
161 

 

Implementasi manajemen & kewirausahaan, 2(2), 161-175, 2022 

DOI: https://doi.org/10.38156/imka.v2i2.132 

 

  

 

 

 

Quality of work life dan self-esteem pada 

kinerja karyawan 

Dina Anisya1, Zaenul Muttaqien2, Anita Sumelvia Dewi3 
1-3Universitas Islam Kediri 

1dinaanisya00@gmail.com, 2aqienz07@gmail.com, 
3anitasumelviadewiazka@gmail.com 

Abstract: This study aimed to investigate the significance of the effect of quality of work life 

and self-esteem on employee performance. This study employed a quantitative research 

design. The research sample was 32 employees of PT. Podomoro Poultry Equipment. Data 

collection was done by distributing closed questionnaires; quality of work life questionnaire, 

self-esteem questionnaire, and employee performance questionnaire; using a Likert scale 1-

5 which was given to respondents directly. The analysis phase was carried out the first time 

by testing the validity and reliability of the questionnaire. Data analysis was performed using 

multiple regression analysis with SPSS 25.0. The results of the study found that 

simultaneously, quality of work life and self-esteem had a significant effect on employee 

performance, and partially it was also found that quality of work life and self-esteem had a 

significant effect on employee performance. 

Keywords: Quality of work life, self-esteem, employee performance. 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis signifikansi pengaruh quality of work 

life dan self-esteem terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan desain penelitian 

kuantitatif. Pengambilan sampel dilakukan dengan metode sampling jenuh. Sampel 

penelitian sejumlah 32 orang karyawan PT. Podomoro Poultry Equipment. Pengumpulan 

data dilakukan dengan menyebar angket tertutup; angket quality of work life, angket self-

esteem, dan angket kinerja karyawan; menggunakan skala likert scale 1-5 yang diberikan 

kepada responden secara langsung. Tahap analisis dilakukan pertama kali dengan menguji 

validitas dan reliabilitas angket. Analisis data dilakukan menggunakan analisis regresi 

berganda dengan SPSS 25.0. Hasil penelitian menemukan bahwa secara simultan, quality of 

work life dan self-esteem berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan secara 

parsial juga ditemukan bahwa quality of work life dan self-esteem berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.   

Kata Kunci: Quality of work life, self-esteem, kinerja karyawan. 

Pendahuluan 

Kinerja karyawan merupakan masalah yang patut mendapat perhatian perusahaan. 

Hermawati dan Mas (2016) menegaskan untuk dapat bekerja secara optimal, efektif dan 

efisien, organisasi yang baik harus fokus pada sumber daya manusia. Agar karyawan 

dapat memberikan kinerja dan kontribusi yang baik bagi kemajuan perusahaan, sumber 

daya manusia yang ada harus dikelola dan dibina (Alisanda & Soehari, 2019). Hal 
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tersebut dikarenakan kinerja karyawan merupakan aspek kunci yang penting dalam 

meningkatkan peluang keberhasilan usaha dan perusahaan (Syesilia & Arif, 2021). 

Mangkunegara (2013) menjelaskan bahwa hasil kinerja pegawai dikatakan baik apabila 

pegawai tersebut dapat memenuhi standar kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, dan 

tanggung jawabnya. Hal ini juga sependapat dengan (Robbins & Judge, 2013) yang 

menyatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam 

pekerjaannya menurut kriteria tertentu. 

Bakker & Demerouti (2008) berpendapat bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh sumber daya pekerjaan (job resources) dan sumber daya pribadi (personal 

resources). Sumber daya pekerjaan (job resources) mengacu pada aspek-aspek yang 

berhubungan dengan pekerjaan, seperti faktor fisik, sosial dan organisasi, sedangkan 

pengertian sumber daya pribadi mengacu pada sifat-sifat psikologis, seperti efikasi diri, 

ketahanan dan harga diri. Peneliti dalam penelitian ini akan mengkaji salah satu aspek 

sumber daya pekerjaan yang berdampak pada kinerja karyawan yaitu quality of work life, 

serta salah satu aspek sumber daya pribadi yaitu harga diri. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kualitas kehidupan kerja dalam sebuah 

perusahaan. Beberapa penelitian terdahulu menyebutkan bahwa quality of work life 

memiliki keterikatan yang kuat dengan kinerja pegawai, sehingga untuk mencapai 

kualitas kinerja yang baik, diperlukan suatu kondisi iklim kerja yang baik pula (Alfani, 

2018; Ari Wibowo, 2017; Sonia et al., 2022). Anggota karyawan dapat berkontribusi 

lebih pada organisasi ketika kehidupan kerja mereka berkualitas. Para pemimpin 

organisasi perlu berusaha keras untuk meningkatkan kualitas hidup pekerja, karena hal 

itu akan membantu organisasi mempertahankan pekerja terbaik mereka dan dapat 

meningkatkan kinerja (Farmi et al., 2021). Beberapa faktor dapat berkontribusi pada 

penciptaan program QWL, termasuk partisipasi karyawan, pengembangan karir, resolusi 

konflik, komunikasi, kesehatan kerja, keselamatan di tempat kerja, keamanan kerja, 

kompensasi, dan kebanggaan (Mosahegrad dalam Rianda & Firmansyah, 2021). 

Self-Esteem atau penilaian diri juga dianggap memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Hidayat & Setiawan, 2016; Widyawati et al., 2018; Yanditini 

& Wiyasa, 2021). Perusahaan telah memberikan perhatian penuh terhadap peningkatan 

self-esteem karyawan sebagai akibat dari dampaknya terhadap kinerja (Akgunduz, 2015; 

Gardner & Pierce, 2016; Langi et al., 2022). Self-esteem atau yang biasa disebut dengan 

harga diri mencakup penilaian positif dan negatif seseorang terhadap diri sendiri, yang 

dipengaruhi oleh cara seseorang berinteraksi dengan orang lain di lingkungan sekitarnya 

dan oleh sikap, penerimaan, penghargaan, dan perilaku orang lain terhadap diri sendiri. 

Seorang karyawan yang memiliki harga diri tinggi merasa baik tentang diri mereka 

sendiri, menerima diri mereka apa adanya, merasa puas dengan diri mereka sendiri, dan 

menganggap diri mereka berharga. Persepsi terhadap diri sendiri tersebut dapat mengarah 

pada peningkatan kinerja (Saprudin et al., 2021). Penilaian harga diri dapat membantu 

seseorang dalam mencapai prestasi yang diinginkan, karena seseorang menjadi lebih 

sadar akan perlunya menghargai diri sendiri (Astika et al., 2018). Seorang pegawai 

dengan self-esteem yang lebih tinggi lebih mampu mengembangkan diri untuk 

menciptakan kepuasan terhadap diri sendiri (Yanditini & Wiyasa, 2021).  

Karyawan mampu menyesuaikan semua tuntutan yang muncul dalam kehidupan 

pribadi dan profesional mereka, yang ditentukan oleh tingkat penerimaan keadaan mereka 

sendiri. Ketika seseorang menerima dirinya apa adanya, emosi yang muncul akibat 

tuntutan yang terjadi dilawan (Sarwono, 2002). Oleh karena itu, self-esteem memiliki 

peran yang penting dalam kehidupan pekerjaan individu (Gardner & Pierce, 2016). Orang 
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  dengan harga diri positif lebih produktif dan berhasil dalam pekerjaan mereka karena 

mereka merasa berguna, tahu bahwa mereka mampu, dicintai, dan peduli pada diri mereka 

sendiri dan orang lain, mereka cenderung tidak berpura-pura lebih unggul dari orang lain 

atau menyembunyikan perasaan negatif mereka. Sifat-sifat ini dapat membuat mereka 

merasa baik dan terlihat baik dalam hidup (Jannah & Suryani, 2020). Seseorang dengan 

harga diri tinggi cenderung menjalani kehidupan yang bahagia dan memuaskan, 

sedangkan mereka yang memiliki harga diri rendah sering memiliki pandangan negatif 

tentang dunia, dan umumnya berpikir negatif tentang segala sesuatu di sekitar mereka. 

(Heatherton & Wyland, 2003) 

Tingkat penilaian diri antar karyawan tentunya akan berbeda-beda, dan hal ini akan 

mempengaruhi kinerja mereka dengan cara yang berbeda pula (Aprilina & Rini, 2019). 

Mereka yang memiliki harga diri tinggi mampu melihat kemampuan, pengaruh, dan harga 

diri mereka, sedangkan mereka yang memiliki harga diri rendah cenderung meragukan 

kemampuan mereka dan curiga terhadap harga diri mereka (Saprudin et al., 2021). 

Seorang karyawan mampu melihat kemampuan dan harga diri mereka secara positif, 

maka kualitas kehidupan kerja akan terpenuhi (Farjad & Varnous, 2013). Kualitas 

kehidupan kerja dapat didefinisikan sebagai perspektif manajemen pada individu, 

pekerja, dan organisasi. Quality of work life dimaksudkan untuk menjadi filosofi 

manajemen yang meningkatkan harga diri karyawan, memperkenalkan perubahan budaya 

organisasi, dan meningkatkan kesehatan mental dan fisik karyawan. Peningkatan 

perubahan dan perbaikan ini akan memungkinkan karyawan untuk tumbuh dan 

berkembang (Ivanceivich, 2007). Devin & Farbod (2016) dalam penelitian mereka 

menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja berkaitan erat dengan harga diri karyawan 

dalam membentuk kepuasan kinerja. Selain itu, harga diri juga merupakan faktor yang 

membantu karyawan dalam meningkatkan kualitas kehidupan kerja dalam mendorong 

peningkatan kinerja karyawan (Aprilina et al., 2019).  

Dari beberapa penelitian terdahulu diatas ditemukan bahwa quality of worklife dan 

self-esteem merupakan faktor yang berkaitan dan pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dalam penelitian sekarang, peneliti memfokuskan untuk menguji pengaruh 

kedua variabel tersebut secara parsial dan simultan guna melihat seberapa besar dan 

signifikan pengaruh masing-masing variabel terhadap kinerja pegawai.  

Tinjauan teoritis 

Quality of work-life 

Nawawi (2008) mengemukakan bahwa untuk mencapai tujuan perusahaan, penting 

untuk memastikan kualitas kehidupan kerja (quality of work life), termasuk menciptakan 

lingkungan keamanan dan kepuasan di tempat kerja. Dalam hal kualitas kehidupan kerja, 

setiap proses kebijakan perusahaan merupakan respon terhadap keinginan dan harapan 

karyawan, hal ini diwujudkan dengan berbagai isu yang menyatukan pandangan antara 

perusahaan dan karyawan menjadi satu tujuan, yaitu meningkatkan kinerja mereka 

(Arifin, 2012). 

Reddy dan Reddy (2010) menggambarkan quality of work life sebagai empat bagian 

utama yang terdiri atas lingkungan yang aman di pekerjaan, perawatan kesehatan kerja, 

waktu kerja yang sesuai, dan gaji yang sesuai dengan kebutuhan. Lingkungan kerja yang 

aman mendorong kenikmatan kerja. Selain itu, Wirawan (2015) mendefinisikan kualitas 
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kehidupan kerja sebagai memiliki pengawasan yang baik, kondisi kerja yang baik, upah 

yang layak, dan pekerjaan yang menantang. Kualitas kehidupan kerja seseorang 

ditentukan oleh seberapa puas, termotivasi, terlibat, dan berkomitmen yang mereka 

rasakan di tempat kerja. 

Cascio (2016) mendefinisikan quality of work life sebagai seperangkat kondisi dan 

praktik dalam suatu organisasi, seperti: partisipasi karyawan, kebijakan promosi, dan 

kondisi kerja yang aman. Cassio juga menyatakan bahwa quality of work life merupakan 

ukuran persepsi karyawan seperti apakah karyawan merasa aman, merasa puas, dan diberi 

kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. Kualitas kehidupan kerja adalah perspektif 

manajemen pada orang, pekerja dan organisasi (Gibson et al., 2012). Kualitas kehidupan 

kerja adalah filosofi organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan kesehatan fisik dan 

emosional, meningkatkan self-esteem di antara karyawan, dan mengubah budaya 

organisasi. Karyawan akan memperoleh lebih banyak kesempatan untuk tumbuh dan 

berkembang sebagai hasil dari perubahan dan perbaikan ini (Gunawan & Amalia, 2015). 

Walton dalam (Irawati, 2015) mengidentifikasi empat indikator dalam penerapan 

quality work life, yaitu; pertumbuhan dan perkembangan, kemungkinan berkembangnya 

kemampuan dan kesempatan untuk menggunakan keterampilan atau pengetahuan yang 

dimiliki oleh karyawan, sehingga perusahaan perlu mengelola karir dan 

mengembangkannya dengan baik agar produktivitas karyawan dapat terjaga dan 

karyawan dapat didorong untuk selalu melakukan pekerjaannya. Terbaik. Seorang 

pemimpin tidak dapat menjamin keamanan kerja, tetapi dia dapat membantu orang-orang 

mempertahankan keterampilan yang mereka butuhkan untuk bertahan di pasar tenaga 

kerja (Bekti, 2018). Partisipasi, kemampuan untuk secara langsung atau tidak langsung 

mempengaruhi pekerjaan dengan mengambil bagian dalam keputusan yang 

mempengaruhi pekerjaan. Partisipasi karyawan dapat dinilai dengan melihat bagaimana 

karyawan bekerja sama, berpartisipasi dalam rapat, dan meningkatkan kinerja tim 

(Cascio, 2016). Sistem kompensasi inovatif, hal ini memastikan bahwa karyawan dapat 

memenuhi berbagai kebutuhan mereka sesuai dengan standar hidup mereka dan sesuai 

dengan standar upah yang berlaku di pasar tenaga kerja. Ketika karyawan 

mempersepsikan pemberian kompensasi yang tidak mencukupi, prestasi kerja, motivasi 

kepuasan kerja dan produktivitas kerja cenderung menurun (Cascio, 2016). 

Lingkungan kerja, yaitu tersedianya lingkungan kerja yang kondusif, meliputi 

penentuan jam kerja, peraturan yang berlaku pada pimpinan dan lingkungan fisik. Faktor 

kesehatan dan keselamatan kerja juga termasuk dalam indikator lingkungan kerja (Hustia, 

2020). 

Self-esteem 

Menurut Osborne yang dikutip oleh (Cichocka et al., 2019), self-esteem adalah 

perasaan positif atau negatif yang relatif permanen tentang diri sendiri yang dapat berubah 

jika seseorang mengalami kesuksesan atau kegagalan. Burns, bagaimanapun, 

berpendapat dalam (Satriani, 2014) bahwa self-esteem seseorang ditentukan oleh sikap 

mereka terhadap diri mereka sendiri. Oleh karena itu, seseorang dengan self-esteem yang 

tinggi akan percaya diri. Di sisi lain, self-esteem didefinisikan sebagai seperangkat 

gagasan tentang diri sendiri yang memandu perilaku dan mempengaruhi evaluasi individu 

dan motivasi untuk belajar. 

Self-esteem adalah pendapat seseorang tentang dirinya sendiri (Hasan & Khaerana, 

2020). Sesuai dengan Rosenberg dalam (Srisayekti & Setiady, 2015), self-esteem adalah 
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  penilaian seseorang terhadap suatu objek, baik secara positif maupun negatif. Jika 

seseorang memiliki self-esteem yang buruk, dia memiliki self-esteem yang rendah dan 

tidak yakin dengan tindakan atau keputusan mereka. Namun, seseorang dengan self-

esteem yang sehat akan menghargai dirinya sendiri. Menurut Coopersmith dalam 

(Wangge & Hartini, 2013), self-esteem adalah evaluasi yang dilakukan oleh individu yang 

biasanya didasarkan pada sikap setuju atau tidak setuju, dan perasaan atau keyakinan yang 

mengekspresikan kemampuan, kepentingan, kesuksesan, dan nilainya. 

Reasoner (2010) menyatakan bahwa orang dengan self-esteem rendah lebih 

cenderung mengalami depresi dan tidak bahagia, memiliki tingkat kecemasan yang 

tinggi, memiliki impuls yang lebih keras, cepat marah dan dendam, dan tidak puas dalam 

kesehariannya atau dalam hidup. Menurut temuannya, ada lima penanda yang dapat 

digunakan untuk menilai self-esteem. Pertama, rasa aman, individu yang memiliki rasa 

aman percaya bahwa lingkungan mereka aman, dapat diandalkan, dan dapat dipercaya 

untuk mereka. Kedua, keyakinan tentang nilai diri sendiri (Perasaan Identitas). Rasa 

identitas adalah pengakuan diri sebagai individu yang berbeda dengan ciri-ciri yang 

berbeda dari orang lain. Ketiga, merasa diterima (Feeling of Belonging). Individu akan 

memiliki opini positif tentang dirinya sendiri jika merasa diterima dan menjadi bagian 

dari kelompoknya, namun akan memiliki opini negatif terhadap dirinya sendiri jika tidak 

merasa diterima. Keempat, rasa kompetensi. Pemahaman ini terkait dengan kebanggaan; 

satu perasaan adalah kompetensi dalam diri sendiri dan kompetensi dalam menghadapi 

tantangan hidup. Terakhir, Rasa keberhargaan terhadap diri. Perasaan yang dimiliki 

seseorang tentang layak atau tidaknya dirinya, yang sangat dipengaruhi oleh pengalaman 

sebelumnya. Perasaan individu sering ditampilkan dan dapat diperoleh dari pernyataan 

pribadi seperti cerdas, sopan, dan baik, antara lain. 

Kinerja karyawan 

Kinerja dapat diartikan sebagai jumlah dan kualitas pekerjaan yang diselesaikan 

oleh pekerja atau pegawai sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya (Mulyadi, 2015). 

Kinerja juga dapat disebut sebagai pelaksanaan kerja, prestasi kerja, atau hasil kerja. 

Sedangkan menurut Smith dalam (Sedarmayanti, 2006), kinerja adalah “output drive from 

processes, human otherwise”. Kinerja karyawan, menurut (Safitri, 2013), didefinisikan 

sebagai menyelesaikan tugas dengan kualitas tinggi dan akuntabilitas. Menurut Maktabi 

& Khazaei (2014) kinerja adalah prestasi kerja individu yang mengacu pada kualitas dan 

kuantitas seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 

Dimungkinkan untuk mendefinisikan kinerja sebagai hasil atau hasil dari suatu proses 

(Zainal et al., 2015). Robbins & Judge (2008) mempelajari berbagai indikator kinerja, 

diantaranya adalah; kualitas, kuantitas/jumlah, keandalan atau ketepatan waktu, efisiensi, 

dan dedikasi kerja.   

Kerangka konseptual 

Kerangka konseptual yang menggambarkan alur penelitian pada studi ini dapat 

dilihat pada Gambar 1. Pada kerangka tersebut terlihat tiga variabel inti yaitu quality of 

worklife dan self esteem sebagai konstruk endogen, dan kinerja karyawan sebagai 

konstruk eksogen.  
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Gambar 1. Conceptual framework 

Metode penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif. Untuk mencapai tujuan 

penelitian, lingkup sampel dan populasi karyawan PT. Podomoro Poultry Equipment. 

Dalam penelitian ini, populasi penelitian adalah karyawan PT. Podomoro Poultry 

Equipment sejumlah 32 orang, sehingga model pengambilan sampel jenuh dilakukan 

dalam penentuan sampel. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebar angket tertutup 

menggunakan skala likert scale 1-5 kepada responden penelitian secara langsung 

(lapangan). Dalam penelitian ini, data yang diperoleh dari angket berupa: 1) Angket 

tentang variabel (X1) quality of work life diadaptasi dari (Nurhasanah et al., 2022; Razak 

& Maulani, 2016; Robbins & Judge, 2013). 2) Angket mengenai variabel (X2) self-esteem 

diadaptasi dari (Mustika & Widyawati, 2020; Reasoner, 2010). 3) Angket mengenai 

variabel (Y) kinerja karyawan diadaptasi dari (Razak & Maulani, 2016; Robbins & Judge, 

2013).  

Tahap analisis dilakukan pertama kali dengan menguji validitas dan reliabilitas 

angket. Dalam uji validitas angket, item yang tidak valid dieliminasi, dan dalam uji 

reliabilitas menghasilkan nilai reliabilitas Cronbach Alpha sebesar .813 (Angket QWL), 

.904 (Angket Self-Esteem), dan .872 (Angket Kinerja Karyawan). Kemudian, data yang 

telah diperoleh diuji menggunakan analisis regresi berganda untuk membuktikan 

hipotesis penelitian. Dalam analisis regresi berganda, peneliti melakukan analisis asumsi 

klasik yang meliputi uji normalitas residual, uji multikolinearitas, dan uji 

heteroskedastisitas sebagai prasyarat. 
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 Hasil dan pembahasan 

Hasil uji asumsi klasik 

1. Uji normalitas residual 

Uji statistik ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Ketentuan suatu distribusi 

data diasumsikan memiliki sebaran data yang normal jika hasil dari nilai signifikansi lebih 

dari 0,05. 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas Residual 

Nilai Signifikansi Keterangan 

0,200 Normal 

Tabel 1 merupakan hasil uji normalitas residual data dalam penelitian. Dari tabel 

diatas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,200. Jika dibandingkan dengan 0,05, maka 

diperoleh perbandingan 0,200 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam 

penelitian bersifat normal, dan uji normalitas residual terpenuhi. 

2. Uji multikolinearitas 

Model regresi yang bebas multikolinearitas memiliki nilai VIF di bawah 10,0 dan 

nilai-nilai tolerance di atas 0,10. 

Tabel 2. Nilai VIF dan tolerance uji multikolinearitas 

Variabel VIF Tolerance Kesimpulan 

Quality of worklife 1,717 0,582 
Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Self-esteem 1,717 0,582 
Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Tabel 2 merupakan tabel hasil uji multikolinearitas. Dari tabel diatas diperoleh nilai 

VIF sebesar 1,717 (quality of work-life dan self-esteem) dan nilai Tolerance sebesar 0,582 

(quality of work-life dan self-esteem). Sesuai dengan aturan yang mana model regresi 

yang bebas multikolinearitas memiliki nilai VIF di bawah 10,0 dan nilai – nilai tolerance 

di atas 0,10, maka dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian sekarang bebas dari 

multikolinearitas, dan prasyarat terpenuhi. 

3. Uji heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan Uji Park.  

Tabel 3. Hasil Uji Park 

Variabel t-hitung t-tabel Kesimpulan 

Quality of work life 0,107 2,02108 
Tidak terjadi 

Heteroskedastisitas 

Self-esteem 0,522 2,02108 
Tidak terjadi 

Heteroskedastisitas 

Tabel 3 merupakan nilai t dalam uji Park. Jika nilai thitung < ttabel, maka Ho diterima 

atau tidak terdapat gejala heteroskedastisitas pada pengujian regresi. Dalam tabel diatas 

diperoleh nilai t-hitung untuk variabel quality of work-life sebesar 0,107 yang mana lebih 

kecil dari nilai t-tabel (0,107 < 2,02108). Begitu pula, nilai t-hitung variabel self-esteem 

diperoleh sebesar 0,522 yang mana lebih kecil dari nilai t-tabel (0,522 < 2,02108). 
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Analisis regresi linear berganda 

Analisis regresi linear berganda untuk mengetahui pengaruh dari variabel quality of 

work-life (X1) dan self-esteem (X2) terhadap variabel dependen kinerja karyawan (Y). 

Berikut adalah hasil analisis regresi linear berganda. 

Tabel 4. Hasil uji analisis regresi linier berganda 

Variabel B 

(Constant) 11,269 

Quality of work-life  0,971 

Self-esteem  0,482 

Berdasarkan tabel 4 maka dapat ditulis persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 11,269 + 0,971X1 + 0,482X2 + e 

Persamaan regresi di atas menunjukan bahwa nilai konstanta sebesar 11,269 artinya 

bila quality of work life (X1) dan self-esteem (X2) nilainya konstan atau tidak berpengaruh 

sama sekali, maka kinerja karyawan (Y) memiliki nilai sebesar 11,269. Koefisien regresi 

quality of work life (X1) sebesar 0,971 bernilai positif, hal ini berarti jika variabel quality 

of work life (X1) bertambah sebesar satu satuan maka variabel Kinerja Karyawan (Y) akan 

mengalami kenaikan sebesar 0,971 dengan asumsi bahwa variabel yang lain konstan.  

Koefisien regresi self-esteem (X2) sebesar 0,482 bernilai positif, hal ini berarti jika 

variabel self-esteem (X2) bertambah sebesar satu satuan maka variabel Kinerja Karyawan 

(Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,482 dengan asumsi bahwa variabel yang lain 

konstan. 

Hasil uji koefisien determinasi (R2) 

Koefisien determinasi bertujuan untuk melihat seberapa besar pengaruh dari 

variabel quality of work life(X1) dan self-esteem (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 

dengan asumsi variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini tidak dihitung. Hasil 

pengujian koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 5. Hasil uji koefisien determinasi  

R (koefisien korelasi) R2 (Koefisien determinasi) 

0,904 0,818 

Berdasarkan tabel 5 diatas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien korelasi adalah 

0,904. Berdasarkan tabel koefisien korelasi maka hubungan antara quality of work life 

(X1) dan self-esteem (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) sangat kuat. Koefisien 

determinasi (R2) diperoleh sebesar 0,818. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel 

quality of work life (X1) dan self-esteem (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y) sebesar 81,8% dan sisanya 18,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

menjadi cakupan penelitian sekarang. 

Uji hipotesis 

Uji Hipotesis menggunakan uji f dan uji t yang merupakan hasil dari analisis regresi 

linear berganda. Uji f digunakan untuk mengetahui pengaruh simultan quality of work life 

dan self-esteem terhadap kinerja karyawan, sedangkan uji t digunakan untuk mengetahui 
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  pengaruh parsial antara variabel quality of work life dan self-esteem terhadap kinerja 

karyawan. 

Pengaruh simultan quality of work life dan self-esteem terhadap 

kinerja karyawan 

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk mengetahui signifikansi pengaruh quality 

of work life (X1) dan self-esteem (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Penelitian 

kuantitatif menggunakan analisis regresi berganda telah berhasil dilakukan guna 

menjawab permasalahan dalam penelitian. Tingkat signifikansi yang peneliti gunakan 

adalah 5% (α = 0,05) dan derajat bebas (db) = n-2 untuk memperoleh nilai Ftabel sebagai 

daerah penerimaan dan penolakan hipotesis. 

Tabel 6. Hasil uji F (pengaruh simultan) 

Nilai Signifikansi F-hitung F-tabel  

Uji Simultan 0,000 65,083 3,316 

Berdasarkan hasil dari tabel 4.20 diatas menunjukkan bahwa nilai sig. 0,000 < 0,05. 

Selain itu, nilai F-hitung diperoleh sebesar 65,083. Jika dibandingkan dengan F-tabel, maka 

diperoleh bahwa F-hitung > f-tabel; 65,083 > 3,316. Dari kedua hasil perbandingan tersebut 

dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal tersebut menunjukkan bahwa quality of work-

life dan self-esteem secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

Podomoro Poultry Equipment. 

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa Kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

kualitas kehidupan kerja dan self-esteem dalam sebuah perusahaan. Quality of work life 

memiliki keterikatan yang kuat dengan kinerja pegawai, sehingga untuk mencapai 

kualitas kinerja yang baik, diperlukan suatu kondisi iklim kerja yang baik pula (Alfani, 

2018; Ari Wibowo, 2017; Sonia et al., 2022). Sikap dan konsep diri dalam bekerja tidak 

lepas dari kinerja pegawai yang baik. Konsep diri dilihat dari perspektif internal karyawan 

disebut self-esteem. Seorang pekerja yang sudah memiliki self-esteem yang tinggi merasa 

minder dalam menjalankan tugasnya (Yanditini & Wiyasa, 2021). Devin & Farbod 

(2016) dalam penelitian mereka menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja berkaitan 

erat dengan self-esteem karyawan dalam membentuk kepuasan kinerja. Selain itu, self-

esteem juga merupakan faktor yang membantu karyawan dalam meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan (Aprilina et al., 2019). 

Beberapa studi menunjukkan bahwa individu dengan self-esteem yang tinggi selalu 

merasa percaya diri dengan pertumbuhan karir mereka (Akgunduz, 2015; Sadoughi & 

Ebrahimi, 2014; Satuf et al., 2018). Individu yang menunjukkan tingkat harga diri yang 

tinggi juga cenderung melihat karier mereka lebih sukses daripada mereka yang memiliki 

harga diri rendah, dan mereka juga melaporkan keterlibatan terkait pekerjaan yang lebih 

besar, dan kepuasan kerja yang lebih baik dan konsisten. Terlebih lagi, self-esteem 

berkaitan dengan work life balance menyumbang pengaruh yang signifikan terhadap 

pembentukan kinerja karyawan (Popoola & Fagbola, 2021). 
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Pengaruh parsial quality of work life dan self-esteem terhadap 

kinerja karyawan 

Pembuktian signifikansi pengaruh variabel secara parsial, uji t dari regresi berganda 

diamati. Uji t dilakukan dengan membandingkan nilai thitung dengan nilai kritisnya (ttabel). 

Berikut adalah hasil uji parsial dalam penelitian sekarang. 

Tabel 7. Hasil uji t (secara parsial) 

Variabel t-hitung t-tabel Keterangan 

Quality of work life (X1) 4,674 2,04 Ho ditolak 

Self-esteem (X2) 4,923 2,04 Ho ditolak 

Berdasarkan tabel 7 merupakan hasil pengaruh antara variabel independen yaitu 

quality of work life(X1) dan self-esteem (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) secara parsial. 

Berdasarkan tabel hasil perhitungan menggunakan SPSS diketahui bahwa: 

Pengaruh quality of work life terhadap kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil perhitungan dapat diketahui bahwa nilai thitung > ttabel; 4,674 > 

2,04, sehingga Ho ditolak atau terdapat pengaruh yang signifikan antara quality of work 

life (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) PT. Podomoro Poultry Equipment. Hal ini dapat 

diartikan bahwa karyawan memiliki tingkat quality of work life (kualitas kehidupan kerja) 

yang baik begitu pula kinerja mereka dalam perusahaan. Karyawan mampu bekerja sama 

dalam tim dengan baik dengan secara aktif mampu memberikan ide atau masukan ketika 

sedang bekerja atau dalam rapat. Karyawan juga selalu meningkatkan kinerja dan 

kompetensi mereka guna mendapatkan kenaikan jabatan yang kompetitif dalam 

perusahaan. Kualitas kehidupan kerja dalam perusahaan berada dalam kategori baik 

karena dalam perusahaan sering diberikan pelatihan-pelatihan kerja yang baik dan 

membangun sehingga kinerja karyawan senantiasa terjaga kestabilannya. 

Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 

quality of work life terhadap kinerja karyawan PT. Podomoro Poultry Equipment. 

Semakin tinggi tingkat quality of work life karyawan maka hal ini akan diikuti oleh 

semakin tinggi tingkat kinerja karyawan. Penelitian oleh (Yuhista et al., 2017) dan 

(Imanullah et al., 2018) menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja karyawan memiliki 

hubungan yang signifikan berdampak positif terhadap kinerja mereka. Anggota karyawan 

dapat berkontribusi lebih pada organisasi ketika kehidupan kerja mereka berkualitas. Para 

pemimpin organisasi perlu berusaha keras untuk meningkatkan kualitas hidup pekerja, 

karena hal itu akan membantu organisasi mempertahankan pekerja terbaik mereka dan 

dapat meningkatkan kinerja (Farmi et al., 2021).  

Kualitas kehidupan kerja adalah filosofi organisasi yang berkaitan dengan 

manajemen sumber daya manusia pada umumnya dan kualitas kehidupan kerja pada 

khususnya. Filosofi kualitas kehidupan kerja berfokus pada orang, pekerja, dan organisasi 

(Arifin, 2012). Untuk memperoleh kinerja terbaik, penting bagi karyawan untuk terampil 

dan berpengetahuan, sehingga kualitas kehidupan kerja juga harus mendukung kualitas 

karyawan. (Alfani, 2018). Dari pernyataan tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 

kinerja karyawan dipengaruhi oleh kualitas kehidupan kerja dalam sebuah perusahaan. 

Beberapa penelitian terdahulu menyebutkan bahwa quality of work life memiliki 

keterikatan yang kuat dengan kinerja pegawai, sehingga untuk mencapai kualitas kinerja 
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  yang baik, diperlukan suatu kondisi iklim kerja yang baik pula (Alfani, 2018; Ari 

Wibowo, 2017; Sonia et al., 2022). Beberapa faktor dapat berkontribusi pada penciptaan 

program quality of work life, termasuk partisipasi karyawan, pengembangan karir, 

kompensasi, dan lingkungan kerja (Walton dalam Irawati, 2015). Dimensi QWL tersebut 

memiliki hubungan signifikan dengan kinerja dalam rangka meningkatkan tingkat 

prestasi kerja karyawan (Mohammadi & Karupiah, 2020). 

Pengaruh self-esteem terhadap kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil perhitungan dapat diketahui bahwa nilai thitung > ttabel; 4,923 > 

2,04, sehingga Ho ditolak atau terdapat pengaruh yang signifikan antara self-esteem (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y) PT. Podomoro Poultry Equipment. Hal ini dapat diartikan 

bahwa karyawan memiliki tingkat self-esteem self-esteem yang baik begitu pula level 

kinerja mereka dalam perusahaan. Pegawai memiliki rasa self-esteem yang baik sehingga 

kinerja mereka dalam perusahaan termotivasi dan terdorong menjadi lebih baik. Mereka 

merasakan keamanan dan kenyamanan ketika bekerja hal ini mendorong kinerja mereka 

tetap stabil dan tetap produktif. Mereka juga merasakan kehangatan dan rasa diterima dari 

rekan maupun dari atasan, sehingga mereka merasa diterima di lingkungan kerja mereka, 

dan mampu untuk membantu dan memotivasi rekan kerja satu sama lain untuk senantiasa 

menjaga kinerja sehingga tingkat kinerja mereka tetap stabil. Kinerja mereka juga 

didukung oleh self-esteem mereka yang mana mereka merasa dapat diandalkan dan dapat 

dipercaya oleh rekan kerja mereka. 

Hasil dari penelitian sekarang mendukung hasil dari penelitian terdahulu. Gailea et 

al. (2018) menemukan bahwa self-esteem berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Penilaian self-esteem dapat membantu seseorang dalam mencapai prestasi 

yang diinginkan, karena seseorang menjadi lebih sadar akan perlunya menghargai diri 

sendiri (Astika et al., 2018). Self-esteem atau self-esteem adalah keyakinan individu dalam 

penilaian diri sebagai cara untuk merasa dihargai (Salangka & Dotulong, 2015). 

Sementara itu, temuan berbeda dikemukakan oleh (Hidayat & Setiawan, 2016) dan 

(Mustika & Widyawati, 2020) yang menyatakan bahwa self-esteem tidak berpengaruh 

signifikan terhadap peningkatan kinerja. Seorang pegawai dengan self-esteem yang lebih 

tinggi lebih mampu mengembangkan diri untuk menciptakan kepuasan terhadap diri 

sendiri (Yanditini & Wiyasa, 2021). Orang dengan self-esteem positif lebih produktif dan 

berhasil dalam pekerjaan mereka karena mereka merasa berguna, tahu bahwa mereka 

mampu, dicintai, dan peduli pada diri mereka sendiri dan orang lain, mereka cenderung 

tidak berpura-pura lebih unggul dari orang lain atau menyembunyikan perasaan negatif 

mereka. Sifat-sifat ini dapat membuat mereka merasa baik dan terlihat baik dalam hidup 

(Jannah & Suryani, 2020). 

Kesimpulan 

Pada penelitian ini dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi secara 

signifikan oleh quality of work life dan self-esteem baik secara simultan maupun parsial. 

Oleh karena itu, penting bagi pegawai untuk memaksimalkan quality of work life dan self-

esteem agar selalu terjaga guna mendukung kinerja dalam perusahaan. Seorang karyawan 

harus mampu menjaga quality of work life yang baik dan self-esteem yang baik pula agar 

kinerja tidak menurun. 
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