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Abstract. This study is motivated by the decline in employee performance at BCA KCU Tegal and the instability 

in achieving targets, indicating the influence of internal factors such as work stress, self-esteem, and quality of 

work life. This study aims to analyze the effect of work stress and self-esteem on quality of work life (QWL), their 

influence on employee performance, as well as the role of QWL as a mediator. The method employed is a 

quantitative explanatory approach, involving all 53 employees through a census technique and analyzed using 

Partial Least Square (PLS). The results indicate that work stress and self-esteem significantly affect performance, 

while QWL only serves as a predictor without mediating the relationships among variables. These findings 

confirm that the dynamics of work pressure and employees’ psychological factors are more dominant in shaping 

performance compared to perceptions of the work environment. The study’s implications highlight the importance 

of stress management strategies, strengthening self-esteem, and improving working conditions to promote optimal 

performance, while also opening opportunities for further research with broader scope and more comprehensive 

methods. 
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Abstrak. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh penurunan kinerja karyawan BCA KCU Tegal serta ketidakstabilan 

pencapaian target, yang mengindikasikan adanya pengaruh faktor internal seperti stres kerja, self-esteem, dan 

kualitas kehidupan kerja. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh stres kerja dan self-esteem terhadap 

quality of worklife (QWL), pengaruh keduanya terhadap kinerja karyawan, serta peran QWL sebagai mediator. 

Metode yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan explanatory, melibatkan seluruh 53 

karyawan melalui teknik sensus dan dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa stres kerja dan self-esteem berpengaruh signifikan terhadap kinerja, sementara QWL hanya 

berperan sebagai prediktor tanpa memediasi hubungan antarvariabel. Temuan ini menegaskan bahwa dinamika 

tekanan pekerjaan dan faktor psikologis karyawan lebih dominan dalam membentuk kinerja dibanding persepsi 

terhadap lingkungan kerja. Implikasi penelitian menekankan pentingnya strategi pengelolaan stres, penguatan 

self-esteem, serta peningkatan kondisi kerja guna mendorong kinerja optimal, sekaligus membuka peluang bagi 

penelitian lanjutan dengan cakupan dan metode yang lebih komprehensif. 

 

Kata kunci: Stres Kerja, Self-Esteem, Kinerja Karyawan, Quality of Work Life, Mediasi. 

 

1. LATAR BELAKANG 

Karyawan merupakan aset penting bagi setiap organisasi karena mereka menjadi motor 

penggerak dalam mencapai tujuan perusahaan (Dessler, 2015). Kinerja karyawan, yang 

mencakup kualitas dan kuantitas hasil kerja sesuai tanggung jawab, menentukan efektivitas 

keseluruhan organisasi (Siahaan & Pramestari, 2021). Perusahaan membutuhkan karyawan 

dengan kinerja optimal agar mampu menjaga produktivitas, kualitas layanan, serta kelancaran 

operasional. Kinerja yang baik mencerminkan komitmen, profesionalitas, dan budaya kerja 

yang sehat, yang pada akhirnya mendukung pertumbuhan perusahaan secara menyeluruh 

(Alefari et al., 2020; Udin et al., 2023). Sebaliknya, kinerja yang menurun berpotensi 

menghambat pencapaian tujuan organisasi dan meningkatkan risiko ketidakefisienan. 
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Dalam sektor jasa seperti perbankan, kinerja karyawan memiliki peran strategis karena 

karyawan berinteraksi langsung dengan nasabah. Hubungan ini menentukan kualitas layanan 

yang diterima publik dan secara langsung memengaruhi reputasi perusahaan (Bank Indonesia, 

2024). Kinerja karyawan yang baik akan menciptakan layanan yang ramah, cepat, akurat, dan 

profesional, yang pada akhirnya meningkatkan kepercayaan dan loyalitas nasabah (Goni et al., 

2022; Walangitan et al., 2019). Sebaliknya, kinerja yang buruk dapat memicu kesalahan 

transaksi, pelayanan lambat, dan menurunnya kepuasan nasabah, sehingga merusak citra 

perusahaan dan menurunkan daya saing (irham et al., 2021). Oleh karena itu, peningkatan dan 

stabilisasi kinerja karyawan merupakan kebutuhan penting bagi perusahaan perbankan. 

BCA Kantor Cabang Utama (KCU) Tegal merupakan salah satu unit layanan strategis 

yang melayani masyarakat dalam berbagai kebutuhan perbankan, mulai dari transaksi dasar 

hingga layanan prioritas. Meskipun memiliki cakupan layanan yang luas, data menunjukkan 

adanya fluktuasi kinerja karyawan dari Agustus 2023 hingga Oktober 2024. Target yang 

ditetapkan adalah 110%, namun pencapaian aktual menunjukkan ketidakstabilan, terutama 

pada tahun 2024 ketika tren penurunan semakin konsisten. Persentase pencapaian kinerja yang 

turun hingga kisaran 96% mengindikasikan adanya tantangan dalam mempertahankan 

produktivitas, fokus, dan motivasi karyawan. Fenomena ini menunjukkan perlunya analisis 

lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja (Quality of Work 

Life/QWL) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. QWL yang baik 

memberikan rasa aman, kenyamanan, serta dukungan dalam lingkungan kerja sehingga 

karyawan dapat menjalankan tugas secara optimal (Farmi et al., 2020; Nurbiyati, 2014). 

Namun demikian, hasil penelitian terkait QWL masih menunjukkan inkonsistensi karena 

terdapat temuan yang menyatakan QWL tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

(Firdausi, 2025). Dalam kasus BCA KCU Tegal, hasil wawancara menunjukkan bahwa beban 

kerja tinggi, tekanan target, dan ketidaknyamanan fisik maupun mental berkontribusi pada 

penurunan QWL, yang pada akhirnya berdampak pada performa kerja. 

Selain QWL, stres kerja juga menjadi variabel penting yang memengaruhi kesejahteraan 

dan performa karyawan. Stres yang muncul ketika beban kerja melebihi kapasitas dapat 

menurunkan kualitas hidup kerja dan menghambat efektivitas kerja karyawan (Malau & 

Ratnawati, 2024; Syakina et al., 2022). Karyawan yang mengalami stres cenderung kehilangan 

fokus, merasa tertekan, dan menunjukkan penurunan produktivitas (Ilmiyah & Anshori, 

2025a). Namun, beberapa penelitian menunjukkan hasil berbeda, yakni stres kerja tidak selalu 

berpengaruh signifikan terhadap QWL maupun kinerja (Nasution & Prayogi, 2023). Temuan 
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yang beragam ini menguatkan perlunya penelitian lebih lanjut, terutama dalam konteks 

perbankan yang memiliki intensitas kerja tinggi. 

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah self-esteem atau harga diri. Self-esteem 

memengaruhi kepercayaan diri karyawan dalam mengambil keputusan, menghadapi tantangan, 

serta memberikan kontribusi yang bermakna dalam organisasi (Ebel, 2022; Fauziah et al., 

2023a). Self-esteem yang rendah membuat karyawan ragu mengambil inisiatif, cenderung 

pasif, dan takut melakukan kesalahan, sehingga berdampak pada penurunan kinerja. Namun, 

terdapat hasil penelitian yang menyatakan bahwa self-esteem tidak selalu berpengaruh 

signifikan terhadap QWL maupun kinerja (Ebel, 2022; Langi et al., 2022). Selain itu, hubungan 

antara self-esteem dan kinerja dapat diperkuat melalui QWL sebagai mediator yang 

menciptakan lingkungan kerja suportif dan kondusif (Fauziah et al., 2023). Hasil wawancara 

pada BCA KCU Tegal menunjukkan bahwa beberapa karyawan mengalami keraguan diri, rasa 

takut salah, serta penurunan inisiatif, yang memperjelas urgensi variabel ini dalam penelitian. 

Kesenjangan temuan terdahulu menunjukkan adanya variasi pengaruh stres kerja dan 

self-esteem terhadap QWL maupun kinerja. Pada beberapa penelitian, pengaruh tersebut 

signifikan, tetapi pada penelitian lain tidak signifikan. Inkonsistensi ini memperlihatkan adanya 

faktor lain yang mungkin menjadi penghubung atau penjelas, salah satunya adalah QWL yang 

berperan sebagai mediator. Berdasarkan fenomena empiris di BCA KCU Tegal yang 

menunjukkan adanya beban kerja berlebih, stres tinggi, dan self-esteem rendah, kebutuhan 

untuk menguji kembali hubungan ketiga variabel ini menjadi semakin relevan dan penting 

untuk dilakukan. Penelitian ini memiliki urgensi karena mampu memberikan pemahaman yang 

lebih komprehensif tentang bagaimana kinerja dapat ditingkatkan melalui pengelolaan stres 

kerja, penguatan self-esteem, dan perbaikan QWL sebagai mediator. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh stres kerja dan self-esteem terhadap quality of worklife, pengaruh keduanya terhadap 

kinerja karyawan, serta peran mediasi quality of worklife dalam hubungan antara stres kerja 

dan self-esteem terhadap kinerja karyawan. Selain memberikan kontribusi teoritis melalui 

pengujian ulang riset gap, penelitian ini juga diharapkan mampu memberikan manfaat praktis 

bagi BCA KCU Tegal dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja pegawai melalui 

perbaikan kondisi kerja dan pengelolaan aspek psikologis karyawan.  
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2. KAJIAN TEORITIS 

Kinerja Perilaku Karyawan 

Kinerja perilaku karyawan menggambarkan tingkat pencapaian tugas yang dihasilkan 

dalam kualitas dan kuantitas tertentu sesuai tanggung jawab yang diberikan. Simamora (2015) 

menekankan bahwa kinerja merupakan sejauh mana karyawan memenuhi persyaratan 

pekerjaan, sementara Mangkunegara, & Prabu (2008) menegaskan bahwa kinerja merupakan 

hasil kerja yang dicapai berdasarkan standar yang telah ditetapkan. Dengan demikian, kinerja 

karyawan mencerminkan perilaku kerja yang memenuhi ekspektasi organisasi dan menjadi 

dasar dalam menilai efektivitas kontribusi individu terhadap tujuan perusahaan. 

Quality of Work Life (QWL) 

Quality of Work Life (QWL) mengacu pada kualitas hubungan antara karyawan dan 

lingkungan kerjanya, termasuk keamanan kerja, peluang pengembangan, serta keseimbangan 

kehidupan kerja. QWL sebagai hubungan menyeluruh antara individu dan kondisi kerja, 

sedangkan pandangan lain menekankan pentingnya lingkungan kerja yang mendukung 

kepuasan dan pertumbuhan karier (Nurbiyati, 2014). Oleh karena itu, QWL mencerminkan 

sejauh mana organisasi mampu menyediakan kondisi kerja yang aman, adil, dan memuaskan 

bagi karyawan. 

Stres Kerja 

Stres kerja timbul ketika tuntutan pekerjaan tidak seimbang dengan kemampuan individu 

untuk menghadapinya. Robbins & Judge (2005) menyatakan bahwa stres dapat berdampak 

positif maupun negatif, sementara Dessler (2015) membedakan stres produktif (eustress) dan 

stres merusak (distress) yang memengaruhi fungsi kerja. Secara keseluruhan, stres kerja 

merupakan respon psikologis terhadap tekanan yang berdampak pada kesehatan, 

kesejahteraan, serta performa karyawan. 

Self-Esteem 

Self-esteem adalah evaluasi individu terhadap nilai dirinya sendiri yang terbentuk 

melalui interaksi sosial dan pengalaman pribadi. Nabilla et al. (2024) memandang self-esteem 

sebagai hasil penilaian diri yang dipengaruhi penghargaan dan penerimaan lingkungan, 

sedangkan Sasferi (2022) mengemukakan bahwa self-esteem terdiri dari aspek kepercayaan 

diri dan kecintaan pada diri sendiri. Dengan demikian, self-esteem menentukan bagaimana 

individu memandang kemampuan, keberhargaan, serta penerimaan dirinya dalam konteks 

sosial maupun pekerjaan. 
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3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan pendekatan explanatory untuk 

menganalisis pengaruh stres kerja dan self esteem terhadap kinerja karyawan dengan quality 

of worklife sebagai mediator, mengacu pada konsep variabel menurut (Sugiyono, 2022). 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan BCA KCU Tegal sebanyak 53 orang, yang 

sekaligus menjadi sampel melalui teknik sensus. Seluruh instrumen telah memenuhi kriteria 

valid serta reliabel berdasarkan hasil uji validitas korelasi item-total dan reliabilitas Cronbach’s 

Alpha (Sinadia & Gandey, 2024). Data dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS) 

melalui tahapan pengujian outer model dan inner model menggunakan indikator umum seperti 

uji-F, uji-t, R-Square, dan Q-Square sesuai acuan (Ghozali, 2014). Model penelitian yang 

digunakan adalah model struktural: stres kerja (X₁) dan self esteem (X₂) memengaruhi quality 

of worklife (Z), yang selanjutnya memengaruhi kinerja karyawan (Y), dengan interpretasi 

bahwa X₁ dan X₂ adalah variabel eksogen, Z adalah variabel mediator, dan Y adalah variabel 

endogen dalam hubungan kausal penelitian ini.  

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil Penelitian 

“Data yang telah terkumpul dari jawaban responden pada kuesioner penelitian 

kemudian dilakukan analisis Partial Least Squares (PLS) yang merupakan model Structural 

Equation Modeling (SEM) dengan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0.” 

Pengujian Validitas Konvergen (Convergent Validity)  

”Uji validitas konvergen dinyatakan terpenuhi karena seluruh indikator memiliki nilai 

outer loading > 0,70 dan AVE > 0,50. Hasil ini menunjukkan bahwa setiap indikator mampu 

merepresentasikan variabel secara akurat. Dengan demikian, seluruh item pengukuran dalam 

penelitian ini valid dan memenuhi standar kualitas konstruk.” 

Pengujian Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

”Uji validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Larcker dan cross loadings 

menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai yang lebih tinggi pada konstruknya 

dibandingkan konstruk lain. Dengan demikian, validitas diskriminan dinyatakan terpenuhi. 
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“Tabel 1. Uji Validitas Diskriminan Nilai Fornell-Larcker. 

 Kinerja Karyawan Quality of Worklife Self Esteem Stres Kerja 

Kinerja Karyawan 0.818 0.949 0.932 0.937 

Quality of Worklife 0.949 0.802 0.921 0.927 

Self Esteem 0.932 0.921 0.797 0.915 

Stres Kerja 0.937 0.927 0.915 0.829 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

”Berdasarkan tabel diatas, seluruh nilai Fornell-Larcker lebih tinggi daripada korelasi 

antarkonstruk, sehingga validitas diskriminan terpenuhi. Artinya, tiap item mengukur 

variabelnya sendiri tanpa tumpang tindih dengan variabel lain.” 

Uji Reliabilitas 

”Uji reliabilitas menilai konsistensi dan keandalan pengukuran, dengan indikator 

Cronbach’s alpha, rho_a, dan rho_c yang dinyatakan reliabel apabila seluruh nilainya > 0,70 .” 

“Tabel 2. Uji Reliabilitas.” 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability AVE Keterangan 

Kinerja Karyawan 0,978 0,980 0,669 Reliabel 

Quality of Worklife 0,976 0,977 0,644 Reliabel 

Self Esteem 0,981 0,982 0,635 Reliabel 

Stres Kerja 0,987 0,987 0,687 Reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

“Berdasarkan tabel diatas, seluruh indikator memiliki nilai Cronbach’s alpha dan 

rho_c > 0,70 sehingga dinyatakan konsisten, menunjukkan instrumen penelitian memiliki 

tingkat keandalan yang sangat baik.” 
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Pengujian Inner Model 

“Data kuesioner dianalisis menggunakan Partial Least Squares (PLS) melalui SmartPLS 

3.0, dengan inner model ditampilkan pada gambar berikut:” 

 

“Gambar 1. Inner Model. 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Koefisien Determinasi (R2) 

“Koefisien determinasi (R²) menunjukkan besarnya variasi variabel dependen yang 

dijelaskan oleh variabel independen; nilai 0,75 dianggap kuat, 0,50 sedang, dan 0,25 lemah. 

Semakin tinggi R², semakin baik kemampuan prediksi model. Berikut hasil R² penelitian ini:” 

“Tabel 3. Uji Koefisien determinasi (R2). 

Variabel R Square R Square Adjusted Keterangan 

Kinerja Karyawan 0,935 0,928 Kuat 

Quality of Worklife 0,892 0,888 Kuat 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

“Tabel tersebut menunjukkan R² QWL sebesar 0,892 dan R² Kinerja Karyawan sebesar 

0,935, keduanya termasuk kategori kuat–sangat kuat, sehingga sebagian besar varians kedua 

variabel dapat dijelaskan oleh model penelitian.” 

Goodness of Fit (GoF) 

“Goodness of Fit (GoF) mengukur kelayakan keseluruhan model, dihitung secara manual 

dengan rumus √(AVE × R²), dengan kategori small = 0,10, medium = 0,25, dan big = 0,38 

(Nurhidayat et al., 2023).” 
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Tabel 4. Uji Goodness of Fit. 

Variabel AVE R Square 

Kinerja Karyawan 0,669 0,935 

Quality of Worklife 0,644 0,892 

Self Esteem 0,635 – 

Stres Kerja 0,687 – 

Nilai Mean 0,659 0,914 

Mean AVE × R Square 0,602 – 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Nilai Goodness of Fit = √0,602 

Nilai GoF  = 0,361 

“Berdasarkan tabel diatas, nilai GoF sebesar 0,361 termasuk kategori medium, 

menunjukkan model memiliki kelayakan dan ketepatan yang cukup baik dalam menjelaskan 

data empiris.” 

Ukuran Pengaruh F2 (Effect Size) 

“Ukuran efek f² menunjukkan besarnya pengaruh antarvariabel, di mana nilai > 0 menandakan 

adanya efek dengan kategori kecil (0,02), sedang (0,15), dan besar (0,35), sedangkan nilai < 0 

menunjukkan efek yang tidak memadai (M. Ghozali et al., 2022).  Berikut hasil nilai F-square yang 

diperoleh dalam penelitian ini:” 

Tabel 5. Uji F2 (effect size). 

 Kinerja Karyawan Keterangan Quality of Worklife Keterangan 

Quality of Worklife 0.297 Kuat 0.298 Kuat 

Self Esteem 0.115 Sedang 0.406 Kuat 

Stres Kerja 0.099 Sedang 0.406 Kuat 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

“Tabel diatas menunjukkan QWL berpengaruh kuat terhadap kinerja (f² = 0,297), Self-

Esteem berpengaruh sedang terhadap kinerja (0,115) dan kuat terhadap QWL (0,298), 

sementara Stres Kerja berpengaruh sedang terhadap kinerja (0,099) namun kuat menurunkan 

QWL (0,406).” 
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Q-Square Predictive Relevance (Q2) 

“Q² digunakan untuk menilai kemampuan prediksi model, di mana nilai Q² > 0 

menunjukkan relevansi prediktif dan semakin mendekati 1 berarti prediksi model semakin baik 

(M. Ghozali et al., 2022).” 

Tabel 6. Uji Q-Square Predictive Relevance (Q2). 

 SSO SSE Q² 

Kinerja Karyawan 1272,000 500,924 0.606 

Quality of Worklife 1272,000 558,844 0.561 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

“Tabel tersebut menunjukkan kedua variabel memiliki Q² > 0, dengan kinerja karyawan 

(0,606) dan QWL (0,561) sama-sama menunjukkan predictive relevance yang kuat.” 

Indeks Kesesuaian Normal (NFI) 

“NFI membandingkan chi-square model nol dan model penelitian, dengan nilai 0–1; 

semakin mendekati 1, semakin baik kesesuaian model.” 

Tabel 7. Indeks Kesesuaian Normal (NFI). 

 Saturated Model Estimated Model 

Chi-Square 0.066 0.067 

NFI 29,614 30,891 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

“Berdasarkan Tabel tersebut, nilai NFI sebesar 29,614 dan 30,891 menunjukkan model 

memiliki tingkat kesesuaian yang baik.” 
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Uji Hipotesis  

Pengujian hipotesis pengaruh langsung dilakukan melalui bootstrapping di SmartPLS 

3.0, dengan hasil dianggap signifikan jika t-statistik > 1,675 dan p-value < 0,05. 

Tabel 8. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect). 

Direct Effect 
Original 

Sample 

Standard 

Deviation 

T 

Statistics 

P 

Values 
Keterangan 

Quality of Worklife -> Kinerja 

Karyawan 
0.426 0.153 2.774 0.006 Diterima 

Self Esteem -> Kinerja 

Karyawan 
0.441 0.119 3.696 0.000 Diterima 

Self Esteem -> Quality of 

Worklife 
0.445 0.143 3.121 0.002 Diterima 

Stres Kerja -> Kinerja 

Karyawan 
0.483 0.118 4.082 0.000 Diterima 

Stres Kerja -> Quality of 

Worklife 
0.520 0.138 3.757 0.000 Diterima 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel tersebut. tersebut menunjukkan nilai-nilai yang dihasilkan dalam uji 

pengaruh langsung yang dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

H1: “Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Quality of Worklife.” 

H2: “Self-Esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap Quality of Worklife.” 

H3: “Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.” 

H4: “Self-Esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.” 

H5: “Quality of Worklife berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan.” 

Tabel 9. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect). 

Direct Effect 
Original 

Sample 

Standard 

Deviation 

T 

Statistics 

P 

Values 
Keterangan 

Quality of Worklife_Self Esteem -> 

Kinerja Karyawan 
-0.067 0.091 0.729 0.466 Ditolak 

Quality of Worklife_Stres Kerja -> 

Kinerja Karyawan 
-0.047 0.123 0.386 0.699 Ditolak 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 
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Berdasarkan Tabel diatas. tersebut menunjukkan nilai-nilai yang dihasilkan dalam uji 

pengaruh tidak langsung yang dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

H6: “Stres Kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap Kinerja melalui 

Quality of Worklife.” 

H7: “Self-Esteem tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap Kinerja melalui 

Quality of Worklife.” 

Pembahasan 

Stres Kerja terhadap Quality of Worklife 

Hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Quality of Worklife (QWL) karyawan BCA KCU Tegal, ditunjukkan oleh 

koefisien 0,520 serta nilai t-statistik dan p-value yang mendukung penerimaan H1. Temuan 

ini berbeda dari teori yang menyatakan bahwa stres biasanya menurunkan QWL (Aketch 

dkk., 2012; Mani dkk., 2014), sehingga menunjukkan adanya dinamika khusus pada konteks 

perbankan. Tekanan kerja yang muncul cenderung berbentuk eustress atau stres positif yang 

mampu meningkatkan fokus dan produktivitas (Dessler, 2015), sehingga dipersepsikan 

sebagai bagian dari tuntutan kerja yang menantang, bukan menghambat. 

Dukungan budaya kerja, sistem operasional yang kuat, serta bantuan teknologi turut 

memungkinkan karyawan tetap merasa terkendali meskipun berada di bawah tekanan. Hal 

ini sejalan dengan Robbins & Judge (2005) yang menjelaskan bahwa stres dalam tingkat 

tertentu justru dapat menjadi pemicu energi dan efektivitas kerja. Dengan demikian, stres 

yang dialami karyawan BCA KCU Tegal tidak menurunkan persepsi mereka atas QWL, 

melainkan memperkuat pandangan bahwa lingkungan kerja mendukung pencapaian target. 

Self-Esteem terhadap Quality of Worklife 

Self-esteem terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap QWL, dibuktikan 

melalui nilai koefisien 0,445 dan t-statistik yang melampaui batas minimal. Semakin tinggi 

self-esteem karyawan, semakin positif pula persepsi mereka terhadap lingkungan dan 

pengalaman kerja. Soedarto (2012) menegaskan bahwa self-esteem memengaruhi cara 

individu menilai peran dan kemampuan dirinya, sehingga memengaruhi kenyamanan 

psikologis dalam bekerja. 

Temuan ini juga selaras dengan pandangan Dewi et al. (2024) bahwa self-esteem 

memengaruhi percaya diri dan prestasi. Self-esteem yang tinggi membuat karyawan lebih 

mampu beradaptasi dengan tekanan dan mempertahankan hubungan sosial yang positif di 

tempat kerja. Penelitian terdahulu seperti Mubyl et al. (2023) juga mendukung hasil ini 
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dengan menunjukkan bahwa self-esteem berkaitan erat dengan pengalaman kerja yang lebih 

menyenangkan dan berkualitas. 

Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Stres kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga 

hipotesis H3 diterima. Kondisi ini bertentangan dengan banyak penelitian sebelumnya 

(Ilmiyah & Anshori, 2025; Putri & Damayanti, 2019)  yang menyatakan bahwa stres 

menurunkan kinerja. Dalam konteks perbankan, stres yang muncul sering kali berupa 

eustress yang meningkatkan ketelitian dan motivasi (Dessler, 2015). Tekanan target dan 

ritme kerja yang cepat justru mendorong pencapaian kinerja lebih optimal. 

Lingkungan kerja BCA yang profesional, terstruktur, dan didukung oleh SOP yang 

jelas membuat karyawan mampu mengelola stres menjadi dorongan positif. Robbins & 

Judge (2005) juga menekankan bahwa stres dalam kadar tertentu dapat meningkatkan energi 

dan konsentrasi. Kondisi ini memperlihatkan bahwa stres kerja di BCA KCU Tegal 

berfungsi sebagai pendorong produktivitas, bukan hambatan. 

Self-Esteem terhadap Kinerja Karyawan 

Self-esteem memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga H4 

diterima. Individu dengan self-esteem tinggi memiliki rasa percaya diri yang 

memungkinkan mereka menilai kemampuan diri secara positif, sebagaimana dijelaskan 

(Soedarto, 2012). Kepercayaan diri tersebut mendorong inisiatif, motivasi, dan ketahanan 

terhadap tekanan sehingga kinerja meningkat. 

Dalam pekerjaan perbankan yang sarat tuntutan akurasi dan profesionalisme, peran 

self-esteem menjadi semakin penting. Pandangan Elfranata et al. (2023) mendukung bahwa 

self-esteem yang kuat meningkatkan kesiapan dan produktivitas kerja. Dengan demikian, 

self-esteem menjadi faktor internal yang berkontribusi besar terhadap performa karyawan 

BCA KCU Tegal. 

Quality of Worklife terhadap Kinerja Karyawan 

Quality of Worklife terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, 

sesuai dengan (Alfani, 2018; Farmi et al., 2020). QWL yang tinggi membuat karyawan lebih 

fokus, merasa aman, dan nyaman bekerja, sehingga kinerjanya meningkat. Lingkungan 

kerja yang baik, fasilitas memadai, serta hubungan kerja positif menjadi faktor penting 

dalam meningkatkan efektivitas kerja. 

Dalam konteks BCA KCU Tegal yang memiliki tekanan target tinggi, QWL yang 

baik mampu membantu karyawan mengelola beban kerja. Penelitian Pitha et al. (2022) dan 

Rahmi (2018) juga menunjukkan bahwa QWL meningkatkan motivasi dan produktivitas. 
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Dengan demikian, QWL menjadi salah satu faktor penting dalam menjaga performa 

karyawan tetap optimal. 

Stres Kerja terhadap Kinerja dimediasi Quality of Worklife 

Hasil analisis menunjukkan bahwa QWL tidak memediasi hubungan antara stres 

kerja dan kinerja, sehingga H6 ditolak. Meskipun stres berpengaruh positif langsung 

terhadap kinerja, jalur tidak langsung melalui QWL tidak signifikan. Hal ini menunjukkan 

bahwa dalam konteks BCA KCU Tegal, stres kerja yang lebih banyak berbentuk eustress 

langsung memengaruhi performa tanpa dipengaruhi oleh persepsi kualitas kehidupan kerja. 

Penjelasan ini konsisten dengan pandangan Dessler (2015) bahwa stres positif dapat 

meningkatkan performa secara langsung. 

Penelitian Satriansyah et al. (2020) mendukung bahwa QWL tidak selalu berfungsi 

sebagai mediator dalam hubungan stres dan outcome kerja. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa karyawan BCA cenderung mengandalkan pengalaman dan struktur kerja yang jelas 

ketika menghadapi stres, sehingga QWL tidak berperan dalam mengubah hubungan antara 

kedua variabel. 

Self-Esteem terhadap Kinerja dimediasi Quality of Worklife 

Quality of Worklife tidak memediasi hubungan antara self-esteem dan kinerja, 

sehingga H7 ditolak. Self-esteem terbukti meningkatkan kinerja secara langsung tanpa 

melalui QWL. Hal ini menunjukkan bahwa faktor internal seperti keyakinan diri, motivasi, 

dan penilaian positif terhadap kemampuan diri lebih dominan dibanding persepsi terhadap 

kondisi kerja. Kondisi ini sesuai dengan teori Soedarto (2012) yang menekankan bahwa 

self-esteem memengaruhi tindakan dan tanggung jawab individu secara langsung. 

Temuan ini juga sejalan dengan penelitian Suriani & Sitohang (2023) yang 

menunjukkan bahwa self-esteem tidak selalu berhubungan dengan variabel psikologis lain 

dalam memengaruhi performa. Dengan demikian, peningkatan kinerja yang berasal dari 

self-esteem tidak memerlukan dukungan QWL sebagai perantara. Hal ini memperkuat 

pemahaman bahwa dalam lingkungan perbankan yang profesional, faktor internal karyawan 

lebih menentukan hasil kerja dibanding persepsi terhadap lingkungan kerja. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa stres kerja, 

self-esteem, dan kualitas kehidupan kerja memiliki peran penting dalam membentuk kinerja 

karyawan BCA KCU Tegal. Stres kerja dan self-esteem terbukti berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap kinerja, sementara Quality of Worklife hanya berperan sebagai prediktor 



 
 
 

Pengaruh Stres Kerja dan Self Esteem terhadap Kinerja Karyawan dengan Quality of Worklife sebagai Mediasi 

 

 
334        KHATULISTIWA – VOLUME. 6, NOMOR. 1 MARET 2026  
 
 

kinerja tanpa memediasi hubungan stres kerja maupun self-esteem terhadap kinerja. Temuan 

ini menunjukkan bahwa faktor internal karyawan serta dinamika pekerjaan bertekanan tinggi 

lebih dominan dalam menentukan performa dibandingkan persepsi terhadap kualitas 

kehidupan kerja. Dengan demikian, tujuan penelitian berhasil dijawab secara jelas melalui 

bukti empiris yang menunjukkan kekuatan pengaruh masing-masing variabel tanpa perlu 

melakukan generalisasi berlebihan. 

Oleh karena itu organisasi diperlukan terus mengembangkan strategi pengelolaan stres 

yang bersifat produktif, penguatan self-esteem, serta peningkatan kenyamanan lingkungan 

kerja untuk mendorong kinerja optimal. Penulis juga mengakui adanya keterbatasan penelitian, 

seperti ruang lingkup sampel yang sempit, penggunaan instrumen self-report, dan sifat 

penelitian yang cross-sectional, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasikan secara luas. 

Oleh karena itu, penelitian lanjutan disarankan untuk memperluas cakupan sampel, 

menambahkan variabel psikologis maupun organisasi lainnya, serta menggunakan metode 

mixed methods atau pendekatan longitudinal agar dapat memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam dan komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di 

sektor perbankan. 
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