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of compensation on employee job satisfaction with work facilities as a mediator at
Pebenaan VVillage Office. 33The population in this study consisted of 63 employees
and officials of Pebenaan V'illage Office. The sampling technique used non-probability
sampling method (non- random sample), namely the Saturated Sampling Lechnique,
which involves the entire population as the sample. The statistical methods used were
descriptive statistics for descriptive analysis and the Structural Equation Model
(SEM) to test the research hypotheses using SmartPLS 4 software. The results of the
study indicate a significant influence of compensation on job satisfaction among officials
at Pebenaan Village Office, a significant influence of compensation on work facilities
among officials at Pebenaan Village Office, no influence of work facilities on job
satisfaction among officials at Pebenaan Village Office, and no influence of
compensation on_job satisfaction with work facilities as a mediating variable among
officials at Pebenaan 1 illage Office.
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Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja, pengaruh kompensasi terhadap fasilitas kerja pegawai dan
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan ketja pegawai dengan fasilitas
kerja sebagai mediasi pada kantor Desa Pebenaan. Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai dan aparatur Kantor Desa Pebenaan yang
berjumlah sebanyak 63 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan
metode non probality sampling (sampel non acak) yaitu Teknik Sampling
Jenuh yakni teknik penentuan sampel yang menjadikan semua anggota
populasi sebagai sampel. Metode statistik yang digunakan adalah statistik
deskriptif untuk analisis deskriptif, dan menggunakan S#utural Equational
Mode!/ (SEM) untuk menguji hipotesis penelitian dengan sotware
SmartPLS 4. SEM  (Structural  Equation Model). Hasil penelitian
menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap
kepuasan kerja pada aparatur Kantor Desa Pebenaan, terdapat pengaruh
yang signifikan kompensasi terhadap fasilitas kerja pada aparatur Kantor
Desa Pebenaan, tidak terdapat pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan
kerja pada aparatur Kantor Desa Pebenaan, tidak terdapat pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan fasilitas kerja sebagai vatiabel
mediasi pada aparatur Kantor Desa Pebenaan.
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1. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Organisasi pemerintahan desa merupakan tingkatan pemerintahan terendah di dalam struktur
pemerintahan di Indonesia tetapi mempunyai peran dan fungsi dalam pelaksanaan program-program
pemerintah. Perangkat desa merupakan salah satu unsur penggerak dalam Pemerintahan Desa sehingga
harus mempunyai kemampuan dengan kinerja yang baik untuk menunjang pelayanan kepada masyarakat
dengan maksimal.

Suatu organisasi, menurut Rivai (2014) Tanpa didukung pegawai/karyawan yang sesuai baik dari
segi kuantitatif, kualitatif, strategi dan operasionalnya, maka organisasi/perusahaan itu tidak akan mampu
mempertahankan keberadaannya, mengembangkan dan memajukan dimasa yang akan datang. Untuk itu,
dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas dalam menunjang tugas yang menjadi tanggung jawab
organisasi. Peranan sumber daya manusia menjadi semakin penting bila dikaitkan dengan perkembangan
global yang penuh dengan persaingan diantara organisasi. Salah satu cara yang dilakukan organisasi dalam
menghadapi persaingan yaitu dengan memberdayakan dan menggali seluruh potensi SDM yang dimilikinya
itu secara maksimal.

Sejalan dengan hal tersebut, maka suatu organisasi perlu meningkatkan perhatiannya terhadap
kualitas karyawannya, baik perhatian dari segi kualitas pengetahuan dan keterampilan, karir maupun tingkat
kesejahteraannya, sehingga dapat meningkatkan prestasi dan motivasi pegawai untuk memberikan seluruh
kemampuannya dalam pencapaian tujuan organisasi.

Menciptakan kepuasan kerja pegawai dalam organisasi adalah sangat penting Kepuasan ketja secara
umum menyangkut kondisi perasaan atau emosi seseorang terhadap pekerjaan. Seseorang yang puas
dengan pekerjaannya dapat dicerminkan sikap positif atau perasaan senang terhadap tugas pekerjaan. Selain
itu dalam bekerja ditunjukkan adanya gairah dan semangat kerja, disiplin dan sebagainya.

Menurut Handoko (2020:193) kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
menitikberatkan pada perasaan sescorang terhadap pekerjaannya yang dapat dicerminkan dari perasaan
senang atau tidak senang terhadap pekerjaan. Pegawai yang puas dengan pekerjaannya apabila mercka
merasa senang terhadap pekerjaannya, demikian sebaliknya pegawai yang tidak puas dengan pekerjaannya
cenderung merasa tidak senang terhadap pekerjaannya.

Salah satu faktor utama yang menjadi kepuasan pegawai dalam bekerja adalah fasilitas kerja yang
tersedia. Dalam suatu pencapaian tujuan organisasi, diperlukan alat atau sarana pendukung yang digunakan
dalam aktivitas sehari—hari agar organisasi bisa berjalan optimal. Fasilitas juga bisa dianggap suatu alat
untuk optimalisasi produktivitas organisasi. Untuk mencapai tujuan perusahaan yang ada banyak faktor
yang mendukung, salah satu diantaranya adalah fasilitas kerja karyawan merupakan faktor pendukung bagi
kelancaran tugas yang mereka kerjakan, sehingga pekerjaan dapat dikerjakan sesuai dengan yang diharapkan

Menurut Luthans dalam Sutanto (2014:123) bahwa faktor—faktor yang mempengaruhi kepuasan
ketja, yaitu: pekerjaan yang dilakukan, gaji, promosi, supervisi, serta lingkungan kerja dan rekan seketja.
kompensasi yang ditetapkan oleh organisasi merupakan salah satu sumber kepuasan bagi pegawai
Kompensasi yang diterima setiap bulan dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan primer sehari- hati.
Pegawai pada umumnya mengharapkan gaji yang ditetapkan secara adil dan memadai untuk mencukupi
kebutuhan setiap bulannya. Tercukupinya kebutuhan primer tersebut akan berdampak pada rasa puas
dalam bekerja, sehingga pegawai memiliki semangat dalam bekerja yang pada akhirnya akan mendukung
tingkat produktivitas dalam sebuah organisasi

Selain fasilitas masih kurang, terkait kompensasi bahwa kesejahteraan kepala desa dan perangkat
desa beberapa tahun ini sudah mulai diperhatikan oleh pemerintah daerah Gaji perangkat desa telah
dianggarkan melalui APB Desa yang bersumber dari alokasi dana desa (ADD). Besaran gaji yang diterima
perangkat desa paling tinggi tercatat sebesar Rp2.224.420 atau 110 persen dari gaji pokok PNS golongan 11
A. Sementara itu, gaji perangkat desa paling sedikit sebesar Rp2.022.200 per bulan atau setara dengan 100
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persen dari gaji pokok PNS. Perlu diingat, gaji perangkat desa bisa saja lebih tinggi dari besaran tersebut.
Semua tergantung kebijakan daerah masing-masing.

Tidak hanya gaji pokok, perangkat desa juga menerima penghasilan lain yang berasal dari
pengelolaan tanah desa. Hal itu telah diatur dalam PP Nomor 11 Tahun 2019 Pasal 100. "Penghasilan
belanja desa sebagaimana dimaksud di luar pendapatan yang bersumber dari hasil pengelolaan tanah
bengkok atau sebutan lain," bunyi Pasal 100 ayat (2). Walaupun sudah mengalami peningkatan adanya
penghasilan tetap tersebut diduga dengan tunjangan yang besarannya dianggap belum sesuai dengan beban
kerja yang dikerjakan oleh perangkat desa schingga belum mampu membuat semangat ketja dan rasa
tanggung jawab perangkat desa tinggi.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis merumuskan masalah dalam penelitian ini yaitu
bagaimana kompensasi memberi pengaruh terhadap kepuasan kerja melalui Fasilitas Kerja sebagai varibel
mediasi baik secara langsung maupun tidak langsung.

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja,
pengaruh kompensasi terhadap fasilitas kerja pegawai dan pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja
pegawai dengan fasilitas kerja sebagai mediasi pada kantor Desa Pebenaan.

2. TELAAH PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Menurut Handoko (2020:193) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja (job satisfaction) adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak meyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaan
mereka. Sedangkan Menurut Robbins (2013:78) Kepuasan Kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang yang menunjukan perbedaan antara jumlah yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini
secharusnya mereka terima. Dari beberapa pengertian Kepuasan Kerja di atas dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah kondisi emosioal karyawan yang mewakili perasaan mereka terhadap pekerjaannya.
Perasaan tersebut menunjukan rasa senang tidak senang, puas atau tidak puas terhadap apa yang mereka
dapatkan saat bekerja. Teori kepuasan kerja mencoba menjelaskan bagaimana karyawan memperoleh
kepuasan kerja dibandingkan karyawan lain yang tidak puas dengan pekerjaan mereka.

Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh banyak factor-faktor baik secara internal maupun eksternal
karyawan. Faktor-faktor tersebut sangat penting untuk diperhatikan oleh perusahaan demi meningkatkan
Kepuasan Kerja karyawan. Hasibuan (2019:203) menjelaskan beberapa faktor yang mempengaruhi
Kepuasan Kerja karyawan antara lain Balas jasa yang adil dan layak, Penempatan yang tepat sesuai keahlian,
Berat ringannya pekerjaan, Suasana dan lingkungan pekerjaan, Peralatan yang menjangkau pelaksanaan
pekerjaan, Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya, Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

Kepuasan Kerja karyawan dapat dilihat berdasarkan indikator-indikator tertentu. Celluci, Anthony
J dan David L. De Vries dalam Masud (2014) mengembangkan indikator yang digunakan untuk mengukur
kepuasan kerja yang meliputi : 1). Kepuasan terhadap gaji, yaitu sikap senang atau tidak senang karyawan
terhadap gaji yang diterima dari pekerjaan mereka. 2). Kepuasan dengan promosi, yaitu sikap senang atau
tidak senang karyawan terhadap promosi yang diberikan oleh perusahaan. 3). Kepuasan terhadap rekan
ketja, yaitu sikap senang atau tidak senang karyawan akan dukungan rekan kerja mereka. 4). Kepuasan
tethadap supervisor, yaitu sikap senang atau tidak senang karyawan terhadap sikap atau perlakuan yang
diberikan atasan mereka

Fasilitas Kerja

Dalam suatu pencapaian tujuan perusahaan, diperlukan alat atau sarana pendukung yang digunakan
dalam aktivitas sehari-hari di perusahaan tersebut, fasilitas yang digunakan bermacam-macam bentuk, jenis
maupun manfaatnya, disesuaikan dengan dengan kebutuhan dan kemampuan perusahaan. Kata fasilitas
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sendiri berasal dari bahasa belanda “faciliteit” yang artinya prasarana atau wahana untuk melakukan atau
mempermudah sesuatu. Fasilitas juga bisa dianggap suatu alat (Samsudin, 2019).

Fasilitas kerja sangatlah penting bagi perusahaan, karena dapat menunjang kinerja karyawan seperti
dalam penyelesaian pekerjaan. Dalam suatu perusahaan untuk mencapai suatu tujuan diperlukan alat
pendukung yang digunakan dalam proses atau aktivitas di perusahaan tersebut.

Fasilitas yang digunakan oleh setiap perusahaan bermacam-macam bentuk, jenis dan manfaatnya.
Semakin besar aktivitas suatu perusahaan maka semakin lengkap pula fasilitas dan sarana pendukung dalam
proses kegiatan untuk mencapai tujuan tersebut.

Menurut Nitisemito (2020) bahwa jenis—jenis fasilitas yang menyenangkan dapat ditafsirkan secara
luas antara lain tempat rekreasi kafetaria, tempat olahraga, balai pengobatan, tempat ibadah, kamar kecil
yang bersih, pendidikan untuk anak dan sebagainya.

Kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja
mereka. Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya kompensasi mencerminkan
ukuran karya mereka diantara karyawan itu sendiri. (Handoko, 2020). Menurut Rivai (2014:357)
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
perusahaan. Sedangkan menurut Nawawi (2015:315) Kompensasi adalah penghargaan atau ganjaran pada
para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang
disebut bekerja.

Menurut Handoko (2020) tujuan pemberian Kompensasi antara lain Memperoleh Personalia
Qualified, Mempertahankan Karyawan, menjamin keadilan, Menghargai Perilaku yang Diinginkan,
Mengendalikan Biaya Biaya, Memenuhi Peraturan Legal. Jenis Kompensasi Handoko (2020)
mengelompokan Kompensasi ke dalam tiga jenis, yaitu Direct Financial Payment, yaitu kompensasi yang
diberikan secara langsung kepada karyawan dalam bentuk gaji, insentif, bonus, dan komisi. Indirect Financial
Payment, yaitu kompensasi yang diberikan secara tidak langsung kepada karyawan dalam bentuk tunjangan
atau asuransi. Now Financial Rewards, yaitu kompensasi yang diberikan secara tidak langsung kepada
karyawan dalam bentuk jam kerja santai atau kantor yang mewah.

Berdasarkan penjelasan jenis Kompensasi di atas dapat disimpulkan pengukuran kompensasi ini
dapat menggunakan indikator sebagai berikut: 1). Gaji, yaitu gaji yang diterima karyawan sebagai balas jasa
atas pekerjaan yang mereka lakukan. 2). Tunjangan, yaitu sesuatu yang didapatkan oleh karyawan berupa
tambahan penghasilan ataupun jaminan kesehatan. 3). Insentif, adalah tambahan penghasilan berupa
bonus, komisi, dan lain sebagainya. 4). Penghargaan (Reward), adalah sebuah pemberian non finansial oleh
perusahaan kepada karyawan sebagai wujud balas jasa atas pekerjaan yang telah mereka lakukan.

3. METODE PENELITIAN

Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang
memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang
sebagai sebuah penelitian (Ferdinand, 2016). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai dan aparatur
Kantor Desa Pebenaan yang berjumlah sebanyak 63 orang.

Sampel adalah bagian dari jumlah populasi yang ada. Sampel merupakan semacam miniature dari
populasinya. Dalam pengambilan sampel untuk sebuah penelitian dapat digunakan kuesioner, untuk
memperoleh tanggapan yang masuk dalam sampel yang diteliti.

Sampel penelitian adalah sebagian dari populasi yang diambil sebagai sumber data dan dapat
mewakili seluruh populasi. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode non probality sampling (sampel
non acak) yaitu Teknik Sampling Jenuh yakni teknik penentuan sampel yang menjadikan semua anggota
populasi sebagai sampel sehingga jumlah sampel yang ditetapkan sebesar 63 orang.
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Tabel 1: Indikator Penelitian dan Sub Variabel Penelitian

(2)

kerja pada setiap perusahaan
akan berbeda dalam bentuk
dan jenisnya, tergantung pada
jenis usaha dan besar kecilnya
perusahaan (Hasibuan,
2017:201)

(2).Meja Kantor
(3).Parkir
(4).Bangunan

No pzzzﬁzi Pengertian Indikator Pensgl:iiran
1 | Kompensasi Segala sesuatu yang ditetiima 1. Gaji Likert
X) para karyawan sebagai balas 2. Tunjangan
jasa untuk kerja mereka 3. Insentif
kompensasi penting bagi 4. Penghargaan (Reward)
karyawan sebagai individu
karean besarnya kompensasi
mencerminkan ukuran karya
mereka diantara karyawan itu
sendiri. (Handoko,
2012)
2 | Kepuasan Keadaan emosional (1). Kepuasan terhadap gaji | Likert
Kerja (Y)
yang menyenangkan atau tidak | (2). Kepuasan dengan
menyenangkan dengan nama promosi
pegawai memandang pekerjaan | (3). Kepuasan terhadap
mereka. (Handoko, rekan kerja
2012:193) (4). Kepuasan terhadap
supervisor
3 | Fasilitas Kerja | pekerjaan sehari- hari. Fasilitas | (1).Komputer Likert

Sumber: data olahan penelitian

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil
a) Diagram Jalur

Diagram ini memperlihatkan bagaimana langkah-langkah sebuah proses saling terkait dan bagaimana
informasi atau bahan bergerak dari satu langkah ke langkah lainnya.

Diagram 1

Z3

24
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b) Evaluasi Model Pengukuran

Model penelitian ini terdiri dari tiga konstruk diantaranya kompensasi, kepuasan kerja dan fasilitas

kerja. Evaluasi model pengukuran merupakan tahapan untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas

suatu konstruk.

Evaluasi validitas konstruk dilakukan dengan menghitung validitas konvergen dan validitas

diskriminan. Validitas konvergen diketahui melalui bading factor. Suatu indikator dikatakan memenuhi

pengujian validitas konvergen apabila memiliki loading factor diatas 0.60. Hasil pengujian validitas

konvergen disajikan dalam tabel:

Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas dengan Loading Factor

Variabel Indikator Llf,’:fti:tg Stgf‘f;‘d T Statistics
X3 0.891 0.023 38.688
Kompensasi (X X5 0.821 0.043 19.261
X6 0.829 0.045 18.152
Y3 0.894 0.022 39.900
Kepuasan Kerja Y5 0.812 0.045 18.119
() Y6 0.835 0.042 19.982
72 0.844 0.032 26.089
Fasilitas 73 0.859 0.047 18.447
74 0.783 0.070 11.165
Kerja (7) 75 0.755 0.053 14.142

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Berdasarkan tabel 2 di atas dapat diketahui bahwa semua indikator yang mengukur variabel
kompensasi, kepuasan kerja, dan fasilitas kerja bernilai lebih besar dari 0.60. Dengan demikian
indikator tersebut dinyatakan valid untuk mengukur variabelnya.

Validitas konvergen selain dapat dilihat melalui loading factor, juga dapat diketahui melalui

Average Variance Extracted (AV'E). Suatu indikator dikatakan memenuhi pengujian validitas konvergen
apabila memiliki Average 1ariance Extracted (AVVE) diatas 0.5. Hasil pengujian validitas konvergen

disajikan dalam tabel

3:

Tabel 3 Hasil Pengujian Validitas Konvergen dengan AVE

Variabel AVE
Kompensasi 0.719
Kepuasan Kerja 0.719
Fasilitas Kerja 0.658

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Berdasarkan tabel 3, dapat diketahui bahwa variabel kompensasi, kepuasan kerja dan fasilitas
kerja menghasilkan nilai Average 1 ariance Extracted (AVE) yang lebih besar dari 0.50. Dengan demikian
indikator tersebut dinyatakan valid untuk mengukur variabelnya.
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Selanjutnya validitas diskriminan dihitung menggunakan cross correlation dengan kriteria bahwa
apabila nilai loading factor dalam suatu variabel yang bersesuaian lebih besar dari nilai korelasi indikator
pada variabel lainnya maka indikator tersebut dinyatakan valid dalam mengukur variabel yang
bersesuaian. Hasil perhitungan cross correlation disajikan dalam tabel berikut :

Tabel 4 Hasil Perhitungan Cross Correlation

Indikator Kompensasi Kepuasan Kerja Fasilitas Kerja
X3 0.891 0.894 0.513
X5 0.821 0.812 0.609
X6 0.829 0.835 0.462
Y3 0.891 0.894 0.513
Y5 0.821 0.812 0.609
Y6 0.829 0.835 0.462
72 0.553 0.551 0.844
73 0.574 0.571 0.859
74 0.464 0.463 0.783
75 0.411 0.408 0.755

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Berdasarkan pengukuran ¢ross correlation pada tabel 4, dapat diketahui bahwa secara keseluruhan
indikator yang mengukur variabel kompensasi, kepuasan kerja, dan fasilitas kerja menghasilkan /bading
Jactor yang lebih besar dibandingkan dengan cross correlation pada variabel lainnya. Dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa masing-masing indikator mampu mengukur variabel laten yang bersesuaian
dengan indikatornya.

Perhitungan yang dapat digunakan untuk menguji reliabilitas konstruk adalah Cronbach alpha
dan composite reliability. Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila composite reliability bernilai lebih
besar dari 0.70 dan cronbach alpha bernilai lebih besar dari 0.60 maka konstruk tersebut dinyatakan
reliabel. Hasil perhitungan composite reliability dan cronbach alpha dapat dilihat melalui ringkasan dalam
tabel berikut :

Tabel 5 Hasil Perhitungan Composite Reliability and Cronbach Alpha

Variabel Composite Reliability Cronbachs Alpha
Kompensasi 0.805 0.803
Kepuasan Kerja 0.807 0.803
Fasilitas Kerja 0.842 0.827

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai composite reliability pada variabel kompensasi,
kepuasan dan fasilitas kerja lebih besar dari 0.70. Dengan demikian, berdasarkan perhitungan composite
reliability semua indikator yang mengukur variabel dinyatakan reliabel.
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Selanjutnya nilai Cronbach’s Alpha pada variabel kompensasi, kepuasan ketja dan fasilitas kerja
lebih besar dari 0.60. Dengan demikian, berdasarkan perhitungan Cronbach’s Alpha semua indikator
yang mengukur variabel reliabel.

Goodness of fit Mode/ digunakan untuk mengetahui besarnya kemampuan variabel endogen
untuk menjelaskan keragaman variabel eksogen, atau dengan kata lain untuk mengetahui besarnya
kontribusi variabel eksogen terhadap variabel endogen. Goodness of fit Mode/ dalam analisis PLS
dilakukan dengan menggunakan Q-Square predictive relevance (Q?). Adapun hasil Goodness of fit Model yang
telah diringkas dalam tabel 6:

Tabel 6 Goodness of Fit Model

Variabel R Square
Kepuasan Kerja 1.000
Fasilitas Kerja 0.389

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

R-square variabel kepuasan kerja bernilai 1,000 atau 100%. Hal ini dapat menunjukkan
bahwa keragaman variabel kepuasan kerja mampu dijelaskan oleh kompensasi sebesar 100%. R-
square variabel fasilitas kerja bernilai 0.389 atau 38.9%. Hal ini dapat menunjukkan bahwa keragaman
variabel kompensasi pegawai mampu dijelaskan oleh kepuasan kerja melalui fasilitas kerja sebesar
38.9%, sedangkan sisanya sebesar 61.1 % yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

c) Pengujian Hipotesis Langsung

Pengujian hipotesis langsung adalah suatu metode untuk menguji hubungan antara dua
variabel secara langsung, yaitu variabel independen dan variabel dependen. Tujuan dari pengujian
hipotesis langsung adalah untuk mengidentifikasi apakah terdapat hubungan signifikan antara variabel
independen dan variabel dependen.

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel
endogen. Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila nilai T- statistics = T-tabel (1.998), maka
dinyatakan adanya pengaruh signifikan variabel eksogen terhadap variabel endogen. Hasil pengujian
signifikansi dapat diketahui melalui tabel berikut :

Tabel 7 Hasil Pengujian Signifikansi

Eksogen Endogen léatl}f p Srandard T _
oefficient Error Statistics
Kompensasi Kepuasan Kerja 1.000 0.000 4.952.803
Kompensasi Fasilitas Kerja 0.624 0.081 7.671
Fasilitas Kerja Kepuasan Kerja -0.004 0.006 0.747

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja. Pada hasil pengujian yang tertera pada tabel
4.6 di atas dapat diketahui bahwa nilai T statistics hubungan antara kompensasi terthadap kepuasan
kerja adalah sebesar 4.952.803. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics >
1.998. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kepuasan
kerja.

) Pengaruh kompensasi terhadap fasilitas kerja. Pada hasil pengujian yang tertera dapat
diketahui bahwa nilai T statistics hubungan antara kompensasi terhadap fasilitas kerja adalah sebesar
7.671. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 1.998. Hal ini menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap fasilitas kerja.
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Pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Pada hasil pengujian yang tertera dapat
diketahui bahwa nilai T statistics hubungan antara fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja adalah sebesar
0.747. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T' statistics < 1.998. Hal ini menunjukkan
bahwa tidak terdapat pengaruh dan tidak signifikan fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja

d) Pengujian Hipotesis Tidak Langsung
Pengujian mediasi digunakan untuk menguji pengaruh variabel mediasi terhadap pengaruh
variabel eksogen secara langsung terhadap variabel endogen. Kriteria pengujian menyatakan bahwa
nilai T statistics > T tabel (1.998) maka variabel intervening mampu memediasi pengaruh variabel
cksogen terhadap variabel endogen. Hasil pengujian mediasi dapat diketahui melalui tabel berikut :
Tabel 8 Hasil Pengujian Mediasi

) Path Standard T
Eksogen Intervening Endogen Coefficient Error Statistics
Kompensasi | Fasilitas Kerja K‘i‘gsgzan -0.003 0.004 0.730

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan mediasi fasilitas kerja menghasilkan
nilai T statistics sebesar 0.730. Hal ini menunjukkan bahwa T statistics (0.730) < T tabel (1.998).
Oleh karena itu, dapat diartikan bahwa fasilitas kerja tidak memediasi pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja. Hasil pengujian menunjukkan tidak terdapat pengaruh fasilitas kerja membangun
hubungan mediasi kompensasi terhadap kepuasan ketja diketahui tidak signifikan. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa fasilitas kerja tidak dapat berperan sebagai variabel mediasi pada kantor
Desa Pebenaan.

e) Konversi Diagram Jalur ke dalam Model Struktural
Konversi diagram jalur ke dalam model pengukuran dimaksudkan untuk mengetahui
kekuatan pengaruh antar konstruk yang yang dijelaskan pada efek pada model, yaitu efek langsung
dan efek tidak langsung. Adapun efek model secara langsung maupun secara tidak langsung
sebagaimana disajikan dalam tabel berikut:
Tabel 9 Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung

Path Coefficient
Eksogen Intervening Endogen Direct Indirect
Kompensasi Kepuasan Kerja 1.000
Kompensasi Fasilitas Kerja 0.624
Kompensasi Fasilitas Kerja Kepuasan Kerja -0.004 -0.003

Sumber: Data Primer Diolah (2023)

Berdasarkan tabel 9 dapat diketahui bahwa model struktural yang terbentuk adalah sebagai
berikut :

Persamaan datal:Z = 0.624 X

Dari persamaan di atas dapat diinformasikan bahwa Koefisien direct effect kompensasi
terhadap fasilitas kerja kerja sebesar 0.624 menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap fasilitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi yang diperoleh sangat
berhubungan searah dan positif dalam meningkatkan hasil kerja serta membawa dampak terhadap
organisasi.
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Persamaan data 2 : Y = 1.000 X — 0.004 Z

Dari persamaan dapat diinformasikan bahwa:

a) Koefisien direct effect kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar 1.000 menyatakan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan
dengan kompensasi yang sesuai dengan pekerjaan akan berdampak pada kepuasan kerja aparatur
desa dalam mengoptimalkan pekerjaan.

b) Koefisien direct effect fasilitas ketja terhadap kepuasan kerja sebesar -0.004 menyatakan bahwa
fasilitas kerja tidak berpengaruh baik secara positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan ketja.
Hal ini menunjukkan bahwa fasilitas ketja yang tersedia saat ini belum membawa dampak berarti
kepada kepuasan kerja pegawai pada kantor Desa Pebenaan. Peningkatan fasilitas kerja tidak
membawa hubungan yang searah kepada kepuasan kerja.

C) Koefisien indirect effct pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja melalui fasilitas kerja
diperoleh angka sebesar -0.003 menunjukkan bahwa kompensasi terhadap kepuasan ketja
melalui fasilitas kerja menghasilkan koefisien jalur yang bernilai negatif. Hal ini berarti fasilitas
kerja belum mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja.

f) Pengaruh Dominan
Variabel cksogen yang memiliki pengaruh dominan terhadap variabel endogen dapat
diketahui melalui total coefficient yang paling tinggi yang dapat diketahui melalui penjelasan berikut:
Tabel 10 Pengaruh Dominan

Eksogen Endogen Total Coefficient
Kompensasi Kepuasan Kerja 1.000
Kompensasi Fasilitas Kerja 0.624

Fasilitas Kerja Kepuasan Kerja -0.004

Sumber: Data Primer Diolah, 2023

Variabel yang memiliki total coefficient terbesar pada variabel kompensasi terhadap
kepuasan kerja dengan fasilitas kerja sebagai variabel mediasi adalah variabel kompensasi terhadap
variabel kepuasan kerja dengan nilai coefficient sebesar 1.000. Dengan demikian variabel kompensasi
dan kepuasan kerja merupakan variabel yang paling berpengaruh dominan terhadap seluruh variabel
penelitian ini.

PEMBAHASAN

a) Terdapat Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai pada kantor Desa Pebenaan

Pada hasil pengujian dapat diketahui bahwa nilai T statistics hubungan antara kompensasi
terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 4.952.803. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T
statistics >1.998. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap
kepuasan ketja.

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian dewi suryani harahap, Hazmanan Khair
(2019) Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Pada penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Elfi Azhar, Deissya Utami Nurdin, Yudi Siswadi
(2020) menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan PT. Mitra Abadi Setiacargo-Medan.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Widya Parimita, Siti Khoiriyah, Agung Wahyu Handaru
(2018) menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi terhadap
kepuasan kerja.
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Hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja yakni Kompensasi yang memadai dan adil dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka dihargai dan diberi
imbalan yang sesuai dengan kontribusi mereka, mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan
mereka. Faktor-faktor seperti gaji yang kompetitif, tunjangan yang layak, dan kesempatan pengembangan
karir yang baik dapat berkontribusi pada tingkat kepuasan ketja yang tinggi.

b) Terdapat Pengaruh kompensasi terhadap fasilitas kerja pegawai pada kantor Desa
Pebenaan

Pengaruh kompensasi terhadap fasilitas kerja. Pada hasil pengujian yang tertera dapat diketahui
bahwa nilai T statistics hubungan antara kompensasi terhadap fasilitas kerja adalah sebesar 7.671. Hasil
pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 1.998. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap fasilitas kerja.

Jika dibandingkan hasil penelitian serupa berkaitan dengan variabel kompensasi dan fasilitas kerja
maka dapat dijelaskan melalui hasil penelitian yang dilakukan oleh Indra Prawira (2020). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompensasi, kepemimpinan dan fasilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja, baik secara parsial maupun simultan.

Kompensasi yang adil dan kompetitif dapat mempengaruhi persepsi karyawan terhadap fasilitas
kerja. Pegawai yang menerima kompensasi yang memadai cenderung memiliki harapan yang lebih tinggi
terhadap fasilitas kerja yang disediakan oleh organisasi. Mereka mungkin mengharapkan fasilitas yang
memenuhi standar yang tinggi dan mendukung produktivitas dan kenyamanan kerja.

C) Tidak terdapat Pengaruh fasilitas terthadap kepuasan ketja pegawai pada kantor Desa
Pebenaan

Pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Pada hasil pengujian yang tertera dapat diketahui
bahwa nilai T statistics hubungan antara fasilitas ketja terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 0.747. Hasil
pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics < 1.998. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terdapat pengaruh dan tidak signifikan fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Alim Murtani (2019)
hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara pengembangan
karyawan dan fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Bank Sumut Syariah Cabang Medan

Hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai.
Fasilitas yang nyaman, aman, dan mendukung dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan
dan menyenangkan bagi karyawan. Fasilitas seperti ruang ketja yang bersih dan tertata rapi, peralatan yang
modern dan berfungsi dengan baik, serta teknologi yang memadai dapat membantu pegawai menjalankan
tugas mereka dengan lebih efisien. Hal ini pada gilirannya dapat meningkatkan kepuasan kerja karena
pegawai merasa diberi dukungan yang memadai untuk melaksanakan pekerjaan mereka.

d) Tidak terdapat Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai dengan fasilitas
kerja sebagai mediasi pada kantor Desa Pebenaan

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan mediasi fasilitas kerja menghasilkan nilai T
statistics sebesar 0.730. Hal ini menunjukkan bahwa T statistics (0.730) < T tabel (1.998). Oleh karena itu,
dapat diartikan bahwa fasilitas kerja tidak memediasi pengaruh kompensasi terthadap kepuasan kerja. Hasil
pengujian menunjukkan tidak terdapat pengaruh fasilitas kerja membangun hubungan mediasi kompensasi
terthadap kepuasan kerja diketahui tidak signifikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa fasilitas
kerja tidak dapat berperan sebagai variabel mediasi pada kantor Desa Pebenaan.

Sebagai perbandingan dari hasil penelitian ini yaitu beberapa hasil penelitian yang hampir serupa
dengan variabel penelitian yang digunakan diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen
Jufrizen (2019). Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada  pengaruh  positif dan  signifikan
antara variabel kompensasi terthadap kepuasan kerja karyawan, ada pengaruh positif dansignifikan antara
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variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan, ada pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel
kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui Kepuasan ketja karyawan pada PT. Socfin Indonesia
Medan.

Kompensasi yang memadai dapat memberikan rasa penghargaan dan keadilan kepada karyawan,
yang dapat meningkatkan kepuasan kerja merecka. Karyawan yang merasa bahwa kompensasi mereka
sebanding dengan kontribusi dan kinerja mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka.
Fasilitas kerja yang memadai dapat memberikan karyawan dengan kondisi ketja yang optimal, yang dapat
berkontribusi pada kepuasan kerja mereka. Fasilitas yang nyaman, modern, dan mendukung dapat
menciptakan lingkungan yang menyenangkan dan efisien untuk beketja. Baik kompensasi maupun fasilitas
kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan secara langsung maupun tidak langsung. Kompensasi
yang adil dan memadai memberikan rasa penghargaan dan keadilan kepada karyawan, yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, analisis dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan Pengaruh
Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Fasilitas Kerja Sebagai Mediasi Pada Kantor Desa
Pebenaan Kesimpulan tersebut ditunjukkan oleh temuan hasil analisis sebagai berikut:

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja. Pada hasil pengujian dapat diketahui bahwa nilai T
statistics hubungan antara kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 4.952.803. Hasil pengujian
tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 1.998. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh kompensasi terhadap fasilitas kerja. Pada hasil pengujian yang tertera dapat diketahui
bahwa nilai T statistics hubungan antara kompensasi terhadap fasilitas kerja adalah sebesar 7.671. Hasil
pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 1.998. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap fasilitas kerja.

Pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Pada hasil pengujian yang tertera dapat diketahui
bahwa nilai T statistics hubungan antara fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 0.747. Hasil
pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics < 1.998. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terdapat pengaruh dan tidak signifikan fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Pengaruh kompensasi
terhadap kepuasan kerja dengan mediasi fasilitas kerja menghasilkan nilai T statistics sebesar 0.730. Hal ini
menunjukkan bahwa T statistics (0.730) < T tabel (1.998). Oleh karena itu, dapat diartikan bahwa fasilitas
kerja tidak memediasi pengaruh kompensasi terhadap kepuasan ketja.

Hasil pengujian menunjukkan tidak terdapat pengaruh fasilitas kerja membangun hubungan
mediasi kompensasi terhadap kepuasan kerja diketahui tidak signifikan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa fasilitas kerja tidak dapat berperan sebagai variabel mediasi pada kantor Desa
Pebenaan.

a. Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja pada aparatur Kantor Desa
Pebenaan.

b. Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap fasilitas ketja pada aparatur Kantor Desa
Pebenaan.

C. Tidak terdapat pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja pada aparatur Kantor Desa Pebenaan.
Tidak terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan fasilitas kerja sebagai
variabel mediasi pada aparatur Kantor Desa Pebenaan.
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