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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan serta 

menguji peran kompensasi sebagai variabel moderasi 

dalam hubungan antara kedua variabel tersebut. 

Kepuasan kerja merupakan salah satu isu penting dalam 

manajemen sumber daya manusia karena berkaitan 

dengan kinerja individu, efektivitas organisasi, dan 

kualitas pengelolaan sumber daya manusia. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS). Data penelitian 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh karyawan PT Telkom Akses 

Balikpapan sebanyak 59 responden dengan teknik sampel jenuh. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,670 dan nilai signifikansi p < 0,05. Namun, kompensasi 

tidak terbukti memoderasi hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja dengan nilai 

koefisien jalur sebesar 0,039 dan p > 0,05. Temuan penelitian ini memberikan kontribusi dalam 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia dengan menegaskan bahwa fasilitas 

kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, sementara kompensasi 

tidak selalu berperan sebagai penguat dalam hubungan tersebut. 

Kata Kunci: Kompensasi, fasilitas kerja, kepuasan kerja. 

Abstract 

This study aims to analyze the effect of work facilities on employee job satisfaction and examine 

the role of compensation as a moderating variable in the relationship between these variables. 

Job satisfaction is an important issue in human resource management because it is closely 

related to individual performance, organizational effectiveness, and the quality of human 

resource management practices. This research employed a quantitative approach using 

Structural Equation Modeling based on Partial Least Squares (SEM-PLS). The data were 

collected through questionnaires distributed to all employees of PT Telkom Akses Balikpapan, 

consisting of 59 respondents using a saturated sampling technique. The results indicate that 

work facilities have a positive and significant effect on employee job satisfaction with a path 

coefficient value of 0.670 and a significance level of p < 0.05. However, compensation was not 

proven to moderate the relationship between work facilities and job satisfaction with a path 

coefficient value of 0.039 and p > 0.05. These findings contribute to the development of 

knowledge in human resource management by emphasizing the importance of work facilities 

in improving job satisfaction while demonstrating that compensation does not always 

strengthen the relationship between work facilities and job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Kepuasan kerja merupakan salah satu isu sentral dalam kajian manajemen sumber daya 

manusia karena berkaitan langsung dengan kinerja individu, keberlanjutan organisasi, serta 

kesejahteraan psikologis karyawan. Dalam berbagai konteks organisasi, kepuasan kerja 

dipahami sebagai sikap evaluatif karyawan terhadap pekerjaannya yang terbentuk melalui 

interaksi antara faktor struktural, lingkungan kerja, dan kebijakan organisasi. Pengelolaan 

sumber daya organisasi yang efektif merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja 

dan keberlanjutan perusahaan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kinerja perusahaan 

sangat dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam mengelola sumber daya dan kinerja 

keuangannya secara optimal (Salsabila et al., 2025). Kepuasan kerja merupakan salah satu 

faktor penting yang dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi. Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja bersama dengan motivasi dan komitmen 

organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Pudjiati & Dian 

Catur Lestari, 2020). 

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam organisasi yang tidak hanya 

berkaitan dengan aspek finansial, tetapi juga melibatkan dimensi perilaku yang kompleks 

dalam pengelolaannya (Go & Mardatillah, 2024). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa 

faktor manajemen sumber daya manusia seperti motivasi, pengembangan karir, dan disiplin 

kerja berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi (Pudjiati & Dian Catur 

Lestari, 2020). Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat meningkatkan 

kinerja karyawan dalam organisasi. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja bersama dengan motivasi dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Pudjiati & Dian Catur Lestari, 2020). 

Selain faktor organisasi, kondisi psikologis individu juga memiliki peran penting dalam 

menentukan kinerja karyawan. Kondisi psikologis individu seperti tingkat stres dan kelelahan 

kerja juga dapat mempengaruhi kinerja individu dalam organisasi (Abdullah Fahim & Wahyu 

Eko Pujianto, 2025).  Kondisi kerja yang tidak mendukung dapat menimbulkan kelelahan kerja 

dan stres pada karyawan yang pada akhirnya berdampak pada penurunan kinerja individu 

(Aprilia et al., 2025). Oleh karena itu organisasi perlu menciptakan kondisi kerja yang baik 

agar karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi (Bani Anhar, S.E. & Artamevianti, 

2025). Kondisi kerja yang baik secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan.  
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Lingkungan kerja fisik merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan dalam organisasi (Rifqarini & Riski, 2024). Dalam konteks organisasi 

modern, lingkungan kerja yang baik tidak hanya berkaitan dengan aspek sosial dan psikologis, 

tetapi juga mencakup penyediaan fasilitas kerja yang memadai bagi karyawan. Fasilitas kerja 

yang memadai dapat meningkatkan kenyamanan, efisiensi kerja, serta mendukung 

produktivitas karyawan dalam menjalankan tugasnya. 

Peta perkembangan riset kepuasan kerja yang ditunjukkan melalui analisis bibliometrik 

menggunakan VOSviewer seperti diperlihatkan pada gambar 1 bahwa job satisfaction 

merupakan salah satu kata kunci yang paling dominan dan sentral, dengan keterkaitan yang 

kuat dengan istilah workload, leadership style, communication, dan work environment. 

Dominasi kata kunci tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja telah menjadi fokus utama 

dalam penelitian MSDM lintas sektor dan disiplin. Namun demikian, hasil pemetaan 

bibliometrik juga mengindikasikan bahwa isu fasilitas kerja dan kompensasi belum selalu 

ditempatkan secara eksplisit dalam satu kerangka hubungan yang terintegrasi dengan kepuasan 

kerja. Hal ini menunjukkan adanya ruang pengembangan penelitian yang masih terbuka, 

khususnya dalam mengaitkan faktor-faktor tersebut secara lebih sistematis. Oleh karena itu, 

kajian mengenai kepuasan kerja tetap relevan untuk dikembangkan dengan pendekatan dan 

perspektif yang lebih komprehensif. 

 

Gambar 1. Hasil Analisis Bibliometrik 
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Hasil visualisasi bibliometrik juga menunjukkan bahwa istilah yang berkaitan dengan 

lingkungan kerja fisik, seperti work facilities dan work environment, muncul dalam klaster 

yang berdekatan dengan job satisfaction, meskipun intensitas kemunculannya relatif lebih 

rendah dibandingkan variabel nonfisik seperti kepemimpinan dan komunikasi. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa fasilitas kerja diakui sebagai bagian dari determinan kepuasan kerja, 

tetapi belum menjadi fokus utama dalam banyak penelitian. Padahal, penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa fasilitas kerja yang memadai dapat meningkatkan kepuasan karyawan 

(Berutu et al., 2024).  

Selain itu, fasilitas kerja juga terbukti berperan dalam mendukung motivasi dan sikap 

positif karyawan terhadap pekerjaan mereka (Dzulkarnain et al., 2023; Lastuti, 2022). 

Ketidakseimbangan antara pentingnya fasilitas kerja secara empiris dan rendahnya penekanan 

dalam peta bibliometrik mengindikasikan adanya celah penelitian yang perlu diisi. Dengan 

demikian, penelitian mengenai fasilitas kerja dan kepuasan kerja masih memiliki urgensi 

akademik yang kuat. Kondisi ini memperkuat alasan perlunya penelitian yang secara khusus 

memfokuskan perhatian pada peran fasilitas kerja dalam membentuk kepuasan kerja karyawan. 

Lebih lanjut, hasil analisis jaringan bibliometrik menunjukkan bahwa penelitian 

kepuasan kerja banyak dikaitkan dengan isu kinerja, kualitas kerja, dan efektivitas organisasi, 

tetapi masih terbatas yang menguji peran faktor kontekstual yang memperkuat atau 

memperlemah hubungan antarvariabel. Penelitian empiris menunjukkan bahwa fasilitas kerja 

berkontribusi terhadap kepuasan kerja melalui peningkatan kenyamanan dan efisiensi kerja 

karyawan (Fatima et al., 2024; Suprayitno et al., 2025; Krisdianti et al., 2025). Fasilitas kerja 

juga sering dikaitkan dengan efektivitas kepemimpinan dan pengelolaan sumber daya manusia, 

karena fasilitas yang memadai memungkinkan pimpinan menerapkan kebijakan kerja secara 

optimal (Prihantini et al., 2024).  

Selain itu, fasilitas kerja dapat berinteraksi dengan faktor lain seperti beban kerja dan 

fleksibilitas kerja dalam membentuk kepuasan kerja (Subroto et al., 2024). Namun, beberapa 

temuan menunjukkan bahwa fasilitas kerja yang baik tidak selalu menghasilkan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi apabila tidak diimbangi dengan kebijakan dan kondisi lain yang 

mendukung. Hal ini menegaskan bahwa hubungan fasilitas kerja dan kepuasan kerja bersifat 

kontekstual dan tidak selalu linear. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang mampu 

menjelaskan variasi hasil penelitian sebelumnya secara lebih mendalam. Manajemen sebaiknya 

memastikan fasilitas kerja memenuhi standar yang memadai (untuk menghilangkan 

ketidakpuasan), dan berfokus pada faktor intrinsik (pengakuan, kesempatan maju, hubungan 

kerja) untuk meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan. 
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Dalam perkembangan literatur terkini, mulai muncul perhatian terhadap peran variabel 

kontekstual yang memengaruhi efektivitas fasilitas kerja dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

Salah satu pendekatan yang digunakan adalah dengan memasukkan variabel moderasi, seperti 

kesehatan mental dan kondisi psikologis karyawan. Belangi dan Asmidar (2025) menunjukkan 

bahwa kesehatan mental memoderasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja, 

sehingga fasilitas kerja hanya berdampak signifikan ketika kondisi mental karyawan berada 

pada tingkat yang baik. Temuan ini sejalan dengan hasil bibliometrik yang menunjukkan 

keterkaitan kepuasan kerja dengan variabel-variabel psikologis dan organisasi dalam klaster 

yang sama. Selain itu, penelitian mengenai lingkungan kerja nonfisik juga menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja sering berperan sebagai mekanisme penting yang menjembatani pengaruh 

faktor organisasi terhadap kinerja (Sundjoto et al., 2024). Dengan demikian, kajian fasilitas 

kerja tidak dapat dilepaskan dari konteks kebijakan dan kondisi organisasi yang lebih luas. 

Pendekatan moderasi menjadi relevan untuk menjelaskan kondisi-kondisi spesifik yang 

membuat fasilitas kerja efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

Kompensasi merupakan salah satu faktor yang secara konsisten diidentifikasi dalam 

literatur sebagai penentu sikap dan kepuasan kerja karyawan. Hasil pemetaan bibliometrik 

menunjukkan bahwa kata kunci yang berkaitan dengan kompensasi berada dalam klaster yang 

berdekatan dengan job satisfaction dan organizational outcomes, meskipun tidak selalu 

menjadi fokus utama. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kompensasi berhubungan erat 

dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan motivasi kerja (Widjaya et al., 2021; Halim 

& Yusianto, 2023; Bella & Andani, 2024). Kompensasi juga dipandang sebagai bagian dari 

upaya pemeliharaan karyawan untuk mencapai tujuan institusi dan menjaga keberlanjutan 

organisasi (Heryanto, 2021). Studi pada berbagai sektor menunjukkan bahwa karyawan yang 

merasa kompensasinya adil dan memadai cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

lebih tinggi (Amelia et al., 2021; Fatmasari et al., 2025; Stephen & Rahardjo, 2024). Selain itu, 

kompensasi juga dikaitkan dengan isu keseimbangan kerja dan konflik peran yang 

memengaruhi kepuasan kerja (Ramdiani et al., 2025). Meskipun demikian, sebagian besar 

penelitian tersebut masih memposisikan kompensasi sebagai variabel independen, bukan 

sebagai faktor kontekstual dalam hubungan antarvariabel. Perusahaan yang hanya berfokus 

pada kompensasi tinggi tetapi mengabaikan konflik peran atau keseimbangan kerja karyawan, 

cenderung mendapatkan tingkat kepuasan kerja yang tidak maksimal. Sebaliknya, kombinasi 

antara kompensasi yang adil dan lingkungan kerja yang mendukung (mengurangi konflik 

peran) akan meningkatkan kepuasan kerja secara optimal. 
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Beberapa penelitian mulai menunjukkan bahwa kompensasi dapat berfungsi sebagai 

variabel moderasi dalam hubungan antara faktor kerja dan sikap karyawan. Widyanata & 

Dwiatmadja, 2024) menunjukkan bahwa kompensasi finansial memoderasi hubungan antara 

kepuasan kerja dan turnover intention. Studi lain juga menegaskan bahwa faktor higienis dan 

motivasional, termasuk kompensasi, dapat berperan sebagai moderator dalam membentuk 

sikap kerja dan komitmen organisasi (Jung & Moon, 2024). Temuan-temuan ini membuka 

peluang untuk memposisikan kompensasi tidak hanya sebagai sumber kepuasan langsung, 

tetapi juga sebagai kondisi yang menentukan efektivitas faktor kerja lainnya. Dalam konteks 

fasilitas kerja, kompensasi berpotensi memoderasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan 

kerja, karena persepsi karyawan terhadap fasilitas dapat berbeda bergantung pada tingkat 

kompensasi yang diterima. Perspektif ini masih relatif jarang diuji secara empiris, khususnya 

dalam konteks organisasi di Indonesia, sebagaimana tercermin dalam peta bibliometrik yang 

menunjukkan keterbatasan penelitian pada irisan topik tersebut. 

Dari sisi metodologis, hasil bibliometrik juga menunjukkan meningkatnya penggunaan 

pendekatan kuantitatif lanjutan seperti PLS-SEM dalam penelitian kepuasan kerja, khususnya 

untuk menguji hubungan kompleks yang melibatkan moderasi dan mediasi. Pendekatan PLS-

SEM memungkinkan pengujian peran variabel kontekstual secara lebih komprehensif dalam 

berbagai konteks industry (Elshaer et al., 2025). Sejumlah penelitian menunjukkan efektivitas 

penggunaan variabel moderasi dalam menjelaskan hubungan antara lingkungan kerja, 

kepemimpinan, pengalaman kerja, dan kepuasan kerja (Kholisah et al., 2024; Kurniawan & 

Sharon, 2024; (Mutiara et al., 2024). Meskipun demikian, masih terbatas penelitian yang secara 

khusus menguji kompensasi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara fasilitas kerja 

dan kepuasan kerja dengan pendekatan SEM-PLS. Hal ini menegaskan adanya celah penelitian 

yang relevan baik secara teoretis maupun metodologis. 

Berdasarkan uraian konseptual, empiris, dan bibliometrik tersebut, penelitian ini 

dipandang penting untuk dilakukan karena berupaya menjelaskan ketidakkonsistenan temuan 

penelitian sebelumnya mengenai pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Penelitian 

ini secara khusus memposisikan kompensasi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara 

fasilitas kerja dan kepuasan kerja karyawan. Dengan pendekatan ini, penelitian diharapkan 

dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan kajian manajemen sumber daya 

manusia, khususnya dalam memahami peran kompensasi sebagai faktor kontekstual. Selain 

itu, penelitian ini memiliki implikasi praktis bagi organisasi dalam merancang kebijakan 

fasilitas kerja dan kompensasi yang lebih efektif dan berbasis bukti empiris.  
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Dalam perkembangan literatur mutakhir, penelitian kepuasan kerja mulai bergeser dari 

pendekatan hubungan langsung (direct effect) menuju pendekatan yang menekankan kondisi 

batas (boundary conditions) dan interaksi antarvariabel. Studi terbaru menekankan pentingnya 

variabel kontekstual dalam menjelaskan variasi hasil empiris yang sebelumnya tidak konsisten. 

Namun, peran kompensasi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara fasilitas kerja dan 

kepuasan kerja masih relatif terbatas diuji, khususnya dengan pendekatan PLS-SEM. Oleh 

karena itu, penelitian ini memposisikan kompensasi sebagai kondisi penguat (strengthening 

condition) dalam model struktural kepuasan kerja. Inilah yang menjadi State of the Art dari 

penelitian ini. 

Meskipun berbagai penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa fasilitas kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, sebagian besar penelitian masih menempatkan 

kompensasi sebagai variabel independen yang secara langsung memengaruhi kepuasan kerja. 

Penelitian yang menguji kompensasi sebagai variabel kontekstual yang memoderasi hubungan 

antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja masih relatif terbatas, khususnya dalam konteks 

organisasi di Indonesia. Selain itu, hasil analisis bibliometrik menunjukkan bahwa kajian 

mengenai fasilitas kerja dan kompensasi sering muncul dalam klaster penelitian yang berbeda 

sehingga hubungan keduanya dalam satu model penelitian belum banyak dieksplorasi secara 

empiris. Kondisi ini menunjukkan adanya celah penelitian yang relevan untuk dikaji lebih 

lanjut, terutama dengan menggunakan pendekatan analisis struktural yang mampu menguji 

hubungan moderasi antar variabel. Untuk pengujian yang lebih realistis dan mendalam, 

pendekatan SEM mampu menjelaskan kapan (when) dan pada siapa (for whom) suatu 

hubungan kausal berlaku, bukan sekadar apakah hubungan itu ada, baik berbasis kovarian (CB-

SEM seperti AMOS/Lisrel) maupun berbasis varians/komponen (PLS-SEM seperti 

SmartPLS). SEM unggul karena mampu memodelkan hubungan kompleks, variabel laten 

(tidak terukur langsung), dan meminimalkan kesalahan pengukuran dalam pengujian moderasi. 

Berdasarkan uraian latar belakang dan celah penelitian tersebut, penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan serta menguji 

peran kompensasi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara fasilitas kerja dan 

kepuasan kerja karyawan. Sejalan dengan tujuan tersebut, rumusan masalah penelitian ini 

adalah: (1) bagaimana pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan, dan (2) 

apakah kompensasi memoderasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Dengan demikian, penelitian ini diharapkan mampu memberikan pemahaman yang lebih utuh 

mengenai mekanisme pembentukan kepuasan kerja dalam konteks organisasi modern. 
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KERANGKA TEORI 

A. Hubungan Fasilitas Kerja dengan Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja dalam perspektif manajemen sumber daya manusia dipahami sebagai 

evaluasi afektif karyawan terhadap pekerjaan yang dipengaruhi oleh kondisi kerja, kebijakan 

organisasi, serta faktor lingkungan internal organisasi. Dalam konteks ini, fasilitas kerja 

menjadi salah satu komponen penting yang membentuk persepsi karyawan terhadap kualitas 

lingkungan kerja. Penelitian The Influence of Work Facilities on Job Satisfaction and Employee 

Performance in the Hospital Administrative Unit (Julyanthry et al., 2025) menunjukkan bahwa 

fasilitas kerja memiliki kontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, 

terutama ketika fasilitas tersebut mendukung efektivitas pelaksanaan tugas. Temuan ini sejalan 

dengan Berutu et al., (2024) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja dan fasilitas kerja secara 

simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan rumah sakit. Dzulkarnain et al., 

(2023) juga menegaskan bahwa fasilitas kerja berperan dalam meningkatkan motivasi dan pada 

akhirnya memperkuat kepuasan kerja karyawan. Lastuti, (2022) menemukan bahwa fasilitas 

kerja, bersama beban kerja dan lingkungan kerja, berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai dinas perhubungan. Suprayitno et al., (2025) memperlihatkan bahwa fasilitas kerja 

berkontribusi terhadap kepuasan kerja dalam konteks UMKM, terutama ketika dikombinasikan 

dengan gaya kepemimpinan yang tepat. Dengan demikian, secara teoritis fasilitas kerja 

merupakan bagian dari sistem pendukung organisasi yang memengaruhi persepsi kenyamanan 

dan efektivitas kerja, yang pada akhirnya membentuk kepuasan kerja karyawan. 

Meskipun berbagai penelitian menunjukkan hubungan positif antara fasilitas kerja dan 

kepuasan kerja, sejumlah studi juga mengindikasikan bahwa pengaruh tersebut tidak selalu 

bersifat linear dan konsisten. Fatima et al., (2024) dalam studi mengenai lingkungan kerja di 

Silicon Labs Hyderabad menunjukkan bahwa kondisi kerja fisik berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, namun dampaknya dipengaruhi oleh faktor lain dalam organisasi. Krisdianti et 

al., (2025) menemukan bahwa komunikasi, budaya organisasi, dan lingkungan kerja memiliki 

kontribusi terhadap kepuasan kerja, yang menunjukkan bahwa fasilitas kerja tidak berdiri 

sendiri sebagai penentu utama. Subroto et al., (2024) menunjukkan bahwa fasilitas kerja, 

manajemen beban kerja, dan fleksibilitas kerja secara simultan memengaruhi kepuasan kerja 

di perusahaan asuransi, menandakan adanya interaksi antarvariabel dalam pembentukan sikap 

kerja. Prihantini et al., (2024) juga menekankan bahwa kepemimpinan berperan dalam 

mengoptimalkan pengelolaan sumber daya, termasuk fasilitas kerja, sehingga dampaknya 

terhadap kepuasan kerja menjadi lebih efektif.  
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Lebih lanjut Yuliana, (2025) menunjukkan bahwa peningkatan fasilitas kerja fisik dapat 

meningkatkan kinerja karyawan, yang secara implisit berkaitan dengan peningkatan kepuasan 

kerja. Sundjoto et al., (2024) menegaskan bahwa kepuasan kerja dapat berfungsi sebagai 

mediator dalam hubungan antara lingkungan kerja nonfisik dan kinerja, yang menunjukkan 

kompleksitas hubungan dalam model organisasi. Selain itu, Belangi & Asmidar, (2025) 

membuktikan bahwa kesehatan mental dapat memoderasi pengaruh fasilitas kerja terhadap 

kepuasan kerja, sehingga fasilitas kerja tidak selalu menghasilkan kepuasan yang sama dalam 

setiap kondisi psikologis karyawan. Temuan-temuan ini menunjukkan bahwa hubungan antara 

fasilitas kerja dan kepuasan kerja bersifat kontekstual dan dipengaruhi oleh variabel lain dalam 

sistem organisasi. 

B. Peran Kompensasi sebagai Variabel Kontekstual pada Kepuasan Kerja  

Dalam kerangka hubungan faktor kerja dan sikap karyawan, kompensasi memiliki posisi 

sentral sebagai salah satu determinan utama kepuasan kerja. Widjaya et al., (2021) 

menunjukkan bahwa kompensasi, lingkungan kerja, dan promosi jabatan merupakan prediktor 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Halim & Yusianto, (2023) menemukan bahwa 

kompensasi bersama kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja, memperkuat pandangan bahwa kompensasi merupakan komponen penting dalam sistem 

manajemen SDM. Bella & Andani, (2024) menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan dan 

kompensasi berkontribusi terhadap pembentukan kepuasan kerja pada perusahaan asuransi. 

Fatmasari et al., (2025) dalam perspektif pelanggan internal menunjukkan bahwa faktor-faktor 

yang berkaitan dengan penghargaan dan kesejahteraan memiliki hubungan dengan kepuasan 

kerja tenaga kesehatan.  

Lebih lanjut, N. Amelia et al., (2021) juga menemukan bahwa jaminan kesehatan sebagai 

bagian dari kompensasi berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan. Heryanto, (2021) 

menegaskan bahwa program pemeliharaan karyawan, termasuk kompensasi, merupakan 

strategi organisasi dalam menjaga keberlanjutan dan pencapaian tujuan institusi. Stephen & 

Rahardjo, (2024) menunjukkan bahwa kompensasi melalui motivasi berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja tenaga ahli. Secara keseluruhan, literatur ini menegaskan bahwa kompensasi 

merupakan faktor finansial yang membentuk persepsi keadilan, penghargaan, dan 

kesejahteraan dalam organisasi. Selain berperan sebagai variabel independen, kompensasi juga 

dapat diposisikan sebagai variabel kontekstual dalam hubungan antara faktor kerja dan sikap 

karyawan. Widyanata & Dwiatmadja, (2024) menunjukkan bahwa kompensasi finansial 

memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention, sehingga efek kepuasan 

kerja terhadap niat keluar menjadi lebih kuat atau lemah tergantung pada tingkat kompensasi.  
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Jung & Moon, (2024) dalam konteks sektor publik menemukan bahwa faktor higienis 

dan motivasional, termasuk kompensasi, memiliki peran moderasi terhadap komitmen 

organisasi. Ramdiani et al., (2025) memperlihatkan bahwa konflik kerja–keluarga dan 

kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, yang menunjukkan interaksi antara faktor 

personal dan finansial. Christover & Ie, (2021) menemukan hubungan antara stres kerja, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, yang membuka ruang bagi peran variabel finansial 

sebagai penyeimbang kondisi kerja. Meilani & Rahadi, (2022) menekankan bahwa analisis 

pekerjaan, kepemimpinan, dan kedisiplinan memiliki implikasi terhadap kinerja, yang dalam 

konteks ini dapat dipengaruhi oleh sistem penghargaan organisasi. Samsudin et al., (2025) 

dalam kajian sistematis mengenai perilaku kerja menunjukkan bahwa antecedent di tempat 

kerja berperan dalam membentuk perilaku karyawan, yang dapat dipengaruhi oleh kebijakan 

organisasi termasuk kompensasi. Dengan demikian, kompensasi dapat dipahami sebagai 

kondisi yang menentukan seberapa efektif faktor kerja lain dalam membentuk kepuasan kerja. 

Dari sisi metodologis, pengujian peran moderasi dalam penelitian kepuasan kerja dapat 

dilakukan melalui pendekatan regresi moderasi (MRA) maupun Structural Equation Modeling 

berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM). Elshaer et al., (2025) menunjukkan bahwa 

pendekatan moderated mediation dalam PLS-SEM efektif untuk menguji hubungan kompleks 

dalam industri hospitality. Kholisah et al., (2024) membuktikan bahwa dukungan organisasi 

yang dipersepsikan dapat berfungsi sebagai moderator dalam hubungan antara kompetensi dan 

kepuasan kerja. Kurniawan & Sharon, (2024) menggunakan variabel moderasi pengalaman 

kerja dalam menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Mutiara 

et al., (2024) menunjukkan bahwa disiplin kerja dapat berfungsi sebagai variabel moderasi 

dalam hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja.  

Lebih lanjut Risa et al., (2024) menempatkan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

dalam hubungan antara iklim kerja dan kinerja, menunjukkan fleksibilitas model struktural 

dalam menjelaskan hubungan variabel. Saputra & Maksum, (2024) menggunakan pendekatan 

mediasi untuk menguji fleksibilitas kerja dan kinerja melalui kepuasan kerja. Mirozha et al., 

(2025) menegaskan pentingnya analisis hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi dalam model struktural. Secara keseluruhan, pendekatan PLS-SEM memberikan 

kerangka metodologis yang komprehensif untuk menguji peran moderasi kompensasi dalam 

hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja. PLS-SEM dipilih karena kemampuannya 

menangani model struktural yang rumit tanpa memerlukan asumsi distribusi data normal (non-

parametrik) dan bekerja dengan baik pada sampel yang terbatas. 
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Berdasarkan keseluruhan landasan teoritis dan empiris tersebut, fasilitas kerja dapat 

diposisikan sebagai faktor struktural yang memengaruhi kepuasan kerja, sementara 

kompensasi dipahami sebagai variabel kontekstual yang berpotensi memperkuat atau 

memperlemah hubungan tersebut. Kompleksitas hubungan antarvariabel dalam literatur 

sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak terbentuk secara linear, melainkan 

melalui interaksi berbagai faktor organisasi. Oleh karena itu, pengujian peran moderasi 

kompensasi dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja menjadi relevan secara 

teoretis dan metodologis, serta sejalan dengan perkembangan penelitian terkini dalam 

manajemen sumber daya manusia. 

C. Model Penelitian 

Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian sebelumnya, hubungan antara fasilitas kerja, 

kompensasi, dan kepuasan kerja dalam penelitian ini dirumuskan dalam suatu model 

konseptual. Model penelitian ini menggambarkan pengaruh langsung fasilitas kerja terhadap 

kepuasan kerja serta peran kompensasi sebagai variabel moderasi yang berpotensi memperkuat 

atau memperlemah hubungan tersebut.  

 

 

 

 

 

Gambar 2. Model Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori yang 

bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antara fasilitas kerja, kompensasi, dan kepuasan 

kerja karyawan. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada pengujian 

hipotesis dan hubungan antar variabel melalui analisis statistik. Model analisis yang digunakan 

adalah Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM), yang 

memungkinkan pengujian hubungan langsung maupun hubungan moderasi antar variabel 

dalam satu model struktural. Pendekatan ini dipilih karena mampu menjelaskan hubungan 

kausal antarvariabel laten secara simultan dan telah banyak digunakan dalam penelitian 

kepuasan kerja dengan model moderasi berbasis Structural Equation Modeling (Kholisah et al., 

2024; Kurniawan et al., 2024; Elshaer et al., 2025).  

Fasilitas Kerja (X1) Kepuasan Kerja (Y) 

Kompensasi (X1) 
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Telkom Akses Balikpapan 

yang berjumlah 59 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh, di 

mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian, sehingga jumlah sampel 

yang dianalisis adalah sebanyak 59 responden. Penggunaan sampel jenuh dipilih untuk 

memperoleh gambaran yang komprehensif mengenai persepsi karyawan terhadap fasilitas 

kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja, serta untuk meminimalkan kesalahan pengambilan 

sampel. Instrumen penelitian berupa kuesioner terstruktur dengan skala Likert lima poin yang 

digunakan untuk mengukur variabel fasilitas kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja 

berdasarkan indikator-indikator yang telah digunakan dalam penelitian terdahulu (Berutu et al., 

2024; Widjaya et al., 2021; Halim & Yusianto, 2023).  

Prosedur pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara langsung 

dan daring kepada seluruh karyawan PT Telkom Akses Balikpapan dengan menjamin 

kerahasiaan dan anonimitas responden untuk mengurangi potensi bias jawaban. Data yang 

terkumpul dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least 

Squares (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS, karena metode ini sesuai 

untuk ukuran sampel relatif kecil dan model penelitian yang melibatkan variabel moderasi. 

Analisis data dilakukan melalui pengujian model pengukuran (outer model) untuk menilai 

validitas dan reliabilitas konstruk, serta pengujian model struktural (inner model) untuk 

menguji pengaruh langsung fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja dan pengaruh moderasi 

kompensasi melalui pembentukan interaction term sebagaimana diterapkan dalam penelitian 

kepuasan kerja berbasis SEM (Kholisah et al., 2024; Elshaer et al., 2025). Hasil analisis 

diinterpretasikan berdasarkan koefisien jalur dan signifikansi hubungan antarvariabel untuk 

menjelaskan peran kompensasi dalam memperkuat atau memperlemah pengaruh fasilitas kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian ini menggunakan data survei yang dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur 

pada responden yang sama dengan studi The Work Environment as a Variable of Intervening 

Compensation and Work Facilities For Job Satisfaction at PT. Telkom Aksess Balikpapan 

(Jatmiko & Nurhalimah, 2025). Namun demikian, penelitian ini menganalisis data tersebut 

dengan model teoritis yang berbeda, yaitu dengan memposisikan kompensasi sebagai variabel 

moderasi dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja. Dengan kata lain, 

penelitian ini merupakan analisis lanjutan yang berfokus pada pengujian efek interaksi yang 

belum diuji dalam studi sebelumnya. Model penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2.  
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Gambar 3. Model Penelitian Pada SEM-PLS 

Pada Tabel 1 beriku ini disampaikan variabel, indikator dan masing-masing pernyataan 

kuisionernya. 

Tabel 1. Outer Loadings-Matrix 

Variabel Indikator Pernyataan 

X1 X1.1 Gaji yang diterima sesuai dengan tanggung jawab 

X1 X1.2 Insentif yang diperoleh sudah sesuai dengan harapan 

X1 X1.3 Tunjangan yang diterima sesuai harapan 

X1 X1.4 Fasilitas yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan pekerjaan 

X2 X2.1 Saya mendapatkan fasilitas kerja kantor (komputer, laptop, printer, 

mesin fotocopy, dll) yang membantu pekerjaan saya 

X2 X2.2 Tersedia fasilitas perlengkapan kerja berupa meja dan kursi kerja yang 

nyaman dan dalam keadaan baik 

X2 X2.3 Lokasi parkir yang tersedia cukup luas dan sangat aman 

X2 X2.4 Perusahaan memiliki bangunan kantor yang luas 

X2 X2.5 Kendaraan operasional selalu tersedia saat dibutuhkan 

Y Y.1 Saya diberi tanggung jawab dan kepercayaan terhadap pekerjaan dan 

saya merasa puas 

Y Y.2 Penyelia selalu menunjukkan perhatian dan selalu memberikan nasihat 

kepada saya 

Y Y.3 Perusahaan memberlakukan sanksi tegas terhadap pelanggaran dan 

selalu memperhatikan kesejahteraan karyawannya 

Y Y.4 Perusahaan membebaskan karyawan untuk berinovasi dan memberikan 

karyawan kesempatan untuk maju 

Y Y.5 Gaji dan tunjangan yang saya terima cukup memadai sesuai dengan 

pekerjaan yang saya lakukan 

Y Y.6 Rekan kerja saya selalu mendorong saya dalam melaksanakan pekerjaan 

dengan baik sehingga saya merasa puas 

Y Y.7 Saya senang dalam bekerja karena didukung oleh suasana lingkungan 

kerja yang nyaman 
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Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SmartPLS dengan dua tahapan 

utama, yaitu pengujian model pengukuran (outer model) dan pengujian model struktural (inner 

model). Pengujian outer model dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk 

melalui indikator seperti factor loading, Average Variance Extracted (AVE), Cronbach’s 

Alpha, dan Composite Reliability. Selanjutnya, pengujian inner model dilakukan untuk 

menguji hubungan antar variabel laten melalui koefisien jalur (path coefficient), nilai R-square, 

serta pengujian signifikansi hubungan menggunakan nilai t-statistics dan p-values. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

Tahap awal dalam proses evaluasi adalah melakukan pengujian outer model, khususnya 

melalui uji validitas konvergen. Pengukuran dilakukan dengan melihat nilai Loading Factor 

dan Average Variance Extracted (AVE).  Tahap awal dalam proses evaluasi adalah melakukan 

pengujian outer model, khususnya melalui uji validitas konvergen. Pengukuran dilakukan 

dengan melihat nilai Loading Factor dan Average Variance Extracted (AVE).  

Tabel 2. Outer Loadings-Matrix 

Indicator X1 X2 Y X1 x X2 

X1.1 0,930    
X1.2 0,928    
X1.3 0,940    
X1.4 0,879    
X2.3  0,923   
X2.4  0,935   
X2.5  0,910   
Y.5   0,942  
Y.6   0,933  
Y.7   0,937  
X1 x X2       1 

Sumber: data diolah, 2026 

Outer Loadings merupakan ukuran yang menunjukkan sejauh mana suatu indikator 

mampu merepresentasikan variabel laten dalam model SEM berbasis PLS. Nilai Outer 

Loadings yang melebihi 0,7 mengindikasikan bahwa indikator tersebut memberikan kontribusi 

yang kuat terhadap konstruk laten sehingga layak untuk dipertahankan dalam model. 

Sementara itu, indikator dengan nilai antara 0,4 hingga 0,7 masih dapat dipertimbangkan untuk 

dipertahankan, sepanjang nilai Average Variance Extracted (AVE) dan Composite Reliability 

(CR) tetap memenuhi kriteria yang telah ditetapkan.  
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Outer Loadings memiliki peran penting dalam mengevaluasi validitas konvergen, 

menjamin reliabilitas indikator, serta menentukan kelayakan indikator dalam suatu model 

penelitian (Zazilah et al., 2023). Validitas diskriminan merupakan pengujian dalam Structural 

Equation Modeling (SEM) yang memastikan bahwa suatu konstruk memiliki perbedaan yang 

jelas dibandingkan dengan konstruk lain dalam model penelitian. Terdapat dua jenis validitas 

utama, yaitu validitas konvergen yang dinilai melalui Average Variance Extracted (AVE) 

dengan nilai minimum 0,5, serta validitas diskriminan yang bertujuan untuk memastikan 

bahwa suatu konstruk tidak memiliki korelasi yang berlebihan dengan konstruk lainnya. 

Penelitian ini mengevaluasi validitas konvergen melalui nilai Average Variance Extracted 

(AVE) dan pengukuran cross-loading. Berdasarkan Hair & Alamer, (2022), nilai AVE 

seharusnya lebih besar dari 0,5 dan factor loading setiap indikator harus lebih besar dari 0,70. 

Hasil Reliabilitas dan Validitas Konstruk disajikan pada Tabel 3. Nilai seluruh Cronbach’s 

alpha dan composite reliability berada di atas 0,7, serta nilai AVE lebih besar dari 0,5. 

Tabel 3. Construct Reliability and Validity-Overview 
Construct Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

X1 0,939 0,942 0,956 0,845 

X2 0,913 0,914 0,945 0,852 

Y 0,931 0,932 0,956 0,878 
Sumber: data diolah, 2026 

Penilaian validitas diskriminan umumnya dilakukan melalui dua pendekatan utama, yaitu 

Kriteria Fornell-Larcker dan analisis Cross Loadings. Validitas diskriminan dapat diuji 

menggunakan Kriteria Fornell-Larcker atau metode Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

(Pahmi et al., 2024; Haji-Othman & Yusuff, 2022); Validitas diskriminan adalah pengujian 

dalam Structural Equation Modeling (SEM) yang bertujuan untuk memastikan bahwa setiap 

konstruk dalam model penelitian memiliki karakteristik yang berbeda secara jelas dari konstruk 

lainnya. Pendekatan Fornell-Larcker dilakukan dengan membandingkan nilai akar kuadrat 

Average Variance Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk dengan nilai korelasi antar 

konstruk dalam model. Pengujian melalui cross-loadings dilakukan dengan membandingkan 

korelasi antara suatu indikator dengan konstruk yang diukurnya terhadap korelasi indikator 

tersebut dengan konstruk lainnya. Suatu indikator dinyatakan memiliki validitas diskriminan 

apabila nilai loading pada konstruk yang diukur lebih tinggi dibandingkan dengan loading pada 

konstruk lainnya (Zazilah et al., 2023). Pada Tabel 4 dan 5 terlihat bahwa nilai masing-masing 

konstruk lebih besar dibandingkan korelasinya dengan konstruk lain. 
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Tabel 4. Discriminant Validity – Fornell-Larcker Criterion 
Construct X1 X2 Y 

X1 0,919   

X2 0,814 0,923  
Y 0,801 0,867 0,937 
Sumber: data diolah, 2026 

Tabel 5. Discriminant Validity – Cross Loadings 

Indicator X1 X2 Y X1 x X2 

X1.1 0,930 0,749 0,759 -0,568 

X1.2 0,928 0,759 0,747 -0,499 

X1.3 0,940 0,768 0,762 -0,563 

X1.4 0,879 0,715 0,675 -0,608 

X2.3 0,668 0,923 0,793 -0,680 

X2.4 0,756 0,935 0,771 -0,699 

X2.5 0,824 0,910 0,833 -0,650 

Y.5 0,792 0,841 0,942 -0,575 

Y.6 0,729 0,815 0,933 -0,618 

Y.7 0,729 0,780 0,937 -0,536 

X1 x X2 -0,607 -0,732 -0,616 1 
Sumber: data diolah, 2026 

 

Variance Inflation Factor (VIF) merupakan ukuran dalam analisis regresi yang 

digunakan untuk mengevaluasi tingkat multikolinearitas antar variabel independen. VIF 

menunjukkan sejauh mana varians koefisien regresi yang diestimasi meningkat akibat adanya 

korelasi di antara variabel bebas. Nilai VIF yang tinggi mengindikasikan adanya 

multikolinearitas yang kuat, yang berpotensi memengaruhi keandalan serta ketepatan 

interpretasi model regresi. Secara umum, nilai VIF di atas 10 dianggap mencerminkan 

multikolinearitas yang tinggi, sedangkan nilai antara 5 hingga 10 menunjukkan adanya potensi 

masalah yang perlu mendapat perhatian lebih lanjut (Ul Haq et al., 2024). Berdasarkan Tabel 

6, seluruh nilai VIF berada di bawah 5 sehingga dapat dinyatakan bahwa model ini tidak 

mengalami permasalahan multikolinearitas. 

 

Tabel 6. Collinearity Statistics (VIF) 

Path VIF 

X1 -> Y 2,962 

X1 x X2 -> Y 2,159 

X2 -> Y 4,036 
Sumber: data diolah, 2026 

R-squared atau koefisien determinasi merupakan ukuran yang menunjukkan proporsi 

variasi pada variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam suatu 

model regresi.  
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Nilai R-squared berada pada rentang 0 hingga 1; semakin mendekati angka 1, semakin 

besar kemampuan model dalam menjelaskan variabilitas variabel dependen, sedangkan nilai 

yang mendekati 0 menunjukkan kemampuan penjelasan yang rendah. (Werwanas et al., 2024). 

Berdasarkan Tabel 7, nilai R-squared untuk X3 sebesar 0,774 atau 77,4%, sedangkan nilai R-

squared untuk Y sebesar 0,78 atau 78%.  

 

Tabel 7. R-Square 
Construct R-square R-square adjusted 

Y 0,78 0,768 
Sumber: data diolah, 2026 

Evaluasi model struktural dalam PLS-SEM mencakup berbagai kriteria, salah satunya 

adalah f-square (f²), yang digunakan untuk mengukur besarnya efek (effect size) dalam 

hubungan antar variabel laten (Halim et al., 2024). Secara umum, nilai f² sebesar 0,02 

dikategorikan kecil, 0,15 sedang, dan 0,35 besar, yang mencerminkan sejauh mana variabel 

independen berkontribusi terhadap peningkatan varians variabel dependen (Subhaktiyasa, 

2024).  

 

Tabel 8. F-Square 
Construct X1 X2 Y X1 x X2 

X1   0,125  
X2   0,506  
Y     

X1 x X2     0,005   
Sumber: data diolah, 2026 

Berdasarkan Tabel 8, hubungan antara X1 dan Y sebesar 0,125 yang mengindikasikan 

korelasi yang sedang. koefisien korelasi antara X2 dan Y sebesar 0,506 yang menunjukkan 

hubungan positif yang besar. Korelasi antara X2 dan X3 sebesar 0,422 yang juga menunjukkan 

hubungan yang kuat. Sementara itu, hubungan antara X1xX2 dan Y sebesar 0,005, yang 

tergolong dalam kategori kecil.  

Tabel 9. Model Fit 

Measure Saturated model Estimated model 

SRMR 0,049 0,05 

d_ULS 0,13 0,135 

d_G 0,199 0,211 

Chi-square 69,509 75,405 

NFI 0,895 0,886 
Sumber: data diolah, 2026 
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SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) merupakan ukuran yang digunakan 

untuk menilai perbedaan antara matriks korelasi yang diamati dan yang diprediksi oleh model. 

Nilai SRMR berada pada rentang 0 hingga 1, di mana nilai yang lebih kecil menunjukkan 

tingkat kesesuaian model yang lebih baik. Nilai SRMR sebesar 0,05 menunjukkan bahwa 

model penelitian memiliki tingkat kesesuaian yang baik antara matriks korelasi yang diamati 

dan yang diprediksi oleh model.  

Kesesuaian model juga dapat dievaluasi menggunakan Normed Fit Index (NFI), di mana 

nilai 0,886 menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat kecocokan yang cukup baik 

dalam menjelaskan hubungan antar variabel dalam model struktural. Berdasarkan Tabel 9, nilai 

SRMR Adalah 0,05 dan nilai NFI mendekati 0,086, sehingga dapat disimpulkan bahwa model 

yang diuji memiliki tingkat kesesuaian yang baik. 

Untuk menilai kesesuaian model secara keseluruhan, digunakan suatu kriteria yang disebut 

Goodness of Fit (GOF). GOF dihitung sebagai akar kuadrat dari rata-rata nilai komunality (atau 

AVE) dikalikan dengan rata-rata nilai R². Dalam interpretasinya, digunakan tiga kategori nilai 

sebagai pembanding, yaitu 0,01 (lemah), 0,25 (sedang), dan 0,35 (kuat) (Mohammad et al., 2021).  

Pada Tabel 10 didapatkan nilai GOF sebesar 0,818 yang berarti kuat. 

Tabel 10. Nilai GOF 

  Average variance extracted (AVE) R-square 

X1 0,845  
X2 0,852  
Y 0,878 0,780 

Rata-Rata 0,8583 0,780 

GOF   0,818 
Sumber: data diolah, 2026 

Koefisien jalur merupakan nilai yang menunjukkan arah serta kekuatan hubungan antar 

variabel dalam analisis jalur. Analisis jalur sendiri merupakan pengembangan dari teknik 

regresi berganda yang digunakan untuk mengevaluasi model kausal dengan menelaah 

hubungan di antara sejumlah variabel. Koefisien jalur diperoleh dari koefisien regresi 

terstandarisasi dan digunakan untuk menghitung pengaruh langsung, tidak langsung, maupun 

total dalam suatu model. 

Dalam konteks Structural Equation Modeling (SEM), koefisien jalur berperan dalam 

menjelaskan sejauh mana variabel independen memengaruhi variabel dependen, baik secara 

langsung maupun melalui variabel mediator. Nilai koefisien ini berada pada rentang -1 hingga 

1. Nilai positif menunjukkan hubungan searah, sedangkan nilai negatif menunjukkan hubungan 

yang berlawanan arah. Semakin mendekati nilai absolut 1, semakin kuat hubungan antar 

variabel tersebut.  
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Tabel 11. Path Coefficients 

Path Original 

sample (O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P values 

X1 -> Y 0,285 0,282 0,122 2,344 0,019 

X1 x X2 -> Y 0,039 0,028 0,084 0,457 0,647 

X2 -> Y 0,670 0,662 0,139 4,837 0,000 
Sumber: data diolah, 2026 

Berdasarkan Tabel 11, seluruh nilai koefisien bernilai positif, yang menunjukkan adanya 

hubungan searah antar variabel dalam penelitian ini. Dimana X1 terhadap Y memiliki path 

coefficient 0,285 yang berarti memiliki hubungan searah. Hal yang sama untuk X2 ke Y 

memiliki path coefficient 0,670 juga memiliki hubungan searah. Begitu pula X2 yang 

memoderasi X1 ke Y memiliki path coefficient 0,039 yang berarti juga berhubungan searah 

Nilai P (p-value) dalam Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

digunakan untuk menguji signifikansi statistik dari koefisien jalur dalam model. Nilai p 

merepresentasikan probabilitas bahwa hasil yang diperoleh terjadi secara kebetulan. 

Interpretasi p-value dalam PLS-SEM, dimana nilai p < 0,05 menunjukkan bahwa hubungan 

antar variabel signifikan secara statistik pada tingkat signifikansi 5%. Sebaliknya, nilai p ≥ 0,05 

menunjukkan bahwa hubungan tersebut tidak signifikan pada tingkat signifikansi 5%, sehingga 

tidak terdapat bukti yang cukup untuk menolak hipotesis nol (Hair & Alamer, 2022). Dengan 

demikian, untuk X1 terhadap Y dan X2 terhadap Y memiliki nilai p < 0,05 yang berarti 

hubungan antar variabel signifikan, kecuali hubungan X1xX2 terhadap Y yang memiliki nilai 

p > 0,05 sehingga hubungan tersebut dinyatakan tidak signifikan.  

B. Pembahasan 

1. Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, fasilitas kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Pada analisis Structural Equation Modeling 

(SEM-PLS), hasil koefisien jalur untuk fasilitas kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Y) 

menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,670 (p = 0,000), yang menunjukkan hubungan 

positif yang sangat signifikan. Nilai p-value yang sangat kecil (p < 0,05) mengindikasikan 

bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Penemuan 

ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa fasilitas kerja yang 

memadai berkontribusi pada peningkatan kenyamanan dan efektivitas kerja karyawan. Sebagai 

contoh, penelitian Berutu et al. (2024) dan Dzulkarnain et al. (2023) juga menemukan bahwa 

fasilitas kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi, kenyamanan, dan persepsi positif 

karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja mereka.  
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Fatima et al. (2024) menekankan bahwa fasilitas kerja yang memadai dapat 

meningkatkan kenyamanan dan efisiensi kerja karyawan, yang langsung berdampak pada 

kepuasan kerja mereka. Namun, meskipun hubungan ini signifikan, hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja dapat bervariasi 

tergantung pada kondisi organisasi dan faktor-faktor lain. Penelitian Suprayitno et al. (2025) 

mengungkapkan bahwa pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan sangat 

bergantung pada faktor tambahan seperti dukungan pimpinan dan hubungan antar karyawan, 

yang menunjukkan bahwa fasilitas kerja tidak dapat berdiri sendiri tanpa faktor kontekstual 

yang memperkuat hubungan tersebut. 

2. Kompensasi Memoderasi Pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Pada analisis moderasi, hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa kompensasi tidak 

memoderasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan data yang diperoleh 

dalam Tabel 11, nilai koefisien jalur untuk interaksi kompensasi dan fasilitas kerja terhadap 

kepuasan kerja (X1 x X2 → Y) adalah 0,039 (p = 0,647), yang menunjukkan bahwa hubungan 

ini tidak signifikan. Nilai p-value yang lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh 

kompensasi sebagai moderator dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja tidak 

signifikan secara statistik. 

Penemuan ini bertentangan dengan beberapa penelitian terdahulu yang menunjukkan 

bahwa kompensasi berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara berbagai faktor 

kerja dan kepuasan kerja. Sebagai contoh, Widyanata dan Dwiatmadja (2024) menunjukkan 

bahwa kompensasi finansial memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan turnover 

intention, yang memperlihatkan bahwa kompensasi berperan sebagai penguat dalam hubungan 

antara variabel-variabel kerja. Jung dan Moon (2024) juga menemukan bahwa kompensasi 

berfungsi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi. Namun, dalam penelitian ini, kompensasi tidak menunjukkan peran moderasi yang 

signifikan dalam mempengaruhi hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja. 

Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun kompensasi memiliki dampak langsung 

terhadap kepuasan kerja, perannya sebagai moderator dalam hubungan antara fasilitas kerja 

dan kepuasan kerja tidak cukup kuat. Hal ini mengindikasikan bahwa pengaruh fasilitas kerja 

terhadap kepuasan kerja lebih bersifat langsung dan tidak dipengaruhi oleh kompensasi dalam 

konteks penelitian ini. Hasil penelitian ini memiliki signifikansi teoretis dan praktis yang 

penting. Secara teoretis, penelitian ini memperkenalkan kompensasi sebagai variabel moderasi 

dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja, yang memperkaya pemahaman kita 

tentang hubungan kompleks antar variabel dalam manajemen sumber daya manusia.  
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Secara praktis, penelitian ini memberikan panduan berharga bagi organisasi, khususnya 

dalam merancang kebijakan fasilitas kerja dan kompensasi yang lebih efektif. Organisasi perlu 

memperhatikan keseimbangan antara fasilitas kerja yang memadai dan kompensasi yang adil 

untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Namun, temuan ini juga menunjukkan bahwa 

kompensasi sebagai faktor yang memoderasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja 

tidak selalu berlaku secara universal, sehingga perusahaan harus lebih memperhatikan faktor 

kontekstual lainnya, seperti kesejahteraan mental dan budaya organisasi. 

Penelitian ini memiliki implikasi penting bagi praktik manajemen sumber daya manusia. 

Kebijakan mengenai fasilitas kerja dan kompensasi harus diintegrasikan dengan lebih efektif. 

Temuan ini menyoroti bahwa, meskipun fasilitas kerja yang memadai berperan dalam 

meningkatkan kepuasan kerja, faktor kompensasi tidak selalu menguatkan hubungan tersebut. 

Oleh karena itu, peningkatan fasilitas kerja saja tidak cukup untuk meningkatkan kepuasan 

kerja, melainkan perlu diimbangi dengan kompensasi yang adil agar karyawan merasa dihargai 

secara keseluruhan. Penelitian ini juga memberikan implikasi praktis bagi pengelolaan SDM, 

terutama dalam merancang kebijakan yang menyeimbangkan berbagai faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. 

PENUTUP 

Penelitian ini menguji pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan dan 

peran kompensasi sebagai variabel moderasi dalam hubungan tersebut. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa fasilitas kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,670 (p < 0,05). Hal ini mengonfirmasi bahwa fasilitas 

yang memadai, seperti ruang kerja yang nyaman dan peralatan yang baik, dapat meningkatkan 

kenyamanan dan efisiensi kerja karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada kepuasan 

kerja mereka. Namun, meskipun pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja signifikan, 

temuan juga menunjukkan bahwa hubungan tersebut bersifat kontekstual, yang berarti 

pengaruhnya dapat bervariasi tergantung pada kondisi lain dalam organisasi, seperti budaya 

organisasi dan gaya kepemimpinan. 

Dalam hal kompensasi sebagai moderasi, penelitian ini menemukan bahwa kompensasi 

tidak memoderasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja secara signifikan, dengan 

p-value 0,647, yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun kompensasi 

memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, kompensasi tidak berperan sebagai 

faktor penguat dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja. 
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Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dan praktis dalam literatur manajemen 

sumber daya manusia, khususnya mengenai hubungan antara fasilitas kerja, kompensasi, dan 

kepuasan kerja. Secara teoretis, penelitian ini memperkenalkan pemahaman bahwa fasilitas 

kerja dapat berdampak langsung terhadap kepuasan kerja, namun pengaruhnya dapat bervariasi 

tergantung pada konteks organisasi. Penelitian ini juga menambah wawasan mengenai 

bagaimana kompensasi berperan sebagai faktor langsung, namun tidak dapat berfungsi sebagai 

moderator dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja. Hal ini memperkaya teori-

teori yang ada dalam manajemen sumber daya manusia, yang selama ini lebih fokus pada 

hubungan langsung antara faktor-faktor ini. 

Secara praktis, temuan ini memberikan panduan yang berharga bagi organisasi dalam 

merancang kebijakan fasilitas kerja dan kompensasi yang lebih efektif. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan keseimbangan antara fasilitas kerja 

yang memadai dan kompensasi yang adil untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Temuan ini juga memberikan wawasan bahwa kompensasi tidak selalu memperkuat pengaruh 

fasilitas kerja terhadap kepuasan kerja, yang berarti perusahaan perlu mempertimbangkan 

faktor-faktor lain yang memengaruhi kepuasan kerja, seperti budaya organisasi dan hubungan 

antar karyawan. 

Penelitian ini masih memiliki batasan terkait ukuran sampel yang terbatas dan fokus pada 

satu lokasi, yaitu PT Telkom Akses Balikpapan. Oleh karena itu, saran untuk penelitian di masa 

depan adalah untuk memperluas sampel dengan melibatkan berbagai organisasi dari sektor 

yang berbeda, agar temuan ini lebih dapat digeneralisasi ke populasi yang lebih luas. Selain 

itu, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk menguji faktor-faktor lain yang dapat 

mempengaruhi hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja, seperti kesehatan mental, 

motivasi, dan keseimbangan kerja-hidup yang juga dapat berperan dalam menguatkan atau 

memperlemah hubungan ini. Penelitian lebih lanjut juga dapat menguji peran faktor psikologis 

sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini memberikan implikasi teoretis dan praktis bagi pengembangan ilmu 

manajemen sumber daya manusia. Secara teoretis, penelitian ini memperkaya kajian mengenai 

faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dengan menempatkan kompensasi sebagai 

variabel moderasi dalam hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja. Secara praktis, 

temuan penelitian ini memberikan masukan bagi organisasi untuk lebih memperhatikan 

penyediaan fasilitas kerja yang memadai sebagai upaya meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. 
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