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan kuesioner sebagai instrumen utama. 

Pendekatan ini memiliki keterbatasan dalam menggali kedalaman pemahaman mengenai motivasi 

dan persepsi subjektif karyawan terhadap pembinaan karir, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. 

3. Fokus pada Variabel Tertentu 

Penelitian hanya memfokuskan pada variabel pembinaan karir, lingkungan kerja, kepuasan kerja, 

dan produktivitas. Padahal terdapat variabel lain yang juga berpengaruh terhadap produktivitas 

karyawan seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, budaya organisasi, dan beban kerja yang tidak 

dijadikan variabel dalam model (Husnah, Sari, & Kenamon, 2024). 

4. Waktu Pengambilan Data 

Pengumpulan data dilakukan dalam satu periode tertentu (cross-sectional), sehingga tidak dapat 

menggambarkan dinamika variabel dari waktu ke waktu, khususnya saat terjadi perubahan 

kebijakan atau kondisi operasional di bandara. 

 

Saran untuk Studi Lanjutan 
1. Perluasan Lokasi dan Populasi Penelitian 

Studi lanjutan disarankan untuk dilakukan pada beberapa bandara atau perusahaan jasa transportasi 

udara lainnya, baik milik pemerintah maupun swasta, agar hasil penelitian dapat lebih general dan 

komparatif. 

2. Pendekatan Metode Campuran (Mixed Methods) 

Untuk mendapatkan gambaran yang lebih komprehensif, disarankan menggunakan pendekatan 

metode campuran antara kuantitatif dan kualitatif, agar diperoleh pemahaman yang lebih 

mendalam mengenai pengalaman dan persepsi karyawan. 

3. Penambahan Variabel Lain yang Relevan 

Penelitian mendatang dapat memasukkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi 

produktivitas, seperti motivasi kerja, kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, atau 

work-life balance, guna memperkaya model analisis. 

4. Desain Longitudinal 

Disarankan dilakukan penelitian longitudinal untuk menelusuri pengaruh jangka panjang dari 

pembinaan karir dan perubahan lingkungan kerja terhadap kepuasan serta produktivitas karyawan 

secara lebih akurat. 

5. Analisis Perbandingan Antara Unit atau Divisi 

Studi lanjutan dapat melakukan analisis perbandingan antara beberapa unit kerja atau departemen 

di dalam bandara untuk mengidentifikasi apakah terdapat perbedaan pengaruh antar bagian 

terhadap variabel-variabel yang diteliti. 

 

Ucapan terima kasih 
Puji syukur peneliti ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa atas segala rahmat, karunia, dan petunjuk-Nya 

sehingga penulis dapat menyelesaikan penelitian ini dengan judul: “Pengaruh Pembinaan Karir dan 

Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Intervening (Studi Kasus Bandara Halim Perdanakusuma)” dengan baik. Peneliti menyadari bahwa 

penelitian ini tidak akan dapat terselesaikan tanpa adanya bantuan, dukungan, dan bimbingan dari 

berbagai pihak.  Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki keterbatasan. Oleh karena itu, 

peneliti sangat terbuka terhadap segala kritik dan saran yang membangun demi kesempurnaan 

penelitian di masa yang akan datang. Semoga penelitian ini dapat memberikan manfaat, baik secara 

akademik maupun praktis, khususnya dalam pengembangan sumber daya manusia di sektor pelayanan 

publik seperti bandara. 
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