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ABSTRAK 

Penelitian ini mengkaji pengaruh work-life balance dan kompensasi terhadap kinerja pegawai 

Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting (TPK) di Kabupaten Jember, dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi. Dalam konteks ini, tujuan penelitian adalah untuk menganalisis 

bagaimana work-life balance dan kompensasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai, baik 

secara langsung maupun melalui kepuasan kerja. Metode yang digunakan adalah sensus 

dengan sampel 373 responden, dan hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance dan 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara langsung maupun 

tidak langsung melalui kepuasan kerja. Kepuasan kerja berperan sebagai mediator yang 

menghubungkan kedua variabel independen dengan kinerja pegawai. Penelitian ini 

memberikan rekomendasi penting bagi pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam 

konteks peningkatan kinerja TPK untuk mendukung percepatan penurunan angka stunting di 

Indonesia. 

 

Kata Kunci: Work-Life Balance, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai, Stunting 

 

ABSTRACT 

This study examines the effect of work-life balance and compensation on the employee 

performance of Family Assistance Team (TPK) in Jember Regency, with job satisfaction as a 

mediating variable. In this context, the aim of the study is to analyze how work-life balance 

and compensation affect employee performance, both directly and through job satisfaction. 

The method used is a census with a sample of 373 respondents, and the results show that work-

life balance and compensation significantly affect employee performance, both directly and 

indirectly through job satisfaction. Job satisfaction acts as a mediator linking both independent 

variables to employee performance. This research provides important recommendations for 

human resource management, particularly in improving TPK performance to support the 

acceleration of reducing stunting rates in Indonesia. 

 

Keywords: Work-Life Balance, Compensation, Job Satisfaction, Employee Performance, 

Stunting 

 

PENDAHULUAN 

Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting (TPK) yang diinisiasi oleh Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) merupakan bagian strategis dalam 

percepatan penurunan angka stunting di Indonesia (Alexandra & Yusran, 2024; Suryani, 2024). 

TPK berfungsi memberikan pendampingan kepada keluarga berisiko melalui edukasi mengenai 

gizi, pola asuh, dan akses layanan kesehatan yang terintegrasi dengan fasilitas kesehatan seperti 

posyandu dan puskesmas (Kurniawati & Ardiansyah, 2022). Dalam menjalankan tugasnya, tim ini 

juga bertanggung jawab melakukan deteksi dini terhadap faktor risiko stunting, seperti kurangnya 

asupan gizi pada ibu hamil dan anak, serta keterbatasan akses terhadap air bersih dan sanitasi 

(Martini et al., 2024). BKKBN mendorong kolaborasi lintas sektor untuk mendukung efektivitas 

kerja TPK, termasuk dengan dinas kesehatan, pendidikan, serta lembaga masyarakat untuk 

memastikan keluarga mendapatkan intervensi yang komprehensif (Sari & Rahyanti, 2022). 

Program ini bertujuan untuk mencapai target nasional, yaitu menurunkan prevalensi stunting 

menjadi 14% pada tahun 2024 melalui pendekatan yang terfokus pada perubahan perilaku keluarga 

dan komunitas secara berkelanjutan (Purbowati et al., 2021). 
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Tim Pendamping Keluarga (TPK) memiliki peran strategis dalam upaya percepatan 

penurunan stunting di Kabupaten Jember, yang merupakan salah satu wilayah dengan angka 

stunting tertinggi di Jawa Timur (Kurniawan, 2024). TPK bertugas memberikan edukasi kepada 

keluarga berisiko stunting terkait pola makan sehat, gizi seimbang, serta pentingnya menjaga 

kebersihan dan kesehatan lingkungan, yang merupakan faktor utama dalam mencegah stunting 

(Rahmawati et al., 2019). Selain itu, TPK bekerja sama dengan kader posyandu dan tenaga 

kesehatan setempat untuk melakukan monitoring dan evaluasi kasus stunting, termasuk pemberian 

intervensi gizi tambahan bagi balita yang teridentifikasi kekurangan gizi (Perwiraningrum et al., 

2021). Dalam mendukung program ini, pemerintah setempat juga mengintegrasikan berbagai 

kebijakan seperti pembangunan sanitasi dan penyediaan akses air bersih untuk mencegah risiko 

stunting lebih lanjut (Puspitasari et al., 2024). Keberadaan TPK di Jember menjadi kunci penting 

dalam menyukseskan target nasional untuk menurunkan angka stunting hingga 14% pada 2024. 

Capaian IKPS Kabupaten Jember menunjukkan kinerja yang lebih rendah dibandingkan 

Provinsi Jawa Timur pada beberapa indikator kunci. terlihat adanya beberapa indikator yang 

menunjukkan penurunan atau stagnasi di Kabupaten Jember, seperti imunisasi, PAUD, dan dimensi 

pendidikan. Secara keseluruhan, nilai rata-rata indikator IKPS Kabupaten Jember pada tahun 2021 

lebih rendah daripada Jawa Timur. Demikian pula pada tahun 2022, nilai rata-rata indikator Jember 

masih lebih rendah daripada Jawa Timur. Terjadi penurunan nilai rata-rata indikator di Kabupaten 

Jember dari tahun 2021 ke 2022. Fenomena ini mengindikasikan adanya potensi kekurangan dalam 

kinerja Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting (TPK) di Kabupaten Jember. Meskipun 

beberapa indikator lain mengalami peningkatan, rendahnya capaian pada indikator-indikator 

tersebut perlu menjadi perhatian khusus, mengingat peran krusial TPK dalam upaya pencegahan 

dan penanganan stunting di tingkat keluarga. Evaluasi dan penguatan kinerja TPK, khususnya 

dalam hal edukasi dan pendampingan terkait imunisasi, akses PAUD, dan pemenuhan gizi perlu 

segera dilakukan untuk memastikan efektivitas program intervensi stunting di Kabupaten Jember. 

Data ini menunjukkan perlunya peningkatan kapasitas dan efektivitas kinerja TPK dalam 

menjalankan peran strategis mereka untuk mendukung percepatan penurunan angka stunting di 

Jember. 

Berdasarkan fenomena rendahnya beberapa indikator IKPS di Kabupaten Jember dan 

kesenjangan antara capaian Kabupaten Jember dengan Provinsi Jawa Timur, diperlukan upaya 

peningkatan kinerja Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting (TPK). Kinerja TPK dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, di antaranya adalah work-life balance dan kompensasi yang diterima. Work-

life balance yang baik memungkinkan TPK untuk menjalankan peran dengan optimal tanpa 

mengorbankan kehidupan pribadi, sementara kompensasi yang memadai dapat meningkatkan 

motivasi dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, penelitian ini akan mengkaji pengaruh work-life 

balance dan kompensasi terhadap kinerja TPK dengan mempertimbangkan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi bagi pemerintah 

daerah dalam meningkatkan efektivitas program pencegahan dan penanganan stunting melalui 

optimalisasi kinerja TPK. 

Kinerja pegawai merupakan hasil dari efisiensi dan efektivitas dalam menjalankan tugas-

tugas yang telah diberikan kepada mereka sesuai dengan tanggung jawab dan peran mereka dalam 

organisasi (Umam & Atho’illah, 2021). Kinerja pegawai tidak hanya sekadar mencerminkan 

pencapaian target atau tujuan yang telah ditetapkan, tetapi juga menggambarkan sejauh mana 

mereka mengintegrasikan pengetahuan, keterampilan, dan sikap dalam menjalankan tugas-tugasnya 

secara efisien dan efektif (Moko et al., 2021). Hal ini melibatkan tidak hanya kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas dengan tepat waktu dan dalam batas-batas anggaran yang ditetapkan, tetapi 

juga kemampuan untuk berkolaborasi dengan rekan kerja, mengatasi hambatan, dan berinovasi 

dalam menghadapi tantangan yang muncul (Wulansari et al., 2023). Evaluasi kinerja menjadi 

penting sebagai alat untuk memberikan umpan balik kepada pegawai tentang kekuatan dan 

kelemahan mereka, serta sebagai dasar untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan atau 

pengembangan yang dapat meningkatkan kinerja individu dan keseluruhan organisasi (Efendi & 

Sholeh, 2023). Dengan demikian, kinerja pegawai bukan hanya hasil akhir dari aktivitas kerja, 
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tetapi juga refleksi dari komitmen, motivasi, dan kompetensi yang dimiliki oleh setiap individu 

dalam mencapai tujuan organisasi (Aditianto et al., 2020). 

Work Life Balance sebagai elemen kunci dalam dinamika organisasi modern, merangkul 

upaya untuk mencapai keseimbangan yang sehat antara kehidupan profesional dan pribadi pegawai 

(Thilagavathy & Geetha, 2021). Dimana tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab pribadi dapat 

saling bersinggungan, pentingnya Work Life Balance tidak dapat diabaikan. Work Life Balance 

mencakup kemampuan pegawai untuk mengintegrasikan dan menjaga keseimbangan antara tugas-

tugas pekerjaan dengan kehidupan keluarga, rekreasi, dan pengembangan pribadi (Witriaryani et 

al., 2022). Pegawai yang mampu menciptakan keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi cenderung merasa lebih puas dan berdedikasi terhadap pekerjaan mereka (Dayrit 

& Lacap, 2020). Sebaliknya, ketidakseimbangan dapat berkontribusi pada penurunan keterlibatan 

dan kinerja. Pegawai yang merasa dapat mengelola dengan baik waktu dan tuntutan pekerjaan 

mereka terhadap kehidupan pribadi cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih positif, 

seperti kolaborasi yang baik dan tingkat stres yang lebih rendah. Sebaliknya, kesulitan dalam 

mencapai Work Life Balance dapat terkait dengan perilaku kerja yang negatif, seperti penurunan 

produktivitas dan ketidakpuasan kerja (Nurhabiba, 2020). 

Kepuasan merujuk pada perasaan puas atau terpenuhinya kebutuhan yang timbul dari 

faktor-faktor di luar individu, seperti imbalan finansial, pengakuan sosial, atau kemungkinan 

promosi (Sudaryo et al., 2019). Kepuasan bersumber dari kepuasan batin dan pencapaian pribadi. 

Kepuasan juga teridentifikasi memiliki kaitan yang kuat dengan kinerja pegawai karena adanya 

hubungan antara Kompensasi atau imbalan yang diterima dan tingkat motivasi serta komitmen 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik (F. V. Damayanti, 2022). Ketika pegawai merasa bahwa 

upaya dan kontribusi mereka dihargai dengan baik, mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

bekerja keras dan mencapai tujuan organisasi (Prabowo et al., 2024). Dengan demikian, 

manajemen yang mampu memahami dan memenuhi kebutuhan pegawai secara efektif dapat secara 

positif memengaruhi kinerja mereka, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas 

dan pertumbuhan organisasi (Mintawati, 2024). 

Kompensasi adalah bentuk apresiasi atau pengakuan yang diberikan sebagai respon positif 

terhadap kinerja atau pencapaian tertentu, yang bertujuan untuk meningkatkan motivasi dan 

performa individu (Saifuddin et al., 2023). Kompensasi memiliki kemampuan untuk meningkatkan 

kemungkinan terjadinya perilaku yang diinginkan dengan memberikan stimulus yang 

menyenangkan atau diinginkan setelah perilaku tersebut terjadi (Cabeza et al., 2021). Kompensasi 

biasanya berfungsi sebagai reinforcer, yaitu sesuatu yang ketika diberikan setelah perilaku tertentu 

akan meningkatkan probabilitas terjadinya perilaku tersebut di masa mendatang (Sinclair et al., 

2023). Kompensasi atau Kompensasi menjadi faktor penting dalam merangsang kinerja organisasi 

(Murrell et al., 2021). Kompensasi dapat mencakup bentuk-bentuk pengakuan, apresiasi, atau 

insentif lainnya yang diberikan kepada karyawan sebagai konsekuensi dari partisipasi dan 

kontribusi mereka dalam organisasi. Kompensasi dapat berupa peningkatan finansial, pemberian 

Kompensasi formal, atau bahkan promosi, yang dapat menjadi faktor kinerja yang signifikan 

(Waghe et al., 2023). 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kinerja sangat dipengaruhi oleh Work Life 

Balance, kompensasi, dan kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh (Rosmadiani et al., 2023) 

yang menunjukkan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 

memberikan kontribusi penting terhadap literatur terkait. Penelitian lain yang dilakukan juga 

mengungkap hal yang sama yaitu kepuasan kerja erat kaitannya dipengaruhi oleh kompensasi yang 

diterimanya (Lubis et al., 2021); (Puspitawati & Atmaja, 2020); (Prawira, 2020); (E. Damayanti & 

Ismiyati, 2020); (Hermingsih & Purwanti, 2020); (Farisi & Pane, 2020); (Azhar et al., 2020). 

Penelitian lain juga menyatakan bahwa kinerja pegawai terbukti sangat dipengaruhi oleh 

kompensasi (Suhardi, 2019); (Sutrisno et al., 2022); (Shyreen A et al., 2022); (Widodo & Yandi, 

2022); (Sutoro et al., 2020); (Seran et al., 2023); (Yulandri & Onsardi, 2020); (Hidayat, 2021); 

(Astuti & Suhendri, 2019); (Dwianto et al., 2019); (Arifin et al., 2019); (Sugiarti, 2020); (Sinaga & 

Hidayat, 2020); (Alwi & Sugiono, 2019). Hasil akhir juga ditemukan bahwasanya kinerja juga 

dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Sanosra et al., 2020); (Islam et al., 2022) (Ariani, 2023); 

(Widayati et al., 2020); (Nurrohmat & Lestari, 2021); (Bodroastuti & Tirtono, 2019). 
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Beberapa temuan menunjukkan hasil yang berbeda. Hasil penelitian (Rakhmanto & 

Rosnani, 2024) menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. Hasil penelitian (Harahap & Khair, 2019) juga menolak dan menyimpulkan sebaliknya 

bahwa kompensasi tidak signifikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kompensasi juga 

ditemukan tidak berpengaruh terhadap kinerja (Faiza et al., 2022). Hasil penelitian yang dilakukan 

((Fauziek & Yanuar, 2021) (Hakim & Suryawirawan, 2023) mengungkapkan bahwa kepuasan 

kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kepuasan kerja juga ditemukan tidak signifikan 

berpengaruh terhadap kinerja (Anwar & Ahmadi, 2021). Kepuasan Kerja juga dinyatakan tidak 

mampu memediasi pengaruh yang terjadi antara kompensasi terhadap kinerja karyawan (Hidayat, 

2021). 

Novelty penelitian ini terletak pada integrasi teori SOR dan POS untuk mengkaji pengaruh 

work-life balance dan kompensasi terhadap kinerja Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting. 

Penelitian sebelumnya umumnya hanya menggunakan salah satu teori, baik SOR maupun POS, 

sehingga penelitian ini menawarkan perspektif yang lebih komprehensif dengan menggabungkan 

kedua teori tersebut. S-O-R Theory, atau Stimulus-Organism-Response Theory, merupakan 

kerangka konseptual yang berasal dari bidang psikologi dan psikologi organisasional. S-O-R 

Theory menggambarkan hubungan kompleks antara stimulus (S), organism (O), dan respons (R), 

dengan mengakui bahwa reaksi individu terhadap suatu stimulus tidak hanya ditentukan oleh 

karakteristik stimulus itu sendiri, tetapi juga oleh faktor internal individu (Rakhmawati et al., 

2023). Stimulus merujuk pada rangsangan atau input yang diterima individu dari lingkungan 

eksternal. Dalam konteks organisasional, stimulus dapat melibatkan berbagai faktor seperti tugas 

kerja, lingkungan kerja, dan interaksi sosial di tempat kerja. Faktor-faktor ini dapat memicu 

respons individu (Zhai et al., 2019). Organism merujuk pada individu atau subjek yang menerima 

stimulus. Ini mencakup aspek-aspek psikologis dan fisiologis individu, termasuk nilai-nilai, sikap, 

motivasi, dan pengalaman sebelumnya. Organism berfungsi sebagai mediator antara stimulus dan 

respons, mencerminkan bagaimana individu mengolah dan memberi makna pada stimulus (Rohan 

et al., 2023). Response adalah reaksi atau perilaku yang muncul sebagai hasil dari interaksi antara 

stimulus dan organism. Respon dapat berupa tindakan, sikap, atau perasaan individu terhadap 

situasi atau stimulus tertentu.  Teori Perceived Organizational Support (POS) menjadi middle 

theory dalam penelitian ini. POS menyajikan suatu kerangka kerja konseptual yang memfokuskan 

perhatian pada persepsi individu terhadap sejauh mana organisasi memberikan dukungan kepada 

mereka (Hasan & Kamalanabhan, 2023). Teori POS menekankan pentingnya bagaimana karyawan 

melihat dan menilai dukungan yang mereka terima dari organisasi tempat mereka bekerja. 

Dukungan ini dapat mencakup aspek-aspek seperti dukungan sosial, dukungan instrumental, dan 

Kompensasi atas kontribusi karyawan (Eisenberger et al., 2020). Pentingnya teori ini terletak pada 

pemahaman bahwa persepsi karyawan tentang dukungan organisasi dapat memengaruhi kepuasan 

dimana akhirnya akan berdampak pada kinerja mereka di organisasi (Zhou et al., 2023). Selain itu, 

penelitian ini juga memperkenalkan variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, yang 

memungkinkan analisis lebih mendalam tentang mekanisme pengaruh work-life balance dan 

kompensasi terhadap kinerja. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi baru dalam literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks 

peningkatan kinerja Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance, kompensasi, dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pendamping Tim Pendamping Keluarga (TPK) di 

Kabupaten Jember. Metode yang digunakan adalah sensus dengan populasi seluruh pegawai 

pendamping TPK berjumlah 5.625 orang. Sampel penelitian dihitung menggunakan rumus Slovin, 

menghasilkan 373 responden yang diambil secara proportional stratified random sampling. 

Variabel independen yang diuji adalah work life balance (X1) dan kompensasi (X2), sementara 

variabel mediasi adalah kepuasan kerja (Z), dan variabel dependen adalah kinerja pegawai (Y). 

Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert yang mengukur persepsi responden 

terhadap masing-masing variabel, yaitu time balance, involvement balance, satisfaction balance, 
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pujian, bonus, gaji, kesempatan tugas, dan kepemimpinan perhatian untuk work life balance dan 

kompensasi, serta indikator terkait kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 

Data yang terkumpul akan dianalisis menggunakan SmartPLS 4 dengan pendekatan PLS-

SEM untuk menguji hubungan antar variabel. Hasil penelitian ini diharapkan memberikan 

gambaran komprehensif mengenai pengaruh langsung dan tidak langsung variabel-variabel tersebut 

terhadap kinerja pegawai, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Dengan menggunakan 

pendekatan ini, penelitian ini akan memberikan kontribusi dalam meningkatkan pemahaman 

tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai pendamping TPK, serta memberikan 

rekomendasi bagi pengelolaan SDM yang lebih baik di tingkat lokal. 

 

 
Gambar 1. Hasil Outer Model 

 

Berdasarkan hasil analisis outer model pada gambar di atas, seluruh indikator dari masing-

masing variabel (Work Life Balance, Kompensasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Pegawai) 

memiliki nilai loading factor yang signifikan, ditunjukkan dengan p-value sebesar 0.000 (< 0.05), 

sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator valid dalam mengukur konstruknya. Nilai 

Average Variance Extracted (AVE) dari setiap variabel juga menunjukkan angka di atas ambang 

batas minimum 0.5, yakni 0.753 untuk Work Life Balance (X1), 0.556 untuk Kompensasi (X2), 

0.582 untuk Kepuasan Kerja (Z), dan 0.629 untuk Kinerja Pegawai (Y). Hal ini menunjukkan 

bahwa masing-masing konstruk memiliki validitas konvergen yang baik dan mampu menjelaskan 

lebih dari 50% varians dari indikator-indikatornya. Dengan demikian, model pengukuran dalam 

penelitian ini dinyatakan valid dan dapat dilanjutkan ke tahap analisis inner model. 

 

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Rho_c Rho_a Cronbach’s Alpha 

X1 0.901  0.841 0.836  

X2 0.861 0.805 0.797 

Z 0.861 0.823 0.819 

Y 0.894 0.861 0.852 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang tercantum dalam Tabel 4.5, seluruh variabel dalam 

model penelitian menunjukkan nilai yang memadai untuk menyatakan bahwa instrumen 

pengukuran reliabel. Nilai Rho_c dan Rho_a untuk setiap variabel lebih besar dari 0.7, yang 
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mengindikasikan konsistensi internal yang tinggi. Selain itu, nilai Cronbach's Alpha juga berada di 

atas batas minimum 0.7, yaitu berkisar antara 0.797 hingga 0.852 untuk masing-masing variabel 

(Work Life Balance, Kompensasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Pegawai). Hal ini menunjukkan 

bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki reliabilitas yang baik, sehingga data yang 

digunakan dapat diandalkan untuk analisis lebih lanjut. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Inner model dilakukan evaluasi terhadap kecocokan model dan pengaruh antar variabel 

dalam penelitian ini. Analisis ini memberikan gambaran tentang hubungan langsung dan tidak 

langsung antara variabel yang diuji, serta menunjukkan seberapa besar kontribusi masing-masing 

variabel terhadap variabel kinerja pegawai. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Kecocokan Model 

Indikator Saturated model Estimated model Keterangan 

SRMR 0.074 0.074 <0.08 

d_ULS 0.927 0.927 <1.00 

d_G 0.352 0.352 <1.00 

NFI 0.988 0.988 >0.09 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan hasil uji kecocokan model yang tercantum dalam Tabel 2, dapat disimpulkan 

bahwa model yang diestimasi menunjukkan kecocokan yang sangat baik. Nilai SRMR sebesar 

0.074 untuk kedua model (Saturated dan Estimated) berada di bawah batas ideal 0.08, yang 

menunjukkan model memiliki residual yang rendah dan cocok dengan data. Nilai d_ULS dan d_G 

masing-masing sebesar 0.927 dan 0.352, yang juga lebih kecil dari batas maksimal 1.00, 

mengindikasikan model memiliki jarak yang kecil antara data yang diamati dan yang diprediksi, 

sehingga model dapat dijelaskan dengan baik. Selain itu, NFI yang mencapai 0.988, lebih besar 

dari ambang batas 0.90, menunjukkan bahwa model ini dapat menjelaskan varians data dengan 

baik. Secara keseluruhan, hasil uji ini menunjukkan bahwa model yang diestimasi memiliki 

kecocokan yang baik dengan data yang digunakan dalam penelitian. 

 

Tabel 3. Sintesis Hasil Analisis Jalur 

Indikator (O) P values  Keterangan 

(X1) -> (Y)  0.140  0.008  Positif & Signifikan 

(X2) -> (Z)  0.598  0.000  Positif & Signifikan 

(X1) -> (Z)  0.237  0.000  Positif & Signifikan 

(X2) -> (Z)  0.598  0.000  Positif & Signifikan 

(Z) -> (Y)  0.447  0.000  Positif & Signifikan 

(X1) -> (Z) -> (Y) 0.106 0.000 Positif & Signifikan 

(X2) -> (Z) -> (Y) 0.267 0.000 Positif & Signifikan 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung yang tercantum dalam Tabel 3, dapat dilihat 

bahwa seluruh hubungan antar variabel dalam model penelitian ini menunjukkan pengaruh yang 

signifikan. Pengaruh langsung antara Kepuasan Kerja (Z) dan Kinerja Pegawai (Y) memiliki 
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koefisien sebesar 0.447 dengan p-value 0.000, yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memberikan pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai. Selain itu, Kompensasi (X2) memiliki 

pengaruh langsung yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z) dengan koefisien sebesar 0.598 

dan p-value 0.000, mengindikasikan bahwa peningkatan kompensasi dapat secara signifikan 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Kompensasi (X2) juga memiliki pengaruh langsung yang 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan koefisien 0.242 dan p-value 0.001, yang 

menunjukkan bahwa kompensasi yang baik dapat meningkatkan kinerja pegawai. Di sisi lain, 

Work Life Balance (X1) menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja (Z) dengan koefisien sebesar 0.237 dan p-value 0.000, mengindikasikan bahwa 

keseimbangan kerja dan kehidupan yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja. Terakhir, 

pengaruh langsung Work Life Balance (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) juga signifikan dengan 

koefisien 0.140 dan p-value 0.008, meskipun pengaruhnya lebih kecil dibandingkan dengan 

pengaruh dari kompensasi atau kepuasan kerja. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa 

variabel-variabel yang diteliti memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai, baik melalui kepuasan kerja maupun secara langsung. 

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung yang tercantum dalam Tabel 3, dapat dilihat 

bahwa Kepuasan Kerja (Z) berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan 

antara Kompensasi (X2) dan Kinerja Pegawai (Y), serta antara Work Life Balance (X1) dan 

Kinerja Pegawai (Y). Pengaruh tidak langsung dari Kompensasi (X2) melalui Kepuasan Kerja (Z) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) menunjukkan koefisien sebesar 0.267 dengan p-value 0.000, yang 

berarti kepuasan kerja memediasi hubungan antara kompensasi dan kinerja pegawai secara 

signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kompensasi yang diikuti dengan peningkatan 

kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai. Demikian juga, pengaruh tidak langsung dari 

Work Life Balance (X1) melalui Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki 

koefisien sebesar 0.106 dengan p-value 0.000, yang menunjukkan bahwa work-life balance yang 

baik juga dapat meningkatkan kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Secara keseluruhan, kedua 

jalur mediasi ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memainkan peran penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, baik melalui kompensasi maupun keseimbangan kerja dan 

kehidupan. 

 

 
Gambar 2. Hasil Inner Model 

 



Jurnal Penelitian Ipteks                                                                                        Vol. 10 No. 2 Juli 2025                                                                                                                                                  
Hal: 136-147 

 

 

 

Title of manuscript is short and clear, implies re 

P-ISSN:2459-9921 E-ISSN:2528-0570 143 

 

Berdasarkan hasil analisis yang tercantum pada gambar, nilai Adjusted R² menunjukkan 

seberapa baik variabel independen dalam model ini menjelaskan varians pada variabel dependen. 

Untuk hubungan antara Work Life Balance (X1), Kompensasi (X2), dan Kepuasan Kerja (Z), nilai 

Adjusted R² sebesar 0.580 menunjukkan bahwa sekitar 58% varians dalam Kepuasan Kerja dapat 

dijelaskan oleh kedua variabel tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa Work Life Balance dan 

Kompensasi memiliki pengaruh yang cukup signifikan terhadap kepuasan kerja. Sementara itu, 

untuk hubungan antara Kepuasan Kerja (Z) dan Kinerja Pegawai (Y), nilai Adjusted R² sebesar 

0.549 menunjukkan bahwa sekitar 54.9% varians dalam Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh 

Kepuasan Kerja dan variabel-variabel sebelumnya (Work Life Balance dan Kompensasi). Secara 

keseluruhan, model ini menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti keseimbangan kerja-kehidupan, 

kompensasi, dan kepuasan kerja memberikan kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance (X1), kompensasi (X2), dan 

kepuasan kerja (Z) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Tim 

Pendamping Keluarga Berisiko Stunting (TPK) di Kabupaten Jember. Secara keseluruhan, temuan 

ini mengkonfirmasi pentingnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi serta 

kompensasi yang diberikan kepada pegawai dalam meningkatkan kinerja mereka. Pengaruh 

langsung yang signifikan dari work-life balance terhadap kepuasan kerja serta pengaruh 

kompensasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai menunjukkan bahwa variabel-variabel 

ini berperan penting dalam mempengaruhi kualitas kinerja pegawai, sesuai dengan temuan 

sebelumnya yang diungkapkan oleh Witriaryani et al. (2022) dan Dayrit & Lacap (2020). Hasil ini 

menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

cenderung lebih merasa puas dan berdedikasi pada pekerjaan mereka, yang akhirnya meningkatkan 

kinerja mereka (Nurhabiba, 2020). 

Hasil penelitian ini juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel 

mediasi yang signifikan dalam hubungan antara work-life balance dan kompensasi terhadap kinerja 

pegawai. Temuan ini mendukung penelitian oleh Puspitawati & Atmaja (2020), yang menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja menjadi faktor yang sangat mempengaruhi kinerja pegawai dalam 

organisasi. Ketika pegawai merasa puas dengan keseimbangan kerja dan kehidupan serta merasa 

dihargai melalui kompensasi yang memadai, mereka lebih termotivasi untuk mencapai tujuan 

organisasi dan meningkatkan kinerja mereka (Damayanti, 2022). Dengan demikian, peran 

kepuasan kerja sebagai mediator ini tidak hanya memperkuat temuan yang ada, tetapi juga 

memberikan pemahaman yang lebih dalam mengenai mekanisme pengaruh work-life balance dan 

kompensasi terhadap kinerja pegawai. 

Hasil analisis jalur juga menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang lebih 

besar terhadap kepuasan kerja dibandingkan dengan work-life balance, dengan koefisien pengaruh 

yang mencapai 0.598. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan kompensasi secara langsung 

dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap 

kinerja mereka. Temuan ini sejalan dengan teori Perceived Organizational Support (POS) yang 

dikemukakan oleh Eisenberger et al. (2020), yang menyatakan bahwa persepsi karyawan terhadap 

dukungan organisasi, termasuk kompensasi yang diterima, berpengaruh besar terhadap tingkat 

kepuasan dan komitmen mereka terhadap organisasi. Selain itu, hasil ini juga mengonfirmasi 

temuan sebelumnya oleh Suhardy (2019) dan Sutrisno et al. (2022), yang mengungkapkan bahwa 

kompensasi yang memadai dapat meningkatkan kinerja karyawan, karena meningkatkan motivasi 

dan rasa dihargai. 

Pengaruh signifikan dari work-life balance terhadap kinerja pegawai dalam penelitian ini, 

meskipun koefisiennya lebih kecil (0.140), masih menunjukkan bahwa keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hasil 

ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Thilagavathy & Geetha (2021) dan Witriaryani et al. 

(2022), yang menyatakan bahwa pegawai yang dapat mengelola waktu dan tuntutan pekerjaan 

dengan baik cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih positif, seperti produktivitas yang 

lebih tinggi dan tingkat stres yang lebih rendah. Oleh karena itu, meskipun pengaruhnya lebih kecil 

dibandingkan dengan kompensasi, work-life balance tetap berperan penting dalam meningkatkan 
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kinerja pegawai, terutama dalam konteks kerja di organisasi yang membutuhkan keseimbangan 

antara tugas pekerjaan dan tanggung jawab pribadi. 

Hasil analisis outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan untuk 

mengukur work-life balance, kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai memiliki nilai 

loading factor yang signifikan dan valid. Nilai Average Variance Extracted (AVE) yang lebih dari 

0.5 untuk semua variabel menunjukkan bahwa konstruk yang diuji memiliki validitas konvergen 

yang baik, yang berarti masing-masing indikator dapat menjelaskan lebih dari 50% varians dari 

konstruk yang diukur. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Damayanti 

& Ismiyati (2020) yang juga menguji hubungan antara variabel-variabel serupa dan mendapatkan 

hasil validitas yang baik pada indikator-indikator yang digunakan. Hal ini mengonfirmasi bahwa 

model pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid dan dapat diandalkan untuk 

menganalisis hubungan antar variabel. 

Implikasi dari hasil penelitian ini sangat penting bagi pengelolaan sumber daya manusia, 

khususnya dalam konteks program Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting (TPK) di 

Kabupaten Jember. Penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan work-life balance dan 

kompensasi dapat secara signifikan meningkatkan kinerja pegawai, terutama melalui peningkatan 

kepuasan kerja. Oleh karena itu, rekomendasi praktis bagi pemerintah daerah adalah untuk 

memperhatikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi pegawai serta memastikan 

kompensasi yang adil dan memadai. Kebijakan yang mendukung kesejahteraan pegawai, seperti 

fleksibilitas waktu kerja dan penghargaan yang sesuai, dapat meningkatkan motivasi dan kinerja 

mereka, yang pada akhirnya akan mendukung tercapainya target penurunan angka stunting. 

Penelitian ini juga memberikan kontribusi terhadap literatur manajemen sumber daya manusia 

dengan memperkenalkan konsep-konsep baru dalam pengelolaan kinerja pegawai, yang dapat 

diterapkan dalam berbagai organisasi lainnya. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai 

pentingnya work-life balance dan kompensasi dalam meningkatkan kinerja pegawai, khususnya 

dalam konteks Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting di Kabupaten Jember. Penelitian ini 

juga memperkenalkan kontribusi baru dalam literatur manajemen sumber daya manusia dengan 

menggabungkan teori Stimulus-Organism-Response (S-O-R) dan Perceived Organizational 

Support (POS) dalam menganalisis pengaruh work-life balance dan kompensasi terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Dengan demikian, penelitian ini 

memberikan kontribusi penting dalam pengelolaan sumber daya manusia di tingkat lokal, 

khususnya dalam meningkatkan kinerja Tim Pendamping Keluarga Berisiko Stunting sebagai 

bagian dari upaya penurunan angka stunting di Indonesia. 

 

KESIMPULAN 

Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance dan kompensasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Tim Pendamping Keluarga Berisiko 

Stunting (TPK) di Kabupaten Jember, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil analisis menunjukkan bahwa peningkatan 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta pemberian kompensasi yang memadai, 

dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja pegawai. 

Penelitian ini memberikan wawasan penting bagi pengelolaan sumber daya manusia di tingkat 

lokal, khususnya dalam meningkatkan efektivitas program pencegahan stunting melalui 

optimalisasi kinerja TPK. Dengan demikian, rekomendasi kebijakan yang mengutamakan 

kesejahteraan pegawai sangat diperlukan untuk mendukung pencapaian tujuan nasional dalam 

menurunkan angka stunting. 
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