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DAMPAK QUALITY OF HUMAN RESOURCES TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIVISI SALES PT. ASTRA TOYOTA AUTO 2000
MEDAN DENGAN STRES KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI


Penelitian ini dilakukan pada PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan sebagai perusahaan bergerak di bidang otomotif kenderaan roda empat. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh quality of human resources secara parsial terhadap stres kerja dan kinerja, pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan dan stres kerja memediasi pengaruh quality of human resources terhadap kinerja karyawan. Populasi adalah karyawan divisi sales yang bekerja di perusahaan sebanyak 125 karyawan, pengambilan sampel dengan sampel jenuh sehingga jumlah sampel sebanyak 125 responden. Sumber data penelitian yaitu primer dan teknik pengumpulan data dengan cara survei. Teknik analisis data menggunakan analisis jalur, uji asumsi klasik dan uji hipotesis.
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan quality of human resources secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja dan kinerja karyawan, stres kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Secara simultan quality of human resources dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Stres kerja mampu memediasi pengaruh quality of human resources terhadap kinerja karyawan di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan. Terdapat korelasi yang kuat antara quality of human resources dan stres kerja dengan kinerja karyawan dan besarnya persentase yaitu 61,50% dan sisanya 38,50% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti.


Kata kunci: Quality of Human Resources, Stres Kerja, Kinerja
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THE IMPACT OF QUALITY OF HUMAN RESOURCES ON THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN THE SALES DIVISION OF PT. ASTRA TOYOTA AUTO 2000 MEDAN WITH JOB STRESS AS MEDIATION VARIABLES

This research was conducted at PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan as a company operates in the automotive four-wheeled vehicle sector. The aim of this research was to partially analyze the influenced of quality of human resources on job stress and performance, the influence of job stress on employee performance and job stress mediates the influenced of quality of human resources on employee performance. The population were 125 sales division employees who worked in the company. The sample was taken using saturated sample so that the total sample was 125 respondents. The research data source was primary and the data collection technique was by survey. Data analysis techniques use path analysis, classical assumption testing and hypothesis testing.
Based on the results of research conducted, it showed that quality of human resources partially has positive and significant effected on work stress and employee performance, work stress partially has positive and significant effected on performance. Simultaneously, quality of human resources and work stress have significant effected on employee performance. Job stress was able to mediate the influence of quality of human resources on employee performance at PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan. There was strong correlation between quality of human resources and work stress and employee performance and the percentage was 61.50% and the remaining 38.50% explained by other variables not studied.


Keywords: Quality of Human Resources, Job Stress, Performance
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1.1. [bookmark: _TOC_250019]Latar Belakang Penelitian

Persaingan perusahaan dibidang otomotif di Indonesia mengalami perkembangan cukup pesat dan cukup ketat sehingga para produsen otomotif berlomba-lomba untuk memproduksi kendaraan roda empat dengan berbagai fitur dan kecanggihan yang dapat diperoleh dan dinikmati oleh masyarakat bila membeli dan menggunakan produk tersebut. Menurut data Gabungan Industri Kendaraan Bermotor Indonesia (Gaikindo), penjualan mobil di pasar domestik dari pabrik ke dealer (wholesales) mencapai 82.097 unit pada Mei 2023. Angka itu melonjak sekitar 39,35% dibandingkan April 2023. Bila dibanding periode sama tahun sebelumnya, kinerja penjualan mobil wholesales di dalam negeri pada Mei 2023 juga naik sebesar 65,15% (sumber: https://databoks.katadata.co.id, 2023)
Dengan kondisi ini maka para pemilik perusahaan maupun pimpinan berusaha untuk mencari cara agar dapat mencapai tujuan utamanya yang ingin dicapai yaitu target laba tiap tahunnya. Guna mencapai tujuan tersebut, maka perusahaan membutuhkan karyawan yang berkompeten dibidangnya saat menjalankan tugas yang diberikan sehingga dengan kontribusi dari seluruh karyawan di perusahaan maka diharapkan perusahaan mampu mencapai dan mengoptimalkan pencapaian tujuan tersebut.
Karyawan merupakan salah satu aset penting bagi kelangsungan perusahaan selain modal, peralatan, mesin dan lainnya sehingga karyawan yang mampu memberikan kontribusi positif bagi kemajuan perusahaan sangat dibutuhkan oleh perusahaan yaitu dalam bentuk kinerja yang optimal. Dengan adanya hasil kerja
 (
10
)




yang maksimal dari seluruh karyawan maka perusahaan akan unggul dalam bersaing dan mampu merebut pangsa pasar sesuai dengan target yang ditetapkan. Namun demkian, perlu disadari dan dipahami bahwa karyawan yang bekerja di perusahaan mempunyai berbagai macam perbedaan seperti dari segi usia, pengalaman kerja, pendidikan, status sosial dan ekonomi yang tidak sama sehingga perbedaaan tersebut secara langsung maupun tidak langsung akan berkaitan dengan kinerjanya di perusahaan. Oleh sebab itu, kemungkinan terjadi perubahan kinerja dalam diri tiap karyawan dapat terjadi tiap saat dan dipengaruhi oleh berbagai faktor baik internal dalam diri karyawan maupun eskternal di lingkungan sektiarnya.
(Prastiwi, dkk) dapat disampaikan bahwa kinerja merupakan output yang dihasilkan oleh fungsi tertentu ataupun indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam jangka waktu tertentu. Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa dalam menyelesaikan pekerjaan pegawai sudah sepatutnya memiliki kemauan dan keterampilan untuk menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa karyawan yang berkinerja baik maka dapat menunjukkan hasil kerja yang diharapkan sesuai dengan standar yang berlaku di perusahaan. Akan tetapi, dapat disampaikan bahwa diperusahaan tidak semua karyawan akan mampu dan mempunyai kinerja yang sama baiknya, sehingga masih terdapat beberapa karyawan yang berkinerja bagus dan juga tidak. Banyaknya faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan di perusahaan yang menjadi sorotan dalam penelitian ini antara lain kualitas sumber daya manusia dan stres kerja.
Kelangsungan perusahaan tidak terlepas dari dukungan seluruh karyawan yang ikut berpartisipasi untuk menwujudkan visi dan misi yang telah ditetapkan pada




awal pendirian perusahaan. Oleh sebab itu, pimpinan perusahaan membutuhkan dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan mempunyai keandalan pada bidang tugas yang akan dikerjakan. Kualitas sumber daya manusia merupakan aset perusahaan yang dapat ditentukan oleh aspek bakat atau kualitas fisik, tetapi juga ditentukan oleh instruksi atau tingkat keterampilan, informasi, keterlibatan atau perkembangan dan sikap serta nilai-nilai yang dimilikinya (Prastiwi, dkk). Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa adanya kepedulian dari pimpinan pada karyawan sebagai salah satu aset berharga maka sudah sepantasnya perlu dilakukan peningkatan kemampuan dan kapasitas dalam diri karyawan diantaranya dapat dilakukan melalui peningkatan kapasitas dalam melakukan tugas yang berbeda dalam suatu pekerjaan, peningkatan kapasitas khusus dalam bentuk strategi untuk melakukan pekerjaan, memperluas kapasitas konseptual dalam bentuk mampu mengantisipasi segala sesuatu yang perlu dilakukan dengan target yang ditetapkan, memperluas kapasitas konseptual dalam bentuk mampu meramalkan segala sesuatu yang harus dilakukan dengan sasaran yang akan dituju. Adanya peningkatan tersebut diharapkan karyawan dapat melakukan tiap tugas yang menjadi tanggung jawab utamanya maupun tugas tambahan dari atasan dapat dilakukan dengan sebaik-baiknya bagi kemajuan perusahaan agar dapat unggul dalam menghadapi persaingan usaha.
Perubahan kinerja dalam diri seorang karyawan juga dapat dikarenakan stres kerja yang terjadi dan dialami oleh karyawan selama dirinya melakukan tugas di lingkungan perusahaan. Stres kerja tidak terlepas dalam diri karyawan karena banyaknya tekanan pekerjaaan dari atasan maupun dari rekan kerja, sehingga kondisi ini yang menimpa pada diri karyawan sebagai tekanan yang karyawan




rasakan hal ini disebabkan oleh berbagai tugas pekerjaan yang tidak dapat dipenuhi oleh para karyawan. Kondisi stres kerja yang cukup berat dalam keadaan yang kurang kondusif terjadi pada diri karyawan biasanya menghasilkan kinerja yang kurang maksimal sehingga hal ini dapat memberikan dampak negatif bagi konsentrasi kerja karyawan saat melakukan tugas yang diberikan (Sutrisno). Dari pengertian di atas dapat disampaikan bahwa karyawan yang memiliki berbagai perbedaan dalam dirinya tentunya tidak dapat menghindari stres kerja dalam dunia kerja sehingga dengan kemampuan yang terbatas dimilikinya maka tekanan yang terjadi pada dirinya akan mudah dialami dan bila kondisi ini terjadi berkelanjutan tanpa adanya solusi yang tepat maka dikhawatirkan karyawan akan menggangu kondisi kesehatannya akibatnya karyawan menjadi sakit dan tidak dapat melakukan tugasnya dengan baik dan divisi lain juga ikut terganggu. Oleh sebab itu, stres kerja yang dialami oleh karyawan perlu dengan cepat ditangani dan dicarikan penyelesaian yang efektif agar tidak berdampak pada aktivitas perusahaan dan divisi lain yang mempunyai kaitan satu sama lain.
Penelitian ini dilakukan pada PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan sebagai salah satu perusahaan swasta yang berskala besar dan bergerak di bidang penjualan kendaraan roda empat yang telah lama dikenal oleh masyarakat Indonesia. Sebagai produsen roda empat maka perusahaan mempunyai sistem dan manajemen yang jelas, sistematis dan terstruktur dengan baik tiap divisi dan tugas yang harus dilakukan oleh karyawan diperusahaan. Oleh sebab itu, tiap divisi di perusahaan akan diberikan target kerja yang berbeda sesuai dengan bagian yang menjadi tanggung jawabnya. Selain itu target yang diberikan oleh atasan kepada bawahannya selain dapat diukur dari segi nilai uang maupun unit juga diberikan




target waktu untuk penyelesaiannya. Lazimnya pada bagian marketing yang ada di perusahaan dimana tiap bulan karyawan diberikan target oleh atasan berapa unit penjualan yang mau diperoleh oleh tiap karyawan, sehingga kondisi ini akan memberikan dorongan kepada dirinya untuk bekerja sungguh-sungguh agar dapat mencapai target unit penjualan sehingga karyawan akan mendapatkan reward dan bonus dari pencapaian tersebut.
Berikut ini dapat disajikan data target unit penjualan kendaraan roda empat pada karyawan untuk periode Januari – Mei 2023 dan 2022 sebagai berikut:









Tabel di atas menunjukkan bahwa selama Januari s/d Mei 2023 atasan memberikan target penjualan kendaraan Avanza dan Rush kepada divisi marketing. Namun demikian dari tabel di atas dapat diketahui bahwa realisasi penjualan Avanza dari Januari - Mei 2023 masih di bawah target yang diberikan dengan kisaran persentase antara 76,41% - 89,43%, sehingga masih jauh dari target yang ditetapkan. Sedangkan untuk merek Rush dari Januari – Mei 2023 realisasi penjualan unit mobil juga masih relatif rendah di bawah target dengan perolehan kisaran persentase 73,07% - 87,90% sehingga kondisi ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan marketing masih belum optimal.
Sementara itu pada tahun 2022 dari periode Januari – Mei untuk penjualan merek Avanza realisasi penjualan lebih tinggi dari target diberikan dan ini dapat




dilihat pada periode Januari, Maret s/d Mei dan kondisi ini menunjukkan adanya peningkatan. Sedangkan pada produk merek Rush menunjukkan bahwa pada bulan Februari dan April 2022 realisasi penjualan lebih tinggi dari target yang diberikan oleh atasan, pada bulan Januari, Maret dan Mei 2022 realisasi belum mencapai target meskipun terjadi selisih yang tidak begitu besar atas realisasi penjualan yang terjadi pada periode tersebut. Adapun alasan memilih data penjualan produk Avanza dan Rush yang disajikan karena kedua jenis produk tersebut banyak diminati oleh masyarakat Kota Medan karena harganya yang terjangkau, irit dan nyaman. Kedua merek tersebut merupakan persembahan Toyota untuk AutoFamily serta mampu memberikan apa yang menjadi harapan konsumen berkaitan dengan kenderaan roda empat guna memenuhi kebutuhan konsumen.
Penurunan kinerja karyawan dalam penjualan unit mobil untuk kedua merek di atas disebabkan oleh kurangnya pengetahuan kerja dan keterampilan kerja pada bidang otomotif masih belum memadai pada pelaksanaan di lapangan. Akibat kondisi ini membuat karyawan menjadi tidak terampil dan mahir saat memasarkan produknya kepada masyarakat. Kurang pengetahuan dan pengalaman kerja pada bidang marketing menyebabkan target yang diberikan pada karyawan tersebut tidak dapat dicapai selama beberapa bulan lamanya, sehingga kondisi berdampak pada ketidakmampuan perusahaan mencapai target laba yang telah ditetapkan oleh pemegang saham. Bila hal ini terjadi terus menerus maka dikhawatirkan akan berdampak kurang baik bagi perkembangan perusahaan di masa mendatang dan kemampuan bersaing dengan kompetitor produsen mobil lainnya juga ikut merosot. Oleh sebab itu, kompetensi kerja dalam diri karyawan perlu dipantau secara cermat dan seksama agar dapat dicarikan solusinya agar kedepannya tidak akan terjadi lagi




penurunan kinerja atas target kerja yang diberikan dalam memasarkan produk kendaraan roda empat pada mayarakat.
Berikut ini dapat disampaikan data mengenai  pendidikan karyawan yang bekerja di perusahaan dalam melakukan tugasnya pada beberapa divisi yaitu:


Tabel I.2
PT. Astra Toyota Auto 2000 Data Karyawan Periode 2023

	No
	Divisi
	Pendidikan

	1
	Administrasi
	SMU, Diploma

	2
	kasir
	SMU, Diploma

	3
	Marketing
	SMU, Diploma

	4
	Penagihan
	SMU, Diploma

	5
	Legal
	Sarjana

	6
	Accounting
	Sarjana


sumber: PT. Astra Toyota Auto 2000, 2023


Tabel di atas menunjukkan bahwa pada beberapa divisi yaitu administrasi, kasir, marketing dan penagihan tingkat pendidikan karyawan yang diperkerjakaan pada tingkat SMU dan diploma sehingga ini mencerminkan pengetahuan dan kemampuan berpikir serta keterampilan kerja dalam diri karyawan masih belum optimal. Hal ini dikarena tingkat pengetahuan yang dimiliki masih belum begitu cukup tidak seperti pendidikan sarjana. Oleh karena itu, hasil kerja yang diberikan oleh karyawan dengan pendidikan yang masih relatif rendah masihlah belum optimal sehingga hasil kerja yang diterima oleh perusahaan dari karyawan tersebut juga masih belum mampu mencapai target kerja yang diberikan, akibatnya realisasi yang diterima masih cukup jauh dari target yang harus dicapai oleh karyawan dalam batas waktu yang diberikan.




Disamping kualitas sumber daya manusia bagian marketing yang belum optimal, juga dikarnakan oleh tekanan kerja dari atasan kepada bawahan yang mengharuskan bawahan harus menjual sebanyak 10 unit per bulan untuk mencapai target dari batas waktu yang telah diberikan berlaku bagi karyawan tetap dan karyawan outsourcing. Dengan kondisi ini membuat sebagian karyawan marketing yang baru masuk kerja dan belum begitu pengalaman pada bidang marketing menimbulkan tekanan mental dalam dirinya, sehingga hal ini memberikan dampak kurang baik ketika bekerja menjadi tidak fokus dan pada saat pelaksanaan tugasnya karyawan sering mengalami kesalahan dan kekeliruan dalam pelaksanaan di lapangan saat memberikan informasi produk yang ditanyakan oleh calon pembeli kepada dirinya. Dengan kondisi stres yang berkepanjangan pada diri karyawan tanpa ada penyelesaian yang tepat menyebabkan kondisi kesehatan karyawan menjadi terganggu sehingga berdampak timbulnya sakit yang dialami oleh karyawan. Kondisi kesehatan karyawan yang terganggu membuat pekerjaanya menjadi ikut terganggu akibatnya target yang diberikan oleh atasan menjadi tidak dapat dicapai dengan baik, sehingga hal ini dapat merugikan perusahaan baik dari segi material maupun non material.
Berdasarkan uraian dan penjelasan di atas menjadi alasan penulis untuk tertarik dalam melakukan penellitian dengan judul: “Dampak Quality of Human Resource terhadap Kinerja Karyawan dengan Stres Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan”.




1.2. [bookmark: _TOC_250018]Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah disampaikan di atas, berikut masalah yang dapat dirumuskan yakni:
a. Apakah quality of human resource berpengaruh terhadap kinerja karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan?
b. Apakah quality of human resource berpengaruh terhadap stres karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan?
c. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan?
d. Apakah stres kerja memediasi pengaruh quality of human resource berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan?
1.3. [bookmark: _TOC_250017]Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian, yaitu:

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh quality of human resource terhadap kinerja karyawan pada Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
b. Untuk mengetahui dan menganalisis quality of human resource terhadap stres kerja karyawan pada Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
c. Untuk mengetahui dan menganalisis stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
d. Untuk mengetahui dan menganalisis stres kerja memediasi penaruh quality of human resource terhadap kinerja karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.




1.4. [bookmark: _TOC_250016]Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian, yaitu:

a. Manfaat teoritis

Penulis mempengaruhi pengetahuan dan wawasan mengenai pengaruh kualitas SDM terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh stres kerja dan membandingkan dengan ilmu yang telah diperoleh selama di perkuliahan selama ini.
b. Manfaat prakstis

1) Bagi mahasiswa

Sebagai referensi tambahan ataupun sumber acuan tambahan ketika melakukan penelitian pada bidang yang sama di masa mendatang.
2) Bagi Perusahaan

Bagi PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan sebagai masukan agar dapat mengambil tindakan pencegahan bila menemukan terjadi penurunan kinerja karyawan terutama berkaitan dengan penjualan kendaraan roda empat. Hal ini dilakukan agar kondisi perubahan kinerja karyawan yang kurang baik tidak menganggu rekan kerja dan berdampak kurang bagi kelangsungan perusahaan. Untuk itu, perusahaan dapat mengupayakan dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang handal dan kompeten dibidang tugas yang akan dilakukan serta memberikan solusi bagi karyawan yang mengalami stres kerja karena banyak tekanan kerja baik dari atasan maupun dari lingkungan keluarga dan sekitarnya.




[bookmark: _TOC_250015]BAB II KAJIAN PUSTAKA
2.1. [bookmark: _TOC_250014]Penelitian Terdahulu

Berikut ini dapat disajikan penelitian terdahulu yang digunakan dan mempunyai relevansi dengan penelitian yang dilakukan sebagai berikut.


No	Nama & Tahun

Tabel II.1 Penelitian Terdahulu
Judul	Variabel	Hasil

1 Pirantika, dkk
(2023)



2 Prastiwi, dkk
(2022)




3 Zuhri,
dkk (2022)





4 Sari, dkk (2022)

Pengaruh	Kualitas Sumber Daya Manusia, Profesionalisme Kerja dan Komitmen Terhadap Kinerja Karyawan PT. Amerta		Bangun Persadadi Kediri.
Peran Kualitas Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai: Self Esteem sebagai	Variabel Intervening


Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Kualitas Sumber Daya Manusia, Motivasi Kerja dan	Pengaruhnya terhadap		Kinerja Pegawai


Pengaruh Beban Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap	Kinerja
Karyawan dengan Stres Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT. Batanghari Barisan Padang

X1=Kualitas SDM
X2=Profesiona lisme kerja X3=Komitmen
Y =Kinerja

X=Kualitas SDM
Z=Self esteem
Y=Kinerja



X1=Budaya
Organisasi X2=Gaya Kepemimpinan X3=Kualitas
SDM
X4=Motivasi Kerja
Y =Kinerja X1=Beban kerja X2=Lingkungan
Kerja
Z =Stres kerja Y =Kinerja

Hasil bahwa kualitas SDM, profesionalisme kerja dan komitmen secara parsial dan simultan pengaruh terhadap kinerja

Hasil bahwa kualitas SDM pengaruh pada self esteem dan kinerja. Self esteem pengaruh pada kinerja. Self esteem memediasi pengaruh kualitas SDM pada kinerja
Hasil bahwa budaya organisasi,	gaya kepemiminan, kualitas SDM, dan motivasi kerja secara parsial dan simultan berpengaruh pada kinerja


Hasil bahwa beban kerja pengaruh negatif dan tidak signifika pada stres kerja, lingkungan kerja pengaruh positif dan signifikan pada stres kerja. Beban kerja dan lingkungan kerja pengaruh positif dan tidak signifikan pada kinerja. Stres kerja pengaruh pada kinerja






Lanjutan Tabel II.1 Penelitian Terdahulu
	No
	Nama & Tahun
	Judul
	Variabel
	Hasil
	

	5
	Handa
	Analisis	Kesejahteraan
	X1=Kesejahte
	Hasil
	bahwa

	
	yani, dkk
	dan	Kualitas	Sumber
	raan
	kesejahteraan
	dan

	(2021)	Daya	Manusia	X2=Kualitas	kualitas SDM pengaruh Pengaruhnya	terhadap		SDM	secara	parsial	dan

	
	
	Kinerja Pegawai   pada
	Y =Kinerja
	simultan
	terhadap

	
	
	Dinas Pendidikan Kota
	
	kinerja
	

	
	
	Depok
	
	
	

	6
	Mardiani
	Pengaruh Beban Kerja
	X=Beban kerja
	Hasil	bahwa
	beban

	dan	terhadap	Kinerja	Z=Stres kerja	kerja	pengaruh pada

	
	Dudija
	Karyawan melalui Stres
	Y=Kinerja
	stres kerja dan kinerja.

	
	(2021)
	Kerja sebagai Variabel
	
	Stres kerja   pengaruh

	
	
	Intervening pada Masa
	
	pada	kinerja.	Stres

	
	
	Pandemi	Covid-19
	
	kerja	memediasi

	
	
	(Studi	Kasus	pada
	
	pengaruh beban kerja

	
	
	Tenaga	Kesehatan
	
	pada kinerja

	
	
	Rumah	Sakit	Umum
	
	

	
	
	Prasetya Bunda)
	
	

	7
	Rahmawa
	Pengaruh	Kecerdasan
	X =Kecerdasan
	Hasil	bahwa

	
	ti dan
	Emosional	terhadap
	Emosional
	kecerdasan emosional

	
	Nugroho
	Kinerja	Karyawan
	Z1=Kepuasan
	pengaruh positif   dan

	
	(2021)
	dengan Kepuasan Kerja
	Kerja
	signifikan	pada

	
	
	dan Stres Kerja sebagai
	Z2=Stres kerja
	kepuasan kerja, tetapi

	
	
	Variabel	Intervening
	Y =Kinerja
	pengaruh negatif dan

	
	
	(Studi pada   Karyawan
	
	signifikan	terhadap

	
	
	Bagian	Unit	Kartu
	
	stres kerja. Kecerdasan

	
	
	Kredit Bank X Regional
	
	emosional	pengaruh

	
	
	Surabaya)
	
	positif dan signifikan

	
	
	
	
	pada kinerja. Kepuasan

	
	
	
	
	kerja tidak mempunyai

	
	
	
	
	positif dan signifikan

	
	
	
	
	pada kinerja, stres kerja

	
	
	
	
	mempunyai negatif dan

	
	
	
	
	sigifikan pada kinerja

	8
	Soehar
	Analisis Kualitas SDM
	X1=Kualitas
	Hasil bahwa   kualitas

	
	yanti, dkk
	dan	Kedisiplinan
	SDM
	SDM dan kedisiplinan

	
	(2020)
	tehadap	Kineja
	X2=Disiplin
	secara	parsial	dan

	
	
	Karyawan	melalui
	Y =Kinerja
	simultan	pengaruh

	
	
	Komitmen	sebagai
	
	signifikan	terhadap

	
	
	Variabel Intervening di
	
	kinerja karyawan

	
	
	Departemen	Produksi
	
	

	
	
	PT. Domusindo Pandaan
	
	
	




	No
	Nama &
Tahun
	Judul
	Variabel
	Hasil

	9
	Ananda,
	Pengaruh	Kualitas
	X =Kualitas
	Hasil bahwa   kualitas

	
	dkk
	Sumber Daya Manusia
	SDM
	SDM	pengaruh

	
	(2019)
	terhadap	Efektivitas
	Y1=Efektivitas
	signifikan	pada

	
	
	Kerja	dan	Implikasi
	Kerja
	efektivitas kerja   dan

	
	
	terhadap	Kinerja
	Y2=Kinerja
	kinerja.	Efektivitas

	
	
	Karyawan	Pelaksanadi
	
	kerja	pengaruh pada

	
	
	PT.	Perkebunan
	
	kineja. Efektivitas kerja

	
	
	Nusantara III (Persero)
	
	memediasi	pengaruh

	
	
	
	
	kualitas	SDM	pada

	
	
	
	
	kinerja

	10
	Winedar,
	Pengaruh	Kualitas
	X1=Kualitas
	Hasl	bahwa	secara

	
	dkk
	Sumber Daya Manusia,
	SDM
	parsial	dan	simultan

	
	(2019)
	Budaya Organisai   dan
	X2=Budaya
	kualitas SDM, budaya

	
	
	Profesionalisme
	Organisasi
	organisasi	dan

	
	
	terhadap	Kinerja
	X3=Profesiona
	profesionalisme

	
	
	Karyawan	Bank
	lisme
	pengaruh	siginfikan

	
	
	Pembiayaan	Rakyat
	Y =Kinerja
	terhadap kinerja


 (
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Lanjutan
 
Tabel II.1
 
Penelitian
 
Terdahulu
)



11 Prayogo (2019)







12 	Yasa (2017)

Syariah (BPRS), Bhakti Sumekar Sumenep Pengaruh	Budaya
Organisai	terhadap
Kinerja	Karyawan melalui Stres Kerja sebagai		Variabel Intervening Studi pada PT. Telkom Indonesia Witel Surabaya


Pengaruh Konflik Peran dan Ambiguitas Peran terhadap	Kinerja Pegawai Melalui Stres kerja pada Dinas Kesehatan		Kota Denpasar Bali



X=Budaya Organisasi
Z=Stres kerja Y=Kinerja





X1=Konfilk Peran
X2=Ambiguitas Peran
Z =Stres kerja Y =Kinerja



Hasil bahwa budaya organisasi pengaruh positif dan signifikan tehadap stres kerja dan kinerja. Stres kerja pengaruh pada kinerja karyawan. Stres kerja memediasi pengaruh budaya organisasi pada kinerja karyawan
Hasil bahwa konflik peran pengaruh negatif dan signifikan pada kinerja. Konflik peran pengaruh positif dan tidak signifikan pada kinerja.		Peran ambiguitas pengaruh positif dan tidak signifikan pada stres kerja dan kinerja. Stres kerja pengaruh positif dan signifikan pada kinerja. Stres kerja tidak	memediasi pengaruh konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kinerja



	No
	Nama &
Tahun
	Judul
	Variabel
	
	Hasil
	

	13
	Natalia
	Analisis Pengaruh Work
	X1=WFH
	Hasil
	bahwa
	Work

	
	dan Suhar Mono (2015)
	Family Conflict dan Ambiguitas	Peran
terhadap	Kinerja Karywan dengan Stres Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan		Wanita Bagian Produksi PT. Nyonya	Meneer Semarang)
	X2=Ambiguitas Peran
Z =Stres kerja Y =Kinerja
	Family Conflict parsial pengaruh pada stres kerja, ambiguitas peran tidak pengaruh pada stres kerja. Stres kerja pengaruh pada kinerja, Work Family Conflict pengaruh negatif dan signifikan pada kinerja, ambiguitas	peran
pengaruh positif dan signifikan pada kinerja

	14
	Wibowo dan Rahardja (2015)
	Pengaruh Kelelahan Kerja dan Konflik Peran terhadap	Kinerja Karyawan dengan Stres Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan RSUD RA Kartini Jepara)
	X1=Kelelahan kerja
X2=Ambiguitas Peran
Z =Stres kerja Y =Kinerja
	Hasil bahwa kelelahan kerja dan ambiguitas peran pengaruh pada stres kerja, stres kerja penagaruh negatif dan signifikan pada kinerja. Kelelahn kerja dan ambiguitas	peran
pengaruh negatif dan signifikan pada kinerja,

	15
	Sitohang (2010)
	Pengaruh	Kualitas Sumber Daya Manusia terhadap		Kinerja Pengrajin Sentra Industri Kecil Tenun Ikat
	X=Kualitas SDM
Y=Kinerja
	Hasil bahwa kualitas SDM pengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan

	16
	Sutrisno (2010)
	Pengaruh		Budaya Organisasi, Stres Kerja dan Komtimen terhadap Kinerja	Karyawan CV.Bintang Karya Putra di Surabaya
	X1=Budaya
Organsasi X2=Stres kerja X3=Komitmen Y =Kinerja
	Hasil bahwa budaya organisasi, stres kerja dan komtimen secara parsial dan simultan pengaruh signifikan pada kinerja

	17
	Indrastuti et.al.
(2022)
	The	Influence	of		the Quality	of	Human Resourcves			and Organizational Commitment				on Employee Performance
at the Secretariaat of the Regional	People’s
	X1= Quality of Human Resourcves
X2=Organizatio nal Commitment Y = Employee
Performance
	Hasil bahwa kualitas SDM dan komitmen organisasi pengaruh secara parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan


Representative Council of Riua Province







Lanjutan Tabel II.1 Penelitian Terdahulu
	No
	Nama & Tahun
	Judul
	Variabel
	Hasil

	18
	Firdausi
	Improving the Quality of
	X= Quality of
	Hasil bahwa   kualitas

	
	Jah
	Human	Resources	in
	Human
	SDM pengaruh positif

	
	(2022)
	Developing	the
	Resourcves
	dan signifikan terhadap

	
	
	Performance of the State
	Y=Employee
	kinerja karyawan

	
	
	Civil Apparatus
	Performance
	

	19
	Panjaitan
	The Effect   of   Human
	X1=Quality of
	Hasil bahwa   kualitas

	
	(2021)
	Resources Quality and
	Human
	SDM, dan profesional

	
	
	Work	Professionalism
	Resourcves
	kerja secara parsial dan

	
	
	on	Employee
	X2= Work
	simultan pengaruh pada

	
	
	Performance	at	UD.
	Professionalism
	kineja karyawan

	
	
	Nacen Rupat   Serdang
	Y=Employee
	

	
	
	Bedagai
	Performance
	

	20
	Hendri
	The Influence of Human
	X1=Quality of
	Hasil	bahwa	secara

	
	dan
	Resource Quality   and
	Human
	parsial	dan	simultan

	
	Sinuling
	Work	Professionalism
	Resourcves
	kualitas	SDM	dan

	
	Ga
	on	Employee
	X2= Work
	profesioanaliesme

	
	(2020)
	Performance	at	PT.
	Professionalism
	kerja	pengaruh

	
	
	Salim Ivomas Pratama
	Y=Employee
	signifikan pada kinerja

	
	
	Tbk Lubuk Pakam
	Performance
	karyawan


Sumber: data diolah, 2023

2.2. [bookmark: _TOC_250013]Kerangka Teoritis

2.2.1. [bookmark: _TOC_250012]Quality of Human Resources

2.2.1.1. Pengertian Quality of Human Resources

Quality of human resources adalah Kualitas aset manusia ditentukan oleh aspek bakat atau kualitas fisik, tetapi juga ditentukan oleh instruksi atau tingkat keterampilan. informasi, keterlibatan atau perkembangan dan sikap serta nilai-nilai yang dimilikinya (Prastiwi, dkk). Kualitas sumber daya manusia merupakan faktor terpenting dalam keberhasilan sebuah perusahaan. Kualitas kerja karyawan yang baik akan sangat mempermudah suatu perusahaan atau organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan (Ariansyah dan Roni,).
Kualitas SDM merupakan perpaduan antara kemampuan fisik (kesehatan) dan kemampuan non fisik (kemampuan bekerja, berpikir, mental, dan
 (
100
)




keterampilan-keterampilan lainnya) yang dimiliki oleh seseorang individu sehingga mereka mampu untuk bekerja, berkreasi, berpotensi di dalam organisasi (Ananda, dkk). Kemampuan seorang karyawan yang menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan padanya dengan memiliki latar belakang pendidikan, keterampilan dan pengalaman untuk menunjang tugas dan tanggung jawab yang akan dijalankan agar perusahaan mampu bersaing dimaknai (Atika dan Mafra).
Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan kualitas sumber daya manusia merupakan peningkatan kemampuan, keahlian dan keterampilan teknis dan non teknis yang dimiliki oleh karyawan dalam melakukan tugasnya di perusahaan untuk kepentingan perusahaan. Untuk itu, perusahaan dapat maju dan unggul dalam bersaing bila seluruh karyawan memiliki kualitas yang handal dan dapat memberikan kontribusi dan totalitasnya secara maksimal ketika melakukan tugas yang diberikan oleh atasan. Adanya keinginan kuat dalam diri karyawan untuk meningkatkan kualitas dalam dirinya akan dapat memberikan nilai tambah dan keuntungan tersendiri bagi perusahaan untuk selangkah lebih maju didepan dibandingkan pesaingnya.
2.2.1.2. Dimensi Quality of Human Resources

Kualitas sumber daya manusia mengacu pada tiga dimensi kualitas (Nur, dkk) sebagai berikut:
1) Pengetahuan (Knowledge) yaitu kemampuan yang dimiliki pegawai yang lebih berorientasi pada intelejensi dan daya fikir serta penguasaan ilmu yang luas yang dimiliki pegawai.
2) Keterampilan (Skill), kemampuan dan penguasaan teknis operasional di bidang tertentu yang dimiliki pegawai.




3) Kemampuan (Abilities) yaitu kemampuan yang terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki seorang pegawai yang mencakup loyalitas, kedisiplinan, kerjasama dan tanggung jawab.
2.2.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Quality of Human Resources

Berikut ini dapat disajikan ada dua faktor yang dapat mempengaruhi kualitas sumber daya manusia di perusahaan (Sukma), yaitu:
1) Kemampuan fisik (kesehatan); dalam hal ini menyangkut konisi kerja yang baik dimana pekerajan yang berbahaya dan dapat menimbulkan maslah kesehatan kerja dapat seminimal mungkin dihindari.
2) Kemampuan non fisik dalam hal ini meliputi kecerdasan dan mental, dimana aspek ini memprioritaskn pada kemampuan kerja, berpikir, keterampilan, sikap dan mental seseorang. Pada aspek ini, manusia memerlukan adanya pengakuan sebagai manusia. Upaya yang dapat dilakukan untuk mengembangkan manusia pada aspek non fisik melalui pemberian pelatihan dan pendidikan yang memadai dan tepat sasaran.
Banyaknya faktor yang dapat mempengaurhi kualitas seorang karyawan di perusahaan menunjukkan kemungkinan adanya perubahan kualitas tersebut dapat terjadi kapan saja dan hal ini dapat menguntungkan maupun merugikan bila perubahan tersebut tidak mengalami kenaikan. Dengan diketahui faktor utama penyebab terjadi perubahan positif dalam diri karyawan adanya kenaikan kualitas yang lebih baik mencerminkan bahwa karyawan tersebut ingin maju dan berkembang baik bagi dirinya sendiri maupun bagi perusahaan dimana dirinya bekerja. Perusahaan akan mampu bertahan dan unggul bila perubahan dalam diri




karyawan sifatnya positif dan adanya kenaikan kualitas dari berbagai segi berkaitan dengan pelaksanaan tugas.
2.2.1.4. Indikator Quality of Human Resources

Indikator digunakan untuk mengukur kualitas sumber daya manusia di perusahaan (Prastiwi, dkk), antara lain:
1) Peningkatan kemampuan teoritis adanya peningktan kemampuan dalam diri karyawan untuk pemahamana secara teoritis dapat membuat karyawan dapat mengetahui prosedur yagn harus dilakukan dalam melakukan tugasnya.
2) Peningkatan kemampuan teknis dalam hal ini kemampuan teknis yang dimilki karyawan semakin meningkat membuat keterampilan kerja dan metode penyelesaian tugas akan semakin cekatan dan efisiensi waktu tercapai.
3) Peningkatan kemampuan konseptual dalam hal ini peningkatan pemahaman kemampuan secara konseptual dalam diri karyawan membuat karyawan dapat memahami maksud yang disampaikan dan tujuan yang ingin dicapai sehingga karyawan telah dapat diberikan tugas dan tanggung jawab besar oleh atasan tanpa adanya rasa keraguan dan ketidakpercayaan atas kemampuan dimilki karyawan.
4) Peningkatan moral dalam hal ini kualitas seorang karyawan di perusahaan dapat dilihat dari moral yang dimiliki apakah sesuai dengan norma yang berlaku ataupun tidak ketika berada dilingkungan perusahaan dalam menjalankan tugasnya.
5) Peningkatan pemahaman atas pekerjaan, dalam hal ini kualitas karyawan dapat meningkat bila adanya peningkatan pemahaman yang baik dan benar mengenai




pekerjaan yang akan dilakukan, sehingga pada saat dikerjakan dapat berjalan lancar dan hasil lebih optimal.


2.2.2. [bookmark: _TOC_250011]Stres Kerja

2.2.2.1. [bookmark: _TOC_250010]Pengertian Stres Kerja

Stres kerja yang terjadi pada individu merupakan suatu tekanan mental yang mempunyai dampak positif dan negatif. Dampak positif stres pada tingkat rendah sampai pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti berperan sebagai pendorong peningkatan kinerja pegawai. Sedangkan pada dampak negatif stres tingkat tinggi adalah penurunan pada kinerja pegawai yang kritis (Rahman, dkk). (Gaol) menjelaskan bahwa stres adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungannya.
Stres kerja adalah suatu keadaan yang menekan diri dan jiwa seseorang di luar batas kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada kesehatannya (Hidayanti, dkk). Stres kerja merupakan suatu gejala atau perasaan yang dapat timbul dalam diri seorang pekerja dan dapat memberikan dampak dalam suatu organisasi atau perusahaan, yang akan memberikan pengaruh terhadap kepuasan karyawan dan akan mempengaruhi kinerja karyawan (Loupita).
Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa stres kerja merupakan tekanan mental dan pikiran yang terjadi dan dialami oleh karyawan ketika melakukan tugas di perusahaan karena ketidakmampuan yang dimiliki




atapun keterbatasan pengetahuan dalam menyelesaikan tugas diberikan oleh atasan pada dirinya. Stres ini menyebabkan dampak buruk bagi kesehatan fisik dan non fisik karyawan sehingga bila tidak ditangani dengan cepat dan tepat maka dapat merugikan dirinya sendiri dan menganggu pelaksanan tugas pada divisi lain dan merugikan perusahaan karena tidak dapat memaksimalkan tujuan utamanya.
2.2.2.2. [bookmark: _TOC_250009]Dimensi Stres Kerja

(Sunyoto), berikut ini terdapat beberapa penyebab timbulnya stres kerja karyawan, sebagai berikut:
1) Penyebab fisik meliputi:

a) Kebisingan yang terus menerus dapat menjadi sumber stres bagi banyak orang.
b) Kelelahan dapat menyebabkan stres karena kemampuan untuk bekerja menurun.
c) Penggeseran kerja mengubah pola kerja secara terus menurus dapat menimbulkan stres.
d) Jetlag adalah kelelahan khusus yang disebabkan oleh perubahan waktu sehingga mempengaruhi irama tubuh seseorang.
e) Suhu dan kelembaban bekerja dalam suatu ruangan yang suhunya terlalu tinggi dapat mempengaruhi tingkat prestasi karyawan. Suhu yang tinggi harus dapat ditoleransi dengan kelembaban yang rendah.
2) Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini bisa disebabkan oleh tingkat keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja yang mungkin tinggi, volume kerja yang mungkin terlalu banyak dan sebagainya.




3) Sifat pekerjaan mencakup:

a) Situasi baru dan asing menghadapi situasi baru dan asing dalam pekerjaan atau organisasi, seseorang akan terasa sangat tertekan sehingga dapat menimbulkan stres.
b) Ancaman pribadi suatu tingkat pengawasan yang terlalu ketat dari atasan menyebabkan seseorang terasa terancam kebebasannya.
c) Percepatan stres bisa terjadi jika ketidakmampuan seseorang untuk memacu pekerjaan.
d) Ambiguitas kurangnya kejelasan terhadap apa yang harus dikerjakan akan menimbulkan kebingungan dan keraguan bagi seseorang untuk melaksanakan suatu pekerjaan.
e) Umpan balik standar kerja yang tidak jelas dapat membuat karyawan tidak puas karena individu tidak pernah tahu prestasinya.
4) Kebebasan yang diberikan kepada karyawan belum tentu merupakan hal yang menyenangkan. Ada sebagian karyawan justru dengan adanya kebebasan membuat individu merasa ketidakpastian dan ketidakmampuan dalam bertindak.
5) Kesulitan-kesulitan yang dialami di rumah, seperti ketidakcocokan suami istri, masalah keuangan, perceraian dapat mempengaruhi prestasi seseorang. Hal seperti ini dapat merupakan sumber stres bagi seseorang.
Banyaknya penyebab bisa terjadinya stres kerja yang dapat dialami oleh karywan menunjukkan bahwa karyawan perlu mengetahuai carai yang tepat dan efektif untuk mengatasi stres bila terjadi pada dirinya. Dengan diketahui penyebab utama stres yang timbul maka dapat segera dicarikan solusi yang tepat agar tidak berkepanjangan yang pada akhirnya memberikan dampak buruk bagi banyak pihak.




Oleh sebab itu, tiap sumber penyebab stres ini tidak bisa di hindari akan tetapi bisa dicegah dengan langkah antisipasi yang efektif dan efisien sehingga karyawan tetap dapat bekerja secara produktif bagi kepentingan perusahaan.
2.2.2.3. [bookmark: _TOC_250008]Faktor-faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja

Berikut ini terdapat dua faktor yang mempengaruhi stres kerja idi perusahaan (Jayanti dan Maulidina), sebagai berikut:
a. Faktor internal yang dapat menyebabkan stres pada diri seseorang ditentukan oleh:
1. Kepribadian, yaitu sistem psikologi yang dimiliki oleh seseorang untuk bereaksi dan berinteraksi dengan pihak lain maupun lingkungannya.
2. Kemampuan, menunjukkan kapasitas seseorang untuk melaksanakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.
3. Nilai budaya, meliputi keyakinan yang dipahami oleh seseorang (atau bersama) yang dipengaruhi oleh lingkungan sosial, serta mempengaruhi sikap dan perilakunya.
b. Faktor eksternal yang menyebabkan stres dapat berasal dari pekerjaan (organisasi) maupun diluar pekerjaan (non organisasi). Faktor pekerjaan yang dapat menyebabkan stres terdiri dari:
1. Faktor-faktor intrinsik pekerjaan, antara lain kondisi fisik pekerjaan dan tuntutan tugas. Kondisi fisik pekerjaan yang menyebabkan stres meliputi kondisi bising, vibrasi/getaran, dan higienitas, sedangkan tuntutan tugas meliputi berbagai bentuk aktivitas yang berpola khas pada masing-masing jenis pekerjaan.




2. Faktor peran dalam organisasi, meliputi konflik peran dan keterpaksaan peran. Konflik peran dapat timbul pada seseorang apabila terdapat kondisi- kondisi seperti pertentangan antara tugas-tugas yang harus dilaksanakan dengan tanggung jawab yang dimiliki dan tugas-tugas yang dilakukan bukan bagian dari pekerjaannya.
3. Faktor pengembangan karier, mencakup ketidakpuasan pekerjaan, serta promosi dini dan promosi terlambat.
4. Faktor hubungan kerja, meliputi hubungan kerja antar karyawan dan gaya kepemimpinan.
5. Faktor struktur dan karakteristik organisasi.

Banyaknya faktor yang dapat mempengaruhi stres yang terjadi menunjukkan bahwa stres kerja dapat semakin memburuk ataupun sebaliknya tergantung dari faktor utama yang menjadi pemicu stres tersebut. Untuk itu, kemampuan untuk mengidentifikasi stres yang telah timbul harus dilakukan sedini mungkin agar hal ini tidak berlarut-larut berkepentingan baik dari internal dalam diri karyawan maupun faktor eksternal di lingkungan sekitar karyawan tersebut. Tiap faktor di atas akan sering ditemui dalam lingkungan perusahaan sehingga karyawan perlu menyadari hal tersebut agar tidak salah dalam menentukan sikap dan perilaku dalam menyikapi masalah yang terjadi.
2.2.2.4. [bookmark: _TOC_250007]Indikator Stres Kerja

Berikut ini dapat disajikan indikator untuk mengukur stres kerja yang dialami oleh karyawan di perusahaan (Prianggi, dkk), antara lain:




1) Beban kerja, beban kerja yang melebih kemampuan dalam diri karyawan dapat menimbulkan stres dalam pikiran karyawan karena takut tidak dapat menyelesaikan tugas dengan baik.
2) Tekanan waktu, dalam hal ini tekanan waktu yang semakin dekat dan mendesak membuat karyawan panik dan tidak berpikir dengan jernih akibatnya pekerjaan menjadi kacau dan terbengkalai.
3) Kualitas supervise yang buruk, dalam hal ini adanya pengawasan yang tidak ketat dan buruk oleh atasan membuat terjadinya kekacauan dalam lingkungan kerja sehingga ini membuat sebagian karyawan tidak terkendali dan tidak melakukan tugas dengan baik.
4) Frustasi, pada kondisi ini karyawan yang frustasi karena suatu hal membuat akal sehat dan kemampuan berpikirnya menjadi terhambat sehingga pekerjaan menjadi terganggu. Dampaknya karyawan tidak dapat menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu.
5) Konflik antar pribadi dan antar kelompok, adanya konflik yang terjadi antara karyawan bersifat pribagi dengan kelompok keja dapat membuat perselisihan yang pada akhirnya membuat karyawan menjadi stres dan tidak dapat berkoordinasi kerja dengan baik antar rekan kerja dan pekerjaaan menjadi terhambat dalam pengerjaannya.
6) Wewenang yang tidak cukup melaksananakan tangung jawab, dalam hal ini pemberian wewenang dari atasan pada bawahan yang tidak jelas dan tidak pasti membuat karyawan menjadi tidak dapat menyelesaikan tugas dengan baik sehingga membuat tekanan dalam diri dan akhirnya menimbulkan stres.




7) Kemenduaan peran/peran ganda, dalam hal ini karyawan yang melakukan peran yang tidak jelas ketika melakukan tugas di perusahaan akan menimbulkan stres dalam dirinya karena akan tidak tahu harus melakukan tugas yang mana dari sekian banyak tugas yang diberikan oleh atasan baik tugas tambahan maupun tugas utama.
8) Perbedaan antara nilai perusahaan dan karyawan, dalam hal ini adanya perbedaan pandangan mengenai nilai yang ada di perusahaan dan dianut karyawan yang sifatnya sensitif dapat membuat karyawan menjadi stres karena ini membuat karyawan tidak dapat bekerja dengan konsentrasi penuh.


2.2.3. [bookmark: _TOC_250006]Kinerja

2.2.3.1. [bookmark: _TOC_250005]Pengertian Kinerja

Kinerja perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan peranannya dalam organisasi (Priansa). (Widodo), mengemukakan bahwa kinerja yakni perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannnya dalam organisasi.
(Fahmi), menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu. (Sinambela), menjelaskan bila kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing- masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.




Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan pencapaian hasil kerja yang dapat ditunjukkan dan diberikan oleh karyawan kepada perusahaan sehingga hasil kerja tersebut sesuai dengan diinginkan oleh atasan dari diriya dari pekerjaaan yang diserahkan. Tiap karyawan yagn bekerja di perusahaan mempunyai perbedaan yang signifikan atas kemampuan dirinya dalam memberikan hasil kerja kepada perusahaan, sehingga tidak semua karyawan mampu memberikan hasi kerja yagn sama sesuai dengan harapan perusahaan dan kondisi ini membuat adanya perbedaan signifikan antara karyawan berkinerja tinggi dan juga rendah. Namun demikian, dalam praktek dilapangan diketahui bahwa tidak semua karyawan dapat menjaga dan mempertahankan hasil kerjanya yang sudah pernah dicapai dan diberikan kepada perusahaan dengan optimal dari waktu ke waktu untuk jangka panjang sehingga kemungknian terjadi perubahan dan penurunan dapat terjadi tiap saat.
2.2.3.2. [bookmark: _TOC_250004]Tujuan Penilaian Kinerja

(Widodo), mengemukakan bahwa peniliaian kinerja karyawan di perusahaan yang dilakukan oleh atasan pada bawahan mempunyai beberapa tujuan penting yang ingin dicapai, antara lain:
1) Peningkatan kinerja; hasil penilaian kinerja memungkinan manajer dan pegawai untuk mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja.
2) Penyesuaian kompensasi; hasil penilaian kinerja membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.




3) Keputusan penempatan; hasil penilaian kinerja memberikan masukan tentang promosi, transfer, dan demosi bagi pegawai.
4) Kebutuhan pengembangan dan pelatihan; hasil penilaian kinerja membantu untuk mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi pegawai agar kinerja karyawan lebih optimal.
5) Perencanaan dan pengembangan karir; hasil penilaian kinerja memandu untuk menentukan jenis karir dan potensi karir yang dapat dicapai.
6) Prosedur perekrutan; hasil penilaian kinerja mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai yang berlaku dalam organisasi.
7) Kesalahan desain pekerjaan dan ketidakakuratan informasi; hasil penilaian kinerja membantu dapat menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam manajemen sumber daya manusia.
8) Kesempatan yang sama; hasil penilaian menunjukan bahwa keputusan penempatan tidak diskriminatif karena tiap pegawai punya kesempatan sama.
9) Tantangan eksterna; hasil penilaian kinerja dapat menggambarkan sejauhmana faktor eksternal seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan, dan lainnya mempengaruhi pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaannya.
10) Umpan balik; hasil penilaian kinerja memberikan umpan balik bagi kepentingan kepegawaian terutama departemen sumber daya manusia serta terkait dengan kepentingan pegawai itu sendiri.
Adanya tujuan yang jelas dan sistematias dari penilaian kinerja karyawan yang dilakukan oleh pimpinan pada bawhannya menunjukkan betapa pentingnya kinerja karyawan bagi kemajuan perusahaan di masa mendatang. Oleh sebab itu,




pimpinan perlu peka dan cermat mengamati perubahan kinerja karyawannya yang sifatnya menurun dan kurang menguntungkan bagi perusahaan sehingga perlu segera diperbaiki agar tidak menganggu divisi lain dan tidak menghambat perusahan dalam mencapai tujuan utamanya.
2.2.3.3. [bookmark: _TOC_250003]Dimensi Kinerja

Menurut (Widodo), berikut ini dapat disajikan ada 7 dimensi kinerja karyawan di perusahaaan yaitu:
1) Result dan output; hal ini dapat mencerminkan kondisi input seperti bahan baku, kondisi kerja, kemampuan proses serta bakat karyawan dalam bentuk produk dan jasa. Semua kegiatan kinerja perlu direncakaan secara ilmiah dan sistematis agar dapat mencapai hasil yang diinginkan
2) Masukan (input); dalam hal ini terkait dengan tugas yangharus dilakukan oleh karaywan. kinerja dapat dicapai ketika pengelolaan input dilakukan tanpa adanya kesalahan.
3) Waktu; dalam hal ini dimensi waktu sangat berharga dan penting dalam kinerja. Manajemen kinerja yang baik akan terikat pada waktu dan tanpa pengelolaan waktu yang baik maak kelangsungan organisasi di masa depan tidak dapat berjalan lancar.
4) Fokus; dalam hal ini karyawan yang dapat fokus denga baik dalam melakukan tugasnya akan dapat memberikan perhatian penuh pada pekerjaannya sehingga hasil dan target waktu dapat tercapai.
5) Kualitas; dalam hal ini kualitas merupakan tentang melakukan hal-hal benar sejak awal untuk mencapai kepuasan pelanggan secara menyeluruh. Setiap karyawan dan manajemen memiliki tanggung jawab untuk membangun standar




kualitas yang memberikan kepuasan pelanggan yang memadai dengan biaya yang efisien.
6) Biaya; dalam hal ini perusaahaan dan karyawan yang dapat melakukan tugasnya untuk mencapai tujuan utamanya dengan biaya yang efisien dan tepat sasran dapat menunjukkan sampai sejauh mana karyawan berkinerja tinggi pada pencapaian tujuan utama perusahaan.
7) Keluaran (output); dalam hal ini karyawan yang dapat memberikan hasil keluaran yang optimal dalam tiap pelaksanaan tugasnya akan dapat memberika kemajuan bag perusahaan di masa mendatang.
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa dimensi dari sebuah kinerja karyawan di perusahaan dapat dilihat dair input dan output yang dihasilkan sehingga bila hasil keluaran baik dan bagus karena input atau masukan yang dilakuka oleh karyawan juga baik dan benar maka ini dapat menunjukkan bahwa karyawan dapat menjaga dan menunjukkan kinerja yang baik. Dengan kondisi ini maka perusahaan dapat mampu bertahan dan unggul dalam tiap aktivitas yang dilakukan demi mencapai tujuan utamanya untuk berkembang dan bersaing ditengah kompetisi semakin ketat.
2.2.3.4. [bookmark: _TOC_250002]Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (Priansa), perubahan kinerja karyawan di perusahan dapat disebabkan oleh beberapa faktor yang ada di lingkungan perusahaan antara lain:
1) Variabel individu, terdiri dari:

a) Kemampuan dan keterampilan fisik maupun mental

b) Latar belakang seperti keluarga, tingakt sosial.

c) Pengalaman kerja




d) Demografi seperti umur, asal usul dan jenis kelamin

2) Variabel psikologis mencakup:

a) Persepsi

b) Sikap

c) Kepribadian

d) Belajar

e) Motivasi

3) Variabel organisasi, mencakup:

a) Sumber daya

b) Kepemimpinan

c) Struktur organisasi

d) Disiplin kerja

e) Desain pekerjaan

Banyaknya faktor yang dapat mempengaurhi kinerja seorang karyawan di perusahaan menunjukkan bahwa ada banyak rintangan dan hambatan yang akan ditemui dan dihadapi oleh karyawan selama dirinya melakukan tugas yang diberikan oleh atasan. Untuk itulah, karyawan perlu mengetahui dengan jelas faktor dominan apa saja yang telah membuat dirinya berubah dari hasil kerja yang bagus menjadi buruk sehingga tindakan pencegahan dan solusi yagn diberikan akan tepat sasaran bagi kepentigan karyawan dan perusahaaan di masa mendatang. Sisi lain yang perlu diketahui adalah karyawan harus dapat menjaga faktor pendukung yang sifatnya positif mengenai peningkatan kinerja karyawan dalam bekerja agar kedepannya bila menemukan kendala dalam bekerja maka tidak mengganggu hasil kerja yang telah pernah diberikan kepada perusahaan dengan konsisten.




2.2.3.5. [bookmark: _TOC_250001]Indikator Kinerja

Berikut ini dapat disajikan indikator untuk mengukur kinerja karyawan yang bekerja di perusahaan (Priansa), antara lain:
1) Kualitas pekerjaan (quality of work) berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, presisi, kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ad di dalam organisasi.
2) Kuantitas pekerjaan (quantity of work) berhubungan dengan volume pekerjaan dan produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu.
3) Kemandirian (dependability) berkenaan dengan pertimbangan derajat kemampuan pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga menggambarkan kedalaman komitmen yang dimiliki oleh pegawai.
4) Inisiatif (initiative) berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas, berfikir, dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab.
5) Adaptabilitas (adaptability) berkenaan dengan kemampuan unutk beradaptasi, mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah kebutuhan dan kondisi-kondisi.
6) Kerjasama (cooperation) berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk bekerjasama dan dengan orang lain. Apakah assignement mencakup lembur dengan sepenuh hati.




2.2.4. [bookmark: _TOC_250000]Hubungan antara Variabel Independen dengan Dependen

2.2.4.1. Hubungan antara Quality of Human Resource dengan Kinerja

Karyawan sebagia salah satu aset penting di perusahaan menjadi bagian penting dalam menentukan keberhasilan perusahaan utnuk mencapai tujuan utama didirikan perusahaan. Untuk mencapai tujuan tersebut maka persahaan perlu memiliki karyawan yang mempunyai kualitas yang bagus dan dapat diandalkan ketika dirinya diberikan tugas dan tanggung jawab besar menyangkut kepentingan perusahaan di masa mendatang. Karyawan yang berkualitas dapat dilihat dari sampai sejauh mana kemampuan pengetahuan dan keterampilan kerja baik teknis maupun non teknis dengan baik dan benar ketika melakukan tugas tersebut. Bila karyawan dapat memahami dengan baik tugas yang akan dikerjakan, menggunakan alat apa saja dan bagaimana menggunakannya serta dapat diselesaikan dalam waktu relatif cepat dan hasil bagus maka dapat dikatakan karyawan tersebut mempunyai kualitas yang dapat diandalkan dan tidak perlu diragukan lagi.
Menurut (Ariansyah dan Roni), dapat disimpulkan bahwa sumber daya manusia yang berkualitas dalam melakukan tugasnya akan dapat memberikan pengaruh signifikan terhadap pencapaian hasil kerja yang optimal. Hal serupa disampaikan oleh (Prastiwi, dkk), menyimpulkan bahwa dengan dukungan karyawan yang berkualitas pada dirinya maka tiap pekerjaan yang diberikan ataupun menjadi tanggung jawab utamanya dapat diselesaikan dengan optimal sehingga berdampak positif pada pencapaian kinerja yang maksimal.
Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa kinerja dapat dicapai dengan baik oleh tiap karyawan bila dirinya mempunyai kualitas yang diinginkan seperti pemahaman teoritis, kemampuan manajemen, teknis dan non teknis serta




pengetahuan yang cukup luas sehingga ketika menghadapi masalah kerja yang ditemui dilapangan maka dapat diselesaikan sendiri dengan cara dan metode yang efektif dan praktis.
2.2.4.2. Hubungan antara Quality of Human Resource dengan Stres Kerja

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang terus berkembang dari waktu ke waktu membuat karyawan perlu mengikuti ini dan menguasai yang ada kaitan dengan pekerjaannya. Dengan adanya keterampilan dan keahlian yang memadai mengenai teknologi yang akan digunaka untuk menyelesaikan tugasnya maka ini dapat memberikan kemudahan dan kelancaran bagi karaywan saat mengerjakan tugas tersebut, sehingga hal ini membuat karyawan mampu bekerja secara efisien dan efektif serta target kerja dapat tercapai dan tidak memberikan tekanan mental pada pikiran karyawan. Sebaliknya, bila karyawan tidak memiliki pengetahuan cukup mengenai perubahan dan perkembangan teknologi yang akan digunakannya dalam bekerja maka ini dapat memberikan hambatan dan tekanan mentap pada pikiran karyawan dan menganggap dirinya bodoh dan ketinggalan teknologo. Akibatnya, karyawan akan stres karena pekerjaan belum dapat diselesaikan dengan baik dan waktu terus berjalan sedangkan deadline waktu telah diberikan oleh atasan.
Menurut (Melani dan Sudigdo), dapat disampaikan bahwa karyawan yang mempunyai kualitas yang bagus dalam dirinya dalam melakukan tugasnya akan dapat mengurangi terjadinya stres pada diri karyawan. Hal sama disampaikan oleh (Warpuah, dkk), menyampaikan bahwa dengan dukungan kualitas SDM yang handal diperusahaan maka kemungkinan kecil karyawan akan mengalami stres karena kemampuan dan keterampilan dimiliki dapat digunakan untuk




menyelesaikan tugas diberikan oleh atasan dengan hasil yang baik dan optimal. Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa stres kerja karyawan dapat dihindari atau diiminimalkan sekecil mungkin dengan didukung oleh kemampuan kerja yang tinggi dan keterampilan kerja yang tepat sasaran sehingga tiap tugas yang diberikan oleh atasan akan dapat diselesaikan dengan tepat waktu.
2.2.4.3. Hubungan antara Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan

Karyawan yang bekerja di perusahaan terdiri dari berbagai perbedaan yang sifatnya pribadi maupun non personal seperti usia, pendidikan, pengalaman kerja, status sosial dan ekonomi dan sebagainya. Adanya perbedaan yang dimilki oleh tiap individu akan berkaitan dengan kemampuan kerjanya dalam melakuka tugas yang menjadi tanggung jawab utamanya. Bagi sebagain karyawan yang masih terbatas kemampuan dan pengetahuan yang dimilikinya maka hal ini dapat membuat pandangan karyawan menjadi rendah diri karena tidak percaya untuk melakukan tugas besar dari atasan untuk dapat dikerjakan oleh dirinya. Dengan kondisi seperti ini terus menerus dalam pikiran karyawan maak akan menimbulkan stres dan tekanan mental karena ketidakberdayaan dirinya menyelesaikan tugasnya. Akibat kondisi ini membuat karyawan tidak mampu menyelesaikan tugas tersebut sama sekali dan hasil kerja yang diharapkan oleh atasan dari dirinya menjadi sulit tercapai.
Menurut (Rahman, dkk), dapat disimpulkan bahwa stres kerja yang menimpa diri karyawan secara berkepanjangan tanpa adanya solusi yang cepat dan tepat maka kondisi ini dapat membuat karyawan menjadi tidak mampu memberikan hasil kerja terbaik bagi perusahaan. Hal serupa disampaikan oleh (Sari), menyimpulkan bahwa semakin besar stres kerja yang dialami oleh karyawan maka




semakin kecil karyawan dapat memberikan hasil kerja yang terbaik bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan. Akibatnya, pekerjaan akan banyak terjadi kesalahan dan keterlambatan dari batas waktu yang ditentukan oleh atasan.
Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa stres kerja tidak dapat dihindari oleh karyawan yang bekerja di lingkungan perusahaan, sehingga untuk mengatasi stres ini maka karyawan perlu menyiapkan langkah antisipasi untuk mencegah dah meminimalkan risiko yang mungkin dapat terjadi bila suatu saat nanti karyawan akan stres. Oleh sebab itu, stres harus dicarikan penyebab utamanya baru dicarikan solusi yang benar-benar efekfif sehingga tidak menggangu konsentrasi kerja karyawan dan divisi lain dan terutama tujuan serta target ingin dicapai oleh perushaan dapat berjalan lancar dan optimal.
2.2.4.4. Hubungan Stres kerja Memediasi Hubungan antara Quality of Human Resource dengan Kinerja Karyawan
Kelangsungan usaha tiap perusahaan tidak terlepas dari dukungan dan partisipasi seluruh karyawannya yang ada dalam melakukan tugasnya dengan satu tujuan untuk mewujudkan dan merealisasikan target utama perusahaan. Guna mencapai tujuan besar perusahaan maka sudah seharusnya mengikutsertakan seluruh karyawan untuk memberikan kontribusi dan potensi dalam dirinya untuk bekerja sama dan mewujudkan visi dan misi perusahaan. Dengan dukungan kualitas SDM yang handal pada tiap bidang tugasnya maka hal ini dapat memberikan keuntungan tersendiri bagi perusahaan untuk semakin berkembang.
Karyawan yang telah handal pada bidang tugasnya masing-masing akan dapat dengan mudah dan cepat menyelesaikan tugas yang diberikan tanpa mengalami kendala yagn berarti, sehingga hasil kerja yang menjadi harapan atasan




dapat tercapai. Tanpa adanya tekanan dan stres kerja ini akan membuat karyawan dapat bekerja dengan konsentrasi kerja penuh sehingga tidak ada kesalahan saat berkerja dan hasil kerja yang diberikan akan jauh lebih baik bila dibandingkan dengan karyawan yang mengalami stres dan tekanan mental pada diriya.
Menurut (Imelda, dkk), (Warpuah, dkk) dapat disimpulkan bahwa adanya kualitas SDM yang bagus dalam diri karyawan maka ini dapat memberikan dampak positif bagi peningkatan kinerja karyawan yang optimal. Hal sama disampaikan oleh (Wulandari, dkk) dan (Yang&Santoso), menyimpulkan bahwa stres kerja yang berlebihan dalam diri karyawan akan dapat memberikan dampak buruk bagi karyawan atas pekerjaannya sehingga kinerja yang diharapkan akan sulit direalisasikan.
Berdasarkan penjelasan diatas dapat disampaikan bahwa kinerja seorang karyawan dapat ditingkatkan melalui peningkatan kualitas dalam diri karyawan dengan peningkatan pengetahuan, penguasaan teknologi informasi dan keterampilan teknis sehingga semua yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan tugas dapat dilakukan dengan cepat, tepat dan optimal dan ini dapat memberikan nilai tambah bagi kemajuan perusahaan. Oleh sebab itu, stres kerja yang berlebihan yang terjadi dan dialami oleh seorang karyawan dikarenakan dalam dirinya tidak memiliki kemampuan dan keterampilan kerja yang handal sehingga saat diberikan tugas besar oleh atasan maka karyawan tidak dapat menyelesaikan tugas tersebut akibatnya kinerja dalam dirinya tidak dapat ditunjukkan dan diberikan bagi kepentingan perusahaan.




2.3. Kerangka Konseptual
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2.4. Hipotesis Penelitian

Hipotesis penelitian yang dapat disampaikan yaitu:

H1: Quality of human resources berpengaruh terhadap kinerja karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
H2: Quality of human resources berpengaruh terhadap stres kerja karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
H3: Stres kerja karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
H4: Stres kerja memediasi pengaruh Quality of human resources terhadap kinerja karyawan pada Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.




BAB III METODE PENELITIAN
3.1. Jenis Penelitian

Penelitian yang digunakan yaitu penelitian kausal dengan pendekatan kuantitatif. (Sudaryono), penelitian kausal yaitu penelitian yang dilakukan untuk menguji dan mengetahui sampai sejauh sebab akibat antara variabel yang satu dengan lainnya. Penelitian dilakukan untuk mengetahui bagaimana hubungan antara variabel independen terdiri dari Quality of human resources terhadap variabel dependen yaitu kinerja yang diintervening oleh stres kerja.
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan yang beralamat di Jl. SM. Raja No.75 Medan, Sumut. Waktu penelitian dilakukan dari bulan Juli sampai dengan November 2023
3.3. Populasi dan Sampel Penelitian

a. Populasi

(Sudaryono), populasi yaitu wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh penulis untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulan. Populasi penelitian ini adalah karyawan divisi sales yang bekerja di perusahaan pada tahun 2023 sebanyak 125 orang.
b. Sampel

(Priyastama), sampel yaitu sekumpulan data yang diambil dari populasi. Metode pengambilan sampel yaitu dengan sampel jenuh, sehingga tiap konsumen mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan sebagai




responden dalam penelitian. Pada penelitian ini, pengambilan sampel dilakukan dengan sampel jenuh, yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi dijadikan sampel, hal ini dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil ataupun penelitian ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil (Sudaryono). istilah lain sampel jenuh adalah sampel sensus dimana semua populasi dijadikan sampel sehingga jumlah sampel sebanyak 125 responden.
3.4. Sumber Data Penelitian

Pada penelitian ini, sumber data menggunakan data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari objek yang diteliti tanpa menggunakan perantara penelitian (Soewadji). Data primer disajikan berupa sejumlah pernyataan tentang indikator yang dipakai terkait dengan Quality of human resources terhadap variabel kinerja yang diintervening oleh stres kerja.
3.5. Teknik Pengumpulan Data Penelitian

Teknik yang digunakan pada penelitian adalah dengan cara survei yaitu memberikan sejumla kuesioner yang berisi pernyataan menyangkut masalah yang sedang diteliti secara langsung kepada responden secara langsung yaitu kepada karyawan yang bekerja di PT Astra Toyota Auto 2000 Medan mengenai Quality of human resources, kinerja dan stres kerja.
3.6. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Pada penelitian ini terdiri dari variabel bebas (Quality of human resources), variabel terikat (kinerja) dan intervening (stres kerja). Berikut dapat disajikan definisi operasional dan indikator yaitu:




Tabel III.1 Definisi Operasional Variabel Penelitian


Variabel	Definisi Operasional Variabel

Indikator	Skala

Quality of human resources (X)








Stres kerja (Z)












Kinerja (Y)

Quality of human resources adalah			Kualitas			aset manusia		ditentukan		oleh aspek bakat atau kualitas fisik, tetapi juga ditentukan oleh instruksi atau tingkat keterampilan.	informasi, keterlibatan			atau perkembangan dan sikap serta	nilai-nilai	yang dimilikinya Sumber:Prastiwi,dkk
Stres kerja adalah segala hal yang berhubungan dengan pekerjaan, yang bisa menimbulkan stres pada karyawan dan timbul karena beban kerja yang berlebihan
sumber: Prianggi, dkk






Kinerja perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan peranannya	dalam organisasi
sumber: Priansa

1.Kemampuan teoritis 2.Kemampuan teksni 3.Kemampuan konseptual 4.Kemampuan moral 5.Pemahaman Sumber:Prastiwi,dkk







1.Beban kerja 2.Tekanan waktu
3. Kualitas supervise yang buruk
4. Frustasi
5. Konflik antar pribadi dan antar kelompok
6. Wewenang tidak cukup melaksanakan tanggung jawab
7. Kemenduaan peran 8.Perbedaan antara nilai
perusahaan dan karyawan
sumber:Prianggi, dkk 1.Kualitas pekerjaan 2.Kuantitas pekerjaan 3.Kemandirian 4.Inisiatif 5.Adaptabilitas 6.Kerja sama
sumber: Priansa
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Likert


sumber: diolah penulis, 2023

3.7. Teknik Analisis Data Penelitian

Teknik analisis data yang digunakan mencakup uji kualitas data, uji analisis jalur, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis dan regresi linear berganda dengan program pengolahan data SPSS. Berikut ini dijabarkan analisis data penelitian yaitu:




a. Uji Kualitas Data

1) Uji Validitas

(Priyatno), Uji validitas digunakan untuk mengetahui seberapa cermat suatu item dalam mengukur apa yang ingin diukur pada kuesioner tersebut. Metode yang dipakai yaitu Correacted-Item Total Correaltion, kriteria yakni:
a) Nilai rhitung > rtabel, disimpulkan item kuesioner dinyatakan valid.

b) Nilai rhitung < rtabel, disimpulkan item kuesioner dinyatakan tidak valid.

2) Uji Reliabilitas

(Priyatno), Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana alat pengukur dapat menunjukkan dapat dipercaya atau tidak. Metode yang digunakan untuk adalah Cronbach’s Alpha, kriteria yaitu:
a) Nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 , disimpulkan variabel dinyatakan reliabel.

b) Nilai Cronbach’s Alpha < 0,60 , disimpulkan variabel dinyatakan tidak reliabel.
b. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada analisis regresi linear berganda yang berbasis ordinary least square (OLS). Berikut dapat dijabarkan yaitu:
1) Uji Normalitas

(Ghozali), uji normalitas dilakukan untuk melihat kenormalan data yang digunakan, apabila data berdistribusi normal atau tidak. Metode yang dipakai yaitu Kolmogorov-Smirnov Test. Kriteria yaitu:
a) Nilai Asym Sig 2 tailed > 0,05, maka data berdistribusi normal.

b) Nilai Asym Sig 2 tailed < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal.




2) Uji Multikolinearitas

(Priyatno), uji multikolinearitas berarti antar variabel independen yang terdapat dalam model regresi memiliki hubungan linear yang sempurna atau mendekati sempurna (koefisien korelasinya tinggi atau bahkan angka 1). Kriteria yaitu:
a) Nilai VIF<10, disimpulkan tidak terjadi gejala multikolinearitas antar variabel bebas.
b) Nilai VIF>10,	disimpulkan terdapat gejala multikolinearitas antar variabel bebas.
3) Uji Heterokedastisitas

(Ghozali), uji heteroskedastisitas adalah suatu keadaan dimana terjadi ketidaksamaan varian dari residual unutk semua pengamatan pada model regresi. Metode dipakai yaitu metode Glejser,  kriteria yaitu:
a) Nilai sig. > 0,05 , kesimpulan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.

b) Nilai sig. < 0,05 , kesimpulan terjadi gejala homokedastisitas.

c. Uji Kelayakan Model

1. Uji t

Uji parsial untuk mengetahui pengaruh quality of human resources terhadap kinerja karyawan yang diintervening oleh stres kerja di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan. Kriteria pengujian yaitu:
a) H0 diterima, bila nilai thitung < ttabel pada sig.thitung > 0,05 ;

Artinya quality of human resources secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang diintervening oleh stres kerja di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
b) Ha diterima, bila nilai thitung > ttabel  pada sig. thitung < 0,05 ;




Artinya quality of human resources secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang diintervening oleh stres kerja di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
2. Uji F

Uji simultan untuk menguji pengaruh quality of human resources terhadap kinerja karyawan yang diintervening oleh stres kerja di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan. Kriteria pengujian, yaitu:
a) Bila nilai Fhitung > Ftabel pada sig. < 0,05 maka Ha diterima;

Artinya quality of human resources dan stres kerja bersama-saam berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang diintervening oleh stres kerja di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
b) Bila nilai Fhitung < Ftabel pada sig. 0,05 maka H0 diterima;

Artinya quality of human resources dan stres kerja bersama-saam berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang diintervening oleh stres kerja di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan.
3. Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi untuk mengetahui sampai sejauh mana kemampuan quality of human resources dan stres kerja mempunyai korelasi dengan kinerja karyawan di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan. Nilai Rsquare mendekati angka 1 maka korelasi akan semakin kuat. Berikut ini interpretasikan koefisien determinasi, yaitu:




Tabel III.2. Koefisien Determinasi
	No
	Nilai Koefisien
	Determinasi

	1
	0,00 - 0,199
	Sangat rendah

	2
	0,20 - 0,399
	Rendah

	3
	0,40 - 0,599
	Sedang

	4
	0,60 - 0,799
	Kuat


    5	0,80 - 1,000	Sangat kuat	
sumber: Priyatno, 2017

d. Uji Analisis Jalur

(Siregar), berpendapat bahwa analisis jalur merupakan suatu teknik unutk menganalisis hubungan sebab akibat yang terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung. (Siregar), menjelaskan bahwa variabel intervening merupakan variabel yang menjadi media pada suatu hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Berikut ini dapat disajikan model jalur yang digunakan berdasarkan variabel yang terdapat dalam penelitian ini, sebagai berikut:
Pengaruh tidak langsung
Z= a + b1X +e	(1) Persamaan sub struktur I

Pengaruh Langsung
Y = a + b1X + b2Z + e	(2) Persamaan sub struktur II

Keterangan :
Y	= Kinerja
Z	= Stres kerja
X	= Quality of human resources
a	= Konstanta
b	= Koefisien regresi variabel bebas e	= Standard error




5. Uji Sobel Test
Pada uji sobel ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi yaitu kepuasan konsumen. (Ghozali), mengemukakan bahwa suatu variabel disebut intervening jika variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan dependen. Uji sobel untuk menguji kekuatan dari pengaruh tidak langsung variabel independen (X) ke variabel dependen (Y2) melalui variabel intervening (Y1). Dengan cara perhitungan mengalikan pengaruh tidak langsung X ke Y2 melalui Y1 dengan cara mengalikan jalur X-Y1 (a) dengan jalur Y1 - Y2 (b) atau ab. (Ghozali) pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel (Sobel Test). ntuk mengetahui apakah variabel X memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Y dilakukan uji M Sobel (sesuai rumus yang diberikan oleh (Ghozali):
Sαƅ = √ƅ2𝑆𝛼2 + 𝛼2𝑠ƅ2 + 𝑠𝛼2𝑠ƅ2

Keterangan :
Sα : Standart error X-M
Sƅ   : Standart error M-Y
Ƅ : Koefisien regresi M-Y
α : Koefisien Regresi X-M

Rumus berikut (Ghozali) digunakan untuk menguji sebagian pengaruh tidak


langsung yang substansial:



Dimana:



t = 𝛼ƅ
𝑆𝛼ƅ

a	= Koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi. b	= Koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel independen
SE2= Standard error of estimation dari pengaruh variabel independen terhadap variabel mediasi.
SEb= Standard error of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap variabel dependen




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Perusahaan

4.1.1. Sejarah PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan

AUTO 2000 adalah jaringan jasa penjualan, perawatan, perbaikan dan penyediaan suku cadang Toyota yang berdiri sejak tahun 1975 dengan nama Astra Motor Sales, dan baru pada tahun 1989 berubah nama menjadi AUTO 2000 dengan manajemen yang sudah ditangani sepenuhnya oleh PT. Astra International Tbk. Saat ini AUTO 2000 adalah retailer Toyota terbesar di Indonesia, yang menguasai sekitar 45% dari total penjualan Toyota. Dalam aktivitas bisnisnya, AUTO 2000 berhubungan dengan PT. Toyota Astra Motor sebagai Agen Tunggal Pemegang Merek (ATPM) Toyota, yang menjadikan AUTO 2000 adalah salah satu founder dealer resmi Toyota.
AUTO 2000 saat ini memiliki 96 outlet (terdiri dari 14 outlet V-hanya melayani jual beli kendaraan, 67 outlet VSP-melayani jual beli & service kendaraan, & 15 outlet VSPBP-melayani jual beli, service, perbaikan & pengecatan bodi kendaraan) yang tersebar di hampir seluruh Indonesia (kecuali Sulawesi, Maluku, Irian Jaya, Jambi, Riau, Bengkulu, Jawa Tengah dan D.I.Y). Di samping itu, AUTO 2000 pun bekerjasama dengan 840 partshop yang tersebar di berbagai penjuru Indonesia, untuk menjamin keaslian suku cadang produk Toyota.
Sesuai dengan slogan-nya “Urusan Toyota Jadi Mudah!”, AUTO 2000 senantiasa berupaya memberikan pelayanan yang terbaik bagi seluruh pelanggannya dalam membeli & memiliki kendaraan Toyota melalui:




a. Kemudahan dalam mencari informasi tentang Toyota di AUTO 2000 melalui website, aplikasi mobile, & call center yang dapat diakses kapanpun & dimanapun.
b. Kenyamanan bagi pelanggan dengan fasilitas outlet AUTO 2000 yang modern, warm, & pressure free.
c. Kemudahan & kenyamanan transaksi dengan layanan one stop shopping service AUTO 2000 yang bekerjasama dengan berbagai value chain.
d. Kemudahan dalam mendapatkan kendaraan sesuai kesepakatan, tepat waktu, dan melampaui harapan pelanggan.
e. Kemudahan mendapatkan jasa layanan after sales service terbaik selama kepemilikan kendaraan, dengan berbagai project penunjang yang inovatif.


4.1.2. Visi dan Misi PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan Visi AUTO 2000
“Menjadi Dealer Toyota Terbaik & Terhandal di Indonesia, melalui Proses Bisnis Berkelas Dunia”|.
Misi Auto 2000 yaitu:

a. Melayani	pelanggan   melalui   pengalaman   kepemilikan   yang	paling memuaskan.
b. Menjadi Share Contributor terbaik bagi Toyota di seluruh kota dan kabupaten.
c. Menciptakan	pertumbuhan	yang	berkesinambungan	bagi	seluruh

stakeholders.

d. Senantiasa berkomitmen untuk menjalankan bisnis sesuai Kaidah Good Corporate Governance & Corporate Social Responsibility.




Berikut ini dapat disajikan struktur oganisasi perusahaan dapat disajikan pada gambar berikut ini:

[image: ]
Sumber: Toyota Auto 2000 Medan

Gambar IV.1. Struktur Organisasi PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan Berikut ini dapat disampaikan tugas dan tanggung jawab dari struktur
organisasi perusahaan sebagai berikut:

1. Kepala cabang, tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Melakukan kegiatan pengelolaan cabang dibidang penjualan, administrasi, servis serta mengoptimalkan sumber daya yang ada dalam usaha pencapaian




target.

b. Meningkatkan produktivitas/performance cabang serta kepuasan pelanggan.

c. Membuat perencanaan strategis, policy, arah dan target cabang sesuai dengan

guide line dari Pusat.

2. Kepala Bengkel

a. Mengelola seluruh kegiatan bengkel dalam rangka meningkatkan mutu dan kecepatan pelayanan melalui SOP yang berlaku serta menginformasikan kompetensi jajaranpersonel bengkel dalam usaha pencapaian target untuk meningkatkan produktibitas dan pencapaian performance bengkel serta kepuasan pelanggan.
b. Membuat perencanaan dan memastikan pencapaian revenue workshop, Unit Entry and Car Return sesuai standar yg ditetapkan.
c. Menjaga dan meningkatkan mutu pelayanan bengkel (dan performance

jajaran personel bengkel).

d. Mengontrol stock gudang bengkel (parts) sesuai dengan target service rate.

e. Pembinaan dan pengembangan personel bengkel.

f. Mengevaluasi pelaksanaan sistem dan prosedur bengkel.

g. Memantau pengelolaan limbah padat, cair, & gas di bengkel

3. Instruktur Servis, tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Mengembangkan technical skill dari mekanik, foreman dan Service Advisor melalui pelaksanaan training di bengkel sesuai dengan perencanaan dan kebutuhan yang ada untuk meningkatkan mutu pelayanan bengkel.
b. Menganalisa dan Mengontrol kebutuhan equipment, tools, dan SST

c. Membantu personel bengkel dalam menangani masalah dibengkel.




d. Menganalisa pekerjaan Job Return.

e. Membantu kepala bengkel dalam hal EHS

f. Menghitung insentif man power bengkel

4. Service advisor, tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Melayani kebutuhan pelanggan yang datang dan keluar bengkel dengan mendengarkan, menganalisa dan menjelaskan mengenai kerusakan kenderaan.
b. Memasukan data keluhan pelanggan mengenai kondisi kendearaan pelanggan kekomputer.
c. Membuat perintah kerja bengkel (PKB).

d. Membuat penawaran dari pekerjaan perbaikan kenderaan atau estimasi biaya dan waktu perbaikan pada pelanggan.
e. Menginformasikan pekerjaan tambahan (bila ada) kepada pelanggan beserta estimasi biaya dan waktu tambahan yang diperlukan.
5. Koordinasi THS (THS Coordinator), tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Menerima telepon atau panggilan dari pelanggan untuk melakukan servis kendaraan.
b. Melalukan pencatataan data pelanggan dan keluhan yang ada.

c. Mendistribusikan pekerjaan kepada mekanik THS melalui radio panggil.

d. Membantu menyelesaikan persoalan yang dihadapi mekanik THS dengan menjelaskan cara trouble shooting.
e. Mendukung mekanik THS dalam penyediaan suku cadang dan penyelediaan peralatan bengkel.




f. Membuat laporan berkala mengenai job return, masalah yang dihadapi untuk diserahkan kepada atasan.
6. Partman, tugas dan tanggung jwab yaitu:

a. Melakukan order parts ke Sub Depo atau TAM, baik untuk keperluan gudang

parts maupun parts pesanan Indirect.

b. Melakukan follow-up atas order yang telah dibuat sehingga dapat memberikan informasi yang akurat terhadap parts pesanan next internal customer.
c. Mencatat order atau permintaan yang tidak dapat dipenuhi, danmelakukan

follow-up kepada next internal customer ataskondisi order tersebut.

d. Menerima dan memeriksa parts yang datang sesuai dengankondisi fisik dan dokumen-dokumen yang dibutuhkan.
e. Menyimpan parts untuk stock sesuai dengan lokasi yang telah ditetapkan, membuat lokasi baru untuk parts baru dan menyimpan parts pesanan indirect di intransit area.
f. Memelihara dan menjaga kondisi fisik stock parts dan menjagakebersihan lokasi dan ruang yang ada di gudang.
7. Gudang bahan, tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Menjaga ketersediaan bahan, material dan oli yang dibutuhkan mekanik.

b. Memberikan bahan, material dan lain-lain kepada mekanik sesuai dengan permintaan yang tertulis di Perintah Kerja Bengkel (PKB).
c. Membuat permintaan pembelian bahan dan lain-lain yang dibutuhkan bengkel.




d. Menerima kiriman bahan dan lain-lain dari supplier danmenyimpannya di gudang bahan.
e. Memproses Order Pembelian Bahan (OPB), Surat Penerimaan Gudang (SPG) dan Bukti Pencatatan Hutang (BPH).
8. Administrasi servis, tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Mencetak kontrak kerja untuk Perjanjian Kerja Sama (PKS) sesuai dengan kesepakatan yang telah disetujui Workshop Head.
b. Memonitorbatas waktu pembayaran dan dokumen- dokumen pendukungnya.

c. Melakukan administrasi Account Receivables (AR).

d. Melakukan kegiatan administrasi masalah perpajakan.

e. Membantu melengkapi data yang dibutuhkan untuk pengirimanunit.

9. Administrasi billing unit, tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Menerima PKB yang telah selesai diproses oleh bengkel.

b. Melakukan pekerjaan billing dan invoice dariPKB yang telah dinyatakan selesai oleh service advisor.
c. Membuat registrasi kwitansi manual THS.

d. Mendistribusikan kwitansi THS yang selesai (asli/sistem) kepada pelanggan sebagai pengganti kwitansi manual THS.
e. Melakukan monitoring terhadap PKB yang belum selesai.

10. Mekanik THS, tugas dan tanggug jawab yaitu:

a. Menjaga dan merawat kenderaan THS beserta perlengkapnnya.

b. Memahami dan melaksanakan tugas pengerjaan kenderaan di rumah pelanggan sesuai perintah dari coordinator THS.
c. Menemui pelanggan dengan ramah, sopan dan kekeluargaaan.




d. Mendengarkan keluhan pelanggan dengan melakukan pertanyaan.

e. Melakukan diagnose pada kenderaan pelanggan.

f. Melakukan pekerjaan yang telah disetujui pelanggan.

g. Menjaga kebersihan dan keamanan kenderaan pelanggan.

h. Mencatat semua pengeluaran suku cadang dan bahan yang telah digunakan dan dikeluarkan dari gudang THS beserta nomor suku cadang dan nomor bahan.
i. Melakukan pemeriksaan akhir pada kenderaan yang telah seelsai dikerjakan.
j. Membuat kwitansi manual sesuai dengan pekejaan yang telah dilakukan.

k. Menjelaskan secara rinci tentang pekejaan dan kaitannya dengan keluhan serta komponena yang diganti.
11. Mekanik, tugas dan tanggung jawab yaitu:

a. Mengerjakan perbaikan / perawatan kendaraan sesuai perintah yang ada pada PKB, sesuai dengan standar pengerjaan danstandar K3 yang berlaku.
b. Mencatat pekerjaan yang dilakukan di kolom PKB danmencatat waktu kerja (waktu mulai dan waktu penyelesaian pekerjaan) pada kertas kerja atau Check sheet yang berlaku untuk menentukan flate rate.
c. Menginformasikan kerusakan yang ditemukan diluar PKB pada Foreman / Karu untuk ditindak lanjuti.
d. Memeriksa ulang hasil kerjanya dan menyerahkan PKB yang telah diisi kepada Kepala Regu / Foreman untuk diperiksa.
e. Memelihara (menjaga kebersihan dan kelengkapan) peralatan kerja, menjaga kerapian dan kebersihan tempat kerjanya







4.2. Hasil Penelitian

4.2.1. Deskriptif Karakteristik Responden

4.2.1.1. Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarakan Jenis Kelamin

Berikut ini dapat disajikan mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut:
 (
Karakteristik
 
Jenis
 
Kelamin
29,60%
70,40%
Laki-laki
Perempuan
)
Sumber: data diolah, 2023

Gambar IV.2. Karakterstik Jenis Kelamin Responden

Gambar IV.2 di atas menunjukkan bahwa jumlah karyawan yang bekerja di perusahaan dominannya adalah karyawan laki-laki sebanyak 70,40%, sedangkan karyawan perempuan sebanyak 29,60%. Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa kebutuhan perusahaan untuk memperkerjakan karyawan untuk melakukan tugas yang telah ditetapkan mengutamakan laki-laki daripada perempuan, karena dalam pandangan pimpinan bahwa laki-laki mempunyai semangat kerja tinggi karena punya pandangan lebih bagus kedepan terutama bagi yang sudah menikah dan mempunyai tanggungan anggota keluarga.




4.2.1.2. Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarakan Usia

Berikut ini dapat disajikan mengenai karakteristik responden berdasarkan usia sebagai berikut:
 (
Karakteristik
 
Usia
32%
25,60%
42,40%
20-30
 
tahun
31-40 tahun
41-50
 
tahun
)

Sumber: data diolah, 2023

Gambar IV.3. Karakterstik Usia Responden

Gambar IV.3 di atas menunjukkan bahwa usia karyawan yang bekerja di perusahaan mayoritasnya adalah usia antara 31-40 tahun sebanyak 42,4%, dibandingkan usia antara 20-30 tahun sebanyak 25,60% dan usia antara 41-50 tahun sebanyak 32%. Dari tabel tersebut diketahui bahwa jumlah karyawan yang bekerja di perusahan mempunyai usia produktif dan diharapkan mampu memberikan kontribusi optimal bagi kepentingan dan kemajuan perusahaan untuk dapat bertahan dan unggul dalam menghadapi persaingan usaha di bidang otomotif di masa mendatang.
4.2.1.3. Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarakan Pendidikan

Berikut ini dapat disajikan mengenai karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan sebagai berikut:





 (
Karakteristik
 
Pendidikan
28%
32,80%
39,20%
SMU
Diploma
Sarjana
)

Sumber: data diolah, 2023

Gambar IV.4. Karakterstik Pendidikan Responden

Gambar IV.4 di atas menunjukkan bahwa jumlah karyawan yang bekerja di perusahaan dominannya adalah pendidikan diploma sebanyak 39,20%, selanjtunya diikuti dengan pendidikan SMU sebanyak 32,8% dan terakhir pendidikan sarjana sebanyak 28%. Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa pimpinan dalam merekrurt karyawan utnuk ditempatkan pada posisi yang tersedia di perusahaan mengutamakan pendidikan SMU dan diploma terutama untuk posisi yang banyak digunakan seperti marketing, penagihan, administrasi dan bagian sales counter. Hal ini dikarenakan dalam pandangan pimpinan bahwa tingkat pendidikan SMU dan diploma sudah cukup dan memadai untuk melakukan tugas tersebut sesuai dengan kapasitas dan proporsionalnya.


4.2.1.4. Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarakan Lama Bekerja

Berikut ini dapat disajikan mengenai karakteristik responden berdasarkan lama bekerja sebagai berikut:





 (
Karakteristik
 
Lama
 
Bekerja
25,60%
34,40%
40%
<
 
1 tahun
>
 
1 -
 
5 tahun
>
 
5 tahun
)

Sumber: data diolah, 2023

Gambar IV.5. Karakterstik Lama Bekerja Responden

Gambar IV.5. di atas menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di perusahaan mayoritasnya dengan lama bekerja antara 1-5 tahun sebanyak 40%, sedangkan masa kerja di bawah 1 tahun sebanyak 25,60% dan diatas 5 tahun sebanyak 34,4%. Dari tabel tersebut mencerminkan bahwa karyawan yang merasa cocok dan perusahaan akan menetapkan karirnya untuk bekerja jangka panjang di perusahaan karena dalam pandangan karyawan bahwa perusahaan dapat memberikan apa yang diharapkan oleh karyawan kepada perusahaan.
4.2.2. Hasil Uji Kualitas Data

4.2.2.1. Hasil Uji Validitas Quality of Human Resources

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian validitas untuk variabel Quality of Human Resources terdapat pada tabel berikut ini:





Tabel IV.1
Hasil Uji Validitas Quality of Human Resources



Variabel	Item Kuesioner

Corrected Item-Total Correlation


Simpulan

	
	rhitung
	rtabel
	

	
	Quality of human resources _1
	.733
	
	Valid

	
	Quality of human resources _2
	.483
	
	Valid

	
	Quality of human resources _3
	.465
	
	Valid

	
	Quality of human resources _4
	.219
	
	Valid

	Qualty of Human
	Quality of human resources _5
	.627
	.174
	Valid

	Resources
	Quality of human resources _6
	.409
	
	Valid

	
	Quality of human resources _7
	.538
	
	Valid

	
	Quality of human resources _8
	.649
	
	Valid

	
	Quality of human resources _9
	.631
	
	Valid

	
	Quality of human resources _10
	.402
	
	Valid


sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel IV.1 menunjukkan bahwa seluruh item kuesioner pada variabel kualitas sumber daya manusia yang mempunyai 10 pernyataan nilai koefisien rhitung
> rtabel (0,174), sehingga disimpulkan bahwa item kuesioner pada variabel kualitas sumber daya manusia dapat dinyatakan valid sehingga memenuhi asumsi validitas. Artinya bahwa karyawan yang telah diterima bekerja diperusahaan dan diberikan posisi atau jabatan maka sebaiknya perlu meningkatkan kualitas SDM dalam dirinya menjadi lebih baik dari waktu ke waktu agar mampu memberikan nilai tambah dan keuntungan bagi perusahaaan untuk menjadi lebih unggu lagi di masa mendatang. Dengan adanya dukungan dari seluruh karyawan yang mempunyai kemampuan kerja dan keterampilan teknis yang baik dan unggul maka tiap tugas diberikan akan dapat diselesaikan dengan hasil yang optimal.
4.2.2.2. Hasil Uji Validitas Stres kerja

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian validitas untuk variabel stres kerja terdapat pada tabel berikut ini:




Tabel IV.2
Hasil Uji Validitas Stres kerja

Corrected Item-Total

Variabel

Item Kuesioner

Correlation	Simpulan

	
	rhitung
	rtabel
	

	
	Stres kerja_1
	.424
	
	Valid

	
	Stres kerja_2
	.407
	
	Valid

	
	Stres kerja_3
	.522
	
	Valid

	
	Stres kerja_4
	.619
	
	Valid

	
	Stres kerja_5
	.583
	
	Valid

	
	Stres kerja_6
	.400
	
	Valid

	
	Stres kerja_7
	.647
	
	Valid

	Stres kerja
	Stres kerja_8
	.282
	.174
	Valid

	
	Stres kerja_9
	.508
	
	Valid

	
	Stres kerja_10
	.489
	
	Valid

	
	Stres kerja_11
	.367
	
	Valid

	
	Stres kerja_12
	.513
	
	Valid

	
	Stres kerja_13
	.537
	
	Valid

	
	Stres kerja_14
	.647
	
	Valid

	
	Stres kerja_15
	.571
	
	Valid

	
	Stres kerja_16
	.682
	
	Valid


sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel IV.2 menunjukkan bahwa seluruh item kuesioner pada variabel stres kerja yang mempunyai 16 pernyataan nilai koefisien rhitung > rtabel (0,174), sehingga disimpulkan bahwa item kuesioner pada variabel stres kerja dapat dinyatakan valid sehingga memenuhi asumsi validitas. Artinya bahwa karyawan yang bekerja di perusahaan besar dengan lingkup usaha yang besar maka akan menghadapi stres kerja baik berkaitan dengan pekerjaan tersebut maupun dengan atasan dan rekan kerja lainnya. Adanya kondisi stres kerja ini akan turut menentukan sikap dan perilaku kerja dalam diri karyawan sehingga bagi sebgian karyawan yang tidak menyelesaikan stres kerja yang dialami dan terjadi berkepanjangan maka dikhawatirkan akan dapat menganggu pekerjaanya. Oleh sebab itu, dengan adanya tekanan mental yang ditemui oleh karyawan selama berada di perusahaan saat




melakukan tugas maka diharapkan dapat menggunakan inisiatif dan kreativitas untuk mencari solusi yang tepat dan cepat agar stres kerja tidak berkelanjutan dimasa mendatang.
4.2.2.3. Hasil Uji Validitas Kinerja

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian validitas untuk variabel kinerja karyawan terdapat pada tabel berikut ini:
Tabel IV.3
Hasil Uji Validitas Kinerja




Variabel


Item Kuesioner

Corrected Item-Total Correlation	Simpulan

	
	
	rhitung
	rtabel
	

	
	Kinerja_1
	.621
	
	Valid

	
	Kinerja_2
	.569
	
	Valid

	
	Kinerja_3
	.578
	
	Valid

	
	Kinerja_4
	.548
	
	Valid

	
	Kinerja_5
	.589
	
	Valid

	Kinerja
	Kinerja_6
	.537
	.174
	Valid

	
	Kinerja_7
	.545
	
	Valid

	
	Kinerja_8
	.578
	
	Valid

	
	Kinerja_9
	.498
	
	Valid

	
	Kinerja_10
	.541
	
	Valid

	
	Kinerja_11
	.508
	
	Valid

	
	Kinerja_12
	.664
	
	Valid


sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel IV.3 menunjukkan bahwa seluruh item kuesioner pada variabel kinerja karyawan mempunyai 12 pernyataan nilai koefisien rhitung > rtabel (0,174), sehingga disimpulkan bahwa item kuesioner pada variabel kinerja kerja dapat dinyatakan valid sehingga memenuhi asumsi validitas. Artinya bahwa karyawan yang diterima bekerja di perusahaan diharapkan mampu memberikan nilai positif dan kontribusi yang terbaik bagi kemajuan perusahaan yang dari tahun ke tahun terus berkembang semakin lebih baik lagi.




4.2.2.4. Hasil Uji Reliabilitas

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian reliabilitas terdapat pada tabel berikut ini:












Tabel IV.8 menunjukkan bahwa untuk variabel kualitas sumber daya manusia, stres kerja dan kinerja mempunyai nilai Croncbach’s Alpha > 0,6 sehingga disimpulkan variabel digunakan adalah reliabel. Artinya, mayoritas responden memberikan jawaban rata-rata relatif stabil dan konsisten antara keusioner yang satu dengan lainnya pada tiap variabel penelitian.


4.2.3. Hasil Uji Asumsi Klasik

4.2.3.1. Hasil Uji Asumsi Klasik Sub Struktur I

a. Hasil Uji Normalitas

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian normalitas dengan metode

Kolmogorov Smirnov Test seperti yang dapat disajikan pada tabel berikut ini:




Tabel IV.5
Hasil Uji Kolmogorov Smirnov Test Sub Struktur I
Unstandardized

One Sample Kolmogorov Smirnov Test

Residual

	N
	
	125

	Normal Parameters
	Mean
	.0000000

	
	Std Deviation
	5,24750319

	Most Extreme
	Absolute
	.078

	Differences
	Positive
	.067

	
	Negative
	-.078



Kolmogorov Smirnov Z	.869
 Asymp.Sig. (2-taield)	.437
sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel IV.5 diatas menunjukkan hasil pengujian Kolmogorov Smirnov mempunyai nilai signifikansi (Asymp. Sig.2-tailed) yaitu 0,437 sehingga nilai signifikansi 0,437>0,05 maka disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi secara normal dan memenuhi asumsi normalitas.
4.2.3.2. Hasil Uji Asumsi Klasik Sub Struktur II

a. Hasil Uji Normalitas

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian normalitas dengan metode

Kolmogorov Smirnov Test seperti yang dapat disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel IV.6
Hasil Uji Kolmogorov Smirnov Test Sub Struktur II

One Sample Kolmogorov Smirnov Test

Unstandardized Residual

	N
	
	125

	Normal Parameters
	Mean
	.0000000

	
	Std Deviation
	5,15707483

	Most Extreme
	Absolute
	.082

	Differences
	Positive
	.061

	
	Negative
	-.082

	Kolmogorov Smirnov Z
	
	.917

	Asymp.Sig. (2-taield)
	
	.370

	sumber: data diolah SPSS, 2023
	
	






Tabel IV.6 diatas menunjukkan hasil pengujian Kolmogorov Smirnov mempunyai nilai signifikansi (Asymp. Sig.2-tailed) yaitu 0,370 sehingga nilai signifikansi 0,370>0,05 maka disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi secara normal dan memenuhi asumsi normalitas.
b. Hasil Uji Multikolinearitas

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian multikolinearitas seperti yang dapat disajikan pada tabel berikut ini:
Tabel IV.7
Hasil Uji Multikolinearitas Sub Struktur II
Coefficients

 (
Tolerance
VIF
Quality
 
of
 
human
 
resources
 
_X
.994
1.006
Stres
 
kerja_Z
.994
1.006
sumber:
 
data
 
diolah
 
SPSS,
 
2023
)Variabel	Collinearity Statistics



Tabel IV.7 menunjukkan bahwa untuk variabel kualitas sumber daya manusia dan stres kerja mempunyai nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi di atas tidak terjadi gejala multikoliearitas yang artinya tidak ada korelasi satu sama lain antara variabel independen.
c. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian heteroskedastisitas dengan metode Glejser seperti yang dapat disajikan pada tabel berikut ini:




Tabel IV.8
Hasil Uji Glejser Sub Struktur II
Coefficientsa


Model

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients	t	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	

	1
	(Constant)
	5.394
	3.579
	
	1.509
	.134

	
	Quality of human resources_ X
	-.062
	.060
	-.093
	-1.034
	.303

	
	Stres kerja_Z
	.023
	.040
	.051
	.567
	.572


a. Dependent Variable: Abs_res
Sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel IV.8 dapat disampaikan bahwa untuk variabel kualItas sumber daya manusia (nilai sig. 0,303) dan stres kerja (nilai sig. 0,572) sehingga variabel independen mempunyai nilai signifikan >0,05 , dapat disimpulkan model regresi tidak terjadi gejala heteroskedastisitas, artinya pada penelitian ini tidak terdapat variabel penggangu.
4.2.4. Hasil Regresi Linear Berganda

4.2.4.1. Regresi Linear Sub Struktur I

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian regresi linear antara kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan seperti yang dapat disajikan pada tabel berikut ini:
Tabel IV.9
Regresi Linear Sub Struktur I
Coefficientsa
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Error
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1
(Constant)
6.295
5.740
6.325
.000
Quality
 
of
 
human
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X
-.471
.074
.274
3.240
.015
)Model




a. Dependent Variable: stres kerja_Z Sumber: data diolah SPSS, 2023

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients	t	Sig.


Tabel di atas menunjukkan hasil pengujian regresi linear dengan hasil yaitu: Z = 6,295 - 0,471X , berikut ini penjabaran sebagai berikut:
a. Nilai a (kontanta) sebesar 6,295 dan bernilai positif artinya bahwa stres




kerja karyawan akan meningkat sebesar 6,295 dengan asumsi variabel kualitas sumber daya manusia mempuyai nilai koefisien tetap (nol).
b. Kualitas sumber daya manusia dengan nilai koefisien sebesar -0,471 dan bernilai negatif, artinya bila terjadi kenaikan satu poin maka stres keraj karyawan akan menurun sebesar 0,367.
4.2.4.2. Regresi Linear Sub Struktur II

Berikut ini dapat disajikan hasil pengujian regresi linear berganda antara kualitas sumber daya manusia dan stres kerja terhadap kinerja karyawan seperti yang dapat disajikan pada tabel berikut ini:






Model

Tabel IV.10
Regresi Linear Sub Struktur II
Coefficientsa Unstandardized
Coefficients





Standardized
Coefficients	t	Sig.

	
	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	27.116
	6.457
	
	4.199
	.000

	
	Quality of human resources_ X
	.350
	.108
	.277
	3.239
	.002

	
	Stres kerja_Z
	.151
	.073
	.177
	2.078
	.040


a. Dependent Variable: Kinerja_Y
Sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel di atas menunjukkan hasil pengujian regresi linear sederhana dengan hasil yaitu: Y = 27,116 + 0,350X + 0,151Z, berikut ini penjabaran sebagai berikut:
a. Nilai a (kontanta) sebesar 27,116 dan bernilai positif artinya bahwa kinerja karyawan akan meningkat sebesar 27,116 dengan asumsi variabel kualitas sumber daya manusia dan stres kerja mempuyai nilai koefisien tetap (nol).
b. Kualitas sumber daya manusia dengan nilai koefisien sebesar 0,350 dan bernilai positif, artinya bila terjadi kenaikan satu poin maka kinerja karywan akan meningkat sebesar 0,350 dengan asumsi variabel stres kerja adalah tetap (nol).




c. Stres kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,151 dan bernilai positif, artinya bila terjadi kenaikan satu poin maka kinerja karyawan akan menurun sebesar 0,151 dengan asumsi variabel stres kerja adalah tetap (nol).


4.2.5. Hasil Uji Hipotesis

4.2.5.1. Hasil Uji Parsial (uji-t)

Berikut ini dapat disajiikan hasil pengujian parsial dari pengolahan tabulasi jawaban responden dapat dijabarkan sebagai berikut:
a. Pengaruh Quality of Human Resources terhadap Kinerja Karyawan

Tabel IV.11
Hasil Uji Parsial I
Coefficientsa
	
Model
	Standardized
Coefficients
	
t
	
Sig.

	
	Beta
	
	

	1	(Constant)
	
	4.199
	.000

	Quality of human resources_ X
	.277
	3.239
	.002


a. Dependent Variable: Kinerja _Y Sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel di atas menunjukkan nilai koefisien thitung = 3,239 pada sig. 0,002, sedangkan jumlah sampel n = 125 sehingga diperoleh ttabel = 1,657 pada sig. 0,05. Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa kualitas sumber daya manusia secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan (nilai thitung > ttabel, 3,239 > 1,657 pada sig. 0,002 < 0,05), sehingga hipotesis penelitian H1 diterima.




b. Pengaruh Quality of Human Resources terhadap Stres Kerja Karyawan












Tabel di atas menunjukkan nilai koefisien thitung = 3,240 pada sig. 0,015, sedangkan jumlah sampel n = 125 sehingga diperoleh ttabel = 1,657 pada sig. 0,05. Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa kualitas sumber daya manusia secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja karyawan di PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan (nilai thitung > ttabel, 3,240 > 1,657 pada sig. 0,015
< 0,05), sehingga hipotesis penelitian H2 diterima.

c. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan







Model

Tabel IV.13 Hasil Uji Parsial III
Coefficientsa
Standard C



1	(Constant) Stres kerja_Z

a. Dependen
Sum


Tabel di atas menunjukkan nilai koefisien thitung = 2,078 pada sig. 0,040, sedangkan jumlah sampel n = 125 sehingga diperoleh ttabel = 1,657 pada sig. 0,05. Dengan demikian, dapat disampaikan bahwa stres kerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Toyota Astra




Auto 2000 Medan (nilai thitung > ttabel, 2,078 > 1,657 pada sig. 0,040 < 0,05), sehingga hipotesis penelitian H3 diterima.
4.2.5.2. Hasil Uji Simultan (uji-F)

Berikut ini dapat disajiikan hasil pengujian simultan dari pengolahan tabulasi jawaban responden dapat dijabarkan sebagai berikut:





Model

Tabel IV. 14 Hasil Uji Simultan
ANOVA b
Sum of Squares	df	Mean Square	F	Sig.

	1 Regression
	429,576
	2
	217,788
	7.946	.001a

	Residual
	3.297,832
	122
	27,031
	

	Total
	3.727,408
	124
	
	


a. Predictors: (Constant ), Stres kerja_Z, Quality of human resources _X
b. Dependent Variable: Kinerja_Y Sumber: data diolah SPSS, 2023

Pada penelitian ini jumlah sampel n = 125, dimana nilai df (1) = k – 1 = 3- 1 =2, dan nilai df (2) = n–k = 125– 3 = 122 maka diperoleh Ftabel = 3,07 pada sig.0,05. Sedangkan nilai Fhitung = 7,946 pada sig.0,001. Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa kualitas sumber daya manusia dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan (nilai Fhitung >Ftabel, 7,946>3,07 pada sig. 0,001<0,05).
4.2.5.3. Hasil Koefisien Determinasi (R2)

Berikut ini dapat disajiikan hasil koefisien determinasi dari pengolahan tabulasi jawaban responden dapat dijabarkan sebagai berikut:





Tabel IV.15
Hasil Koefisien Determinasi (R2)
Model Summaryb


Model


R
R	Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

Change Statistics R	F Change



1	.784a	.615	.602	1,19917	.615	7.946
a. Predictors: (Constant ), Stres kerja_Z, Quality of human resources _X
b. Dependent Variable: Kinerja_Y Sumber: data diolah SPSS, 2023

Tabel IV.15 menunjukkan nilai koefisien determinasi sebesar R = 0,784 artinya terdapat korelasi yang kuat antara kualitas sumber daya manusia dan stres kerja karyawan terhadap kinerja karyawan di PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan. Nilai R2 = 0,615 artinya kinerja karyawan di perusahaan dapat dijelaskan oleh kuailtas sumber daya manusia dan stres kerja karyawan sebesar 61,5% dan sisanya 38,5% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti seperti kompensasi, pelatihan, insentif, pengembangan karir dan sebagainya.
4.2.6. Hasil Uji Sobel Test

 (
Stres kerja
 
(Z)
)Berikut ini dapat disajikan hasil analisis jalur dari pengolahan tabulasi jawban responden mengenai variabel independen (quality of human resources), dependen (kinerja) dan mediasi (stres kerja), dapat dijabarkan pada gambar berikut ini:



a = 0,274
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Gambar IV.6. Hasil Uji Sobel Test




Berdasarkan gambar di atas maka berikut ini dapat disajikan perhitungan hasil Uji Sobel Test sebagai berikut:
Sab = √ b2 Sa2 + a2 Sb2 + Sa2 Sb2

	Sab
	=
	√ (0,177)2 (0,074)2 + (0,274)2 (0,073)2 + (0,074)2 (0,073)2

	Sab
	=
	√ (0,031329) (0,005476) + (0,075076)(0,005329)+(0,005476)(0,005329)

	Sab
	=
	√ 0,00017156 + 0,00040008 + 0,0002918

	Sab
	=
	√ 0, 00060082

	Sab
	=
	0, 0245116299



t = ab : Sab

= (0,274) (0,177) : 0,0245116299

= 0,0484980000 : 0,0245116299

= 1,9785710

Berdasarkan hitaunga di atas diperleh nilai Sobel Test sebesar 1,9785710 dan nilai ttabel untuk jumlah sampel n =125 sebesar 1,657 sehingga disimpulkan bahwa nilai 1,9785710 > 1,657 maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja memediasi pengaruh quality of human resources terhadap kinerja karyawan pada PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan sehingga hipotesis penelitian H4 diterima.


4.3. Pembahasan

4.3.1. Pengaruh Quality of Human Resources terhadap Kinerja Karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan
Berdasarkan hasil pengujian statistik yang dilakukan dapat disampaikan bahwa quality of human resources secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan divisi sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan (nilai




thitung > ttabel, 3,239>1,657 pada sig. 0,002 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa betapa pentingnya keberadaan kualitas sumber daya manusia bagi perusahaan dalam menjalankan aktivitas usahanya terutama bagi perusahaan berskala besar seperti PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan. Oleh sebab itu, karyawan yang telah diterima oleh perusahaan dan ditempatkan pada posisi yang telah disediakan maka diharapkan dapat memberikan kontribusi dan kemampuan dimilikinya dengan optimal bagi kemajuan perusahaan. Karyawan yang bekerja di perusahaan dan mempunyai kualitas yang handal dan bagus dapat dlihat dari kemampaun dirinya memahami apa yang harus dikerjakan dan dihindari agar target yang diberikan oleh atasan kepada dirinya dapat tercapai dengan baik.
Karyawan yang bekerja diperusahaan rata-rata pendidiknya masih belum memadai dimana tingkat pendidikan masih SMU dan diploma sehingga kondisi ini menggambarkan bahwa kualitas sumber daya manusia yang ada diperusahaan masih belum optimal dikarenakan tingkat pengetahuan dan keterampilan kerja yang dimiliki masih terbatas sehingga hasil kerja yang diberikan oleh karyawan kepada perusahaan belum dapat maksimal maka kinerja karyawan juga belum dapat memenuhi target yang diberikan oleh atasan. Kondisi ini membuat target yang diberikan oleh atasan tidak sepenuhnya dapat dicapai dengan realisasi yang terbaik sehingga kedepannya bila terjadi berkelanjutan dapat merugikan perusahaan untuk mencapai tujuan utamanya.
Disamping itu, karyawan yang bekerja di PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan sebagian besar adalah laki-laki sebesar 70,4% dengan usia produktif mayoritas adalah bersia 31-40 tahun sebanyak 42,40% maka hal in dapat memberikan nilai tambah bagi perusahaan karena karyawan laki-laki yang telah menikah dan




mempunyai tanggungan anggota keluarga seperti anak, istri dan orang tua maka dirinya akan bertekad dan bersungguh dalam melakukan tiap tugas yang menjadi tanggung jawab utamanya dengan sebaik-baiknya. Hal ini dilakukan oleh karyawan dikarenakan dirinya mempunyai harapan dan impian yang ingin diwujudkan yaitu mendapakan insentif dan bonus atas pencapaian hasil kerjanya melampaui target yang diberikan. Guna mencapai tujuan tersebut dengan baik, maka karyawan perlu menyadari bahwa dirinya perlu meningkatkan kualitas dirinya dengan peningkatan kemampuan teoritis, teknis dalam pelaksanaan dilapangan dan pemahaman yang baik dan benar pada saat dilakukan. Dengan adanya penguasaan teoritis kerja secara lengkap dan benar maka akan mempermudah karyawan saat melakukan tugasnya sehingga kemampuan teknis dilapangan dapat berjalan lancar saat memasarkan produk kenderan roda empat kepada konsumen atau masyarakat.
Penelitian (Pirantika, dkk), (Prastiwi, dkk), dan (Handayani, dkk), menyimpulkan bahwa dengan adanya dukungan dari karyawan yang memiliki kualitas yang dapat diandalkan dalam pekerjaan maka ini dapat memberikan pengaruh signifikan terhadap pencapaian hasil kerja yang lebih baik bagi kemajuan perusahaan. Dengan demikian, terdapat kesesuaian antara peneliltian yang dilakukan dan penelitian terdahulu sehingga pimpinan yang mengharapkan semua bawahanya dapat memberikan hasil kerja yang terbaik bagi kemajuan perusahaan maka diperlukan peningkatan kualitas SDM yang tepat sasaran dan berkesinambungan agar kemampuan kerja dan penguasan teknologi informasi yang dibutuhkan dapat disesuaikan dengan perkembangan yang terus berubah dari waktu ke waktu. Oleh sebab itu, adanya konsistensi dan kesinambungan peningkatan kualitas kerja dalam diri karyawan maka hal ini kedepannya akan memperlancar




dan memberikan kesempatan lebih besar bagi perusahaan untuk mencapai tujuan utamanya dan unggul dalam bersaing.
4.3.2. Pengaruh Quality of Human Resources terhadap Stres Kerja Karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan
Berdasarkan hasil pengujian statistik yang dilakukan dapat disampaikan bahwa quality of human resources secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja karyawan divisi sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan (nilai thitung > ttabel, 3,240 > 1,657 pada sig. 0,015 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di perusahaan terdiri dari berbagai macam latar belakang yang berbeda seperti usia, pendidikan, status ekonomi, pengalaman kerja dan sebagainya. Banyaknya perbedaan dalam diri karyawan akan menentukan kemampuan dirinya sampai sejauh mana mampu melakukan dan menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawab utamanya maupun tugas tambahan dari atasan untuk kepentingan perusahaan. Bagi karyawan yang memiliki pendidikan yang cukup dan memadai serta didukung dengan pengalaman kerja yang cukup maka hal ini memberika kesempatan bagi karyawan dapat melakukan tugasnya dengan baik dan tepat waktu dalam penyelesaiannya. Dengan kondisi hasil kerja yang baik dan memuaskan yang dapat diberikan oleh karyawan kepada perusahaan maka dirinya tidak akan mengalami tekanan kerja sehingga dapat terhindar dari stres kerja karena tiap tugasnya dapat diselesaikan dengan baik dan tepat waktu tanpa adanya kesalahan.
Tingkat kualitas sumber daya manusia karyawan yang bekerja diperusahaan masih relatif rendah sehingga membuat karyawan mudah mengalami stres bila menghadapi masalah dalam pekejaannya sehingga kondisi ini membuat sebagian




karyawan yang pengetahuan masih terbatas akan menjadi tidak konsntrasi dalam bekerja. Kondisi stres yang menimpa diri karyawan karena ketidaktahuan untuk mencari solusi yang tepat dan cepat mengatasi stres tersebut membuat pekerjaan menjadi terhambat dan target pekerjaan menjadi tidak tercapai dengan optimal.
Sebaliknya, bila karyawan yang memiliki pendidikan yang relatif rendah dan pengalaman kerja yang kurang memadai dalam melakukan tugasnya maka hal ini dapat membuat kemungkinan dalam diri karyawan untuk menyelesaikan tugasnya dengan hasil yang optimal tidak begitu besar dapat dicapai. Oleh sebab itu, karyawan dengan didukung oleh pendidikan yang memadai dan cukup dapat memberikan kemampuan berpikir dan pengetahuan dalam dirinya saat melakukan tuganya akan jauh lebih baik bila dibandingkan dengan karyawan yang pendidikan masih relatif rendah dan pengalaman kerja yang kurang memadai pada bidang tugas yang dikerjakan.
Penelitian (Melani dan Sudigdo) dan (Warpuah, dkk), menyampaikan bahwa dengan dukungan kualitas SDM yang handal diperusahaan maka kemungkinan kecil karyawan akan mengalami stres karena kemampuan dan keterampilan dimiliki dapat digunakan untuk menyelesaikan tugas diberikan oleh atasan dengan hasil yang baik dan optimal. Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa stres kerja karyawan dapat dihindari atau diminimalkan sekecil mungkin dengan didukung oleh kemampuan kerja yang tinggi dan keterampilan kerja yang tepat sasaran sehingga tiap tugas yang diberikan oleh atasan akan dapat diselesaikan dengan tepat waktu.




4.3.3. Pengaruh Stres Kerja Karyawan terhadap Kinerja Karyawan Divisi

Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang dilakukan dapat disampaikan bahwa stres kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan divisi sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan (nilai thitung > ttabel, 2,078
> 1,657 pada sig. 0,040 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa keberadaan stres kerja merupakan bagian yang tidak terpisahkan dalam lingkungan kerja di perusahaan sehingga setiap karyawan yang bekerja diperusahaan dengan lingkup usaha besar seperti PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan tentunya akan menghadapi tekanan kerja dari berbagai sisi. Oleh sebab itu, karyawan yang telah menyadari dan memahami lingkup pekerjaan yang akan dilakukan dan kondisi skala lingkup perusahaan berskala besar maka dirinya harus memahami bahwa stres kerja tentunya akan dihadapi dan ditemui dalam lingkugan kerja baik itu dikarenakan rekan kerja, atasan maupun pekerjaan itu sendiri.
Terdapat beberapa karyawan yang mengalami stres seperti tidak fokus bekerja dan sering melakukan kesalahan saat melakukan tugasnya dan kondisi ini ditemukan dalam lingkungan kerja diperusahaan saat melakukan tugas karena banyaknya tekanan kerja dari atasan maka kondisi ini membuat konsentrasi kerja menjadi terganggu sehingga stres tersebut membuat sebagian karyawan menjadi terganggu stamina fisiknya. Oleh sebab itu, dengan kondisi yang kurang menguntungkan tersebut membuat hasil kerja yang diberikan oleh karyawan yang mengalami stres menjadi tidak optimal. Banyak target kerja yang tidak tercapai sesuai dengan batas waktu yang telah ditentukan oleh atasan.




Karyawan yang telah memiliki pengalaman kerja cukup lama bekerja di perusahaan dimana telah bekerja lebih dari 5 tahun sebanyak 34,4% maka berbagai kendala dalam masalah kerja telah pernah dihadapi selama bekerja diperusahaan sehingga kondisi ini tidak akan langsung dapat mempengaruhi konsentrasi kerjanya. Sedangkan bagi karyawan yang baru bekerja di perusahaan kurang dari 1 tahun sebanyak 25,60% akan menemui berbagai kendala dan masalah kerja sehingga kondisi ini membuat diri karyawan terkejut dan secara langsung maupun tidak langsung dapat berdampak pada pekerjaanya dan hasil kerjanya juga ikut terpengaruh. Oleh sebab itu, kemampuan diri dan pengetahuan dalam diri karyawan untuk menghadapi stres dan mencari solusi yang tepat sangat penting sehingga bila dalam pelaksaanan tugas dilapangan karyawan mengalami stres karena sebab tertentu maka hal ini tidak menganggu aktivitas utamanya dalam melakukan tugasnya sehingga kinerja dalam diri karyawan tetap dapat diberikan bagi perusahaan.
Penelitian (Massie dkk) dan (Wirya, dkk), menyimpulkan bahwa stres kerja yang terjadi dan dialami oleh karyawan secara berkepanjangan tanpa adanya solusi yang tepat dan cepat maka kondisi ini dapat berdampak pada kinerja yang dapat diberikan kepada perusahaan. Dari penjelasan diatas dapat disampaikan bahwa terdapat kesesuaian antara penelitian yang dilakukan dengan penelitian terdahulu sehingga hasil kerja karyawan dapat berubah baik sifatnya menurun dikarenakan dirinya tidak dapat menyelesaikan stres kerja yang menimpa dirinya. Dengan kondisi seperti ini dan terjadi terus menerus maka dikhawarikan karyawan menjadi tidak fokus saat bekerja.




4.3.4. Stres kerja memediasi Pengaruh Quality of Human Resources terhadap Kinerja Karyawan Divisi Sales pada PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan Berdasarkan hasil pengujian statistik yang dilakukan dapat disampaikan bahwa stres kerja memediasi pengaruh quality of human resources terhadap kinerja karyawan divisi sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan (nilai Sobel Test sebesar 1,9785710 > 1,657). Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja di perusahaan yang berskala besar seperti PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan akan mempunyai banyak rintangan, masalah kerja dan kendala yang akan ditemui dan dihadapi oleh tiap karyawan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab masing-masing. Bagi sebagian karyawan yang baru bekerja dan belum memiliki pengalaman kerja yang cukup pada bidang tugasnya akan mengalami stres kerja di lingkungan perusahaan. Untuk itu, bila karyawan tidak dapat menyelesaikan stres yang dihadapi oleh dirinya secara tepat dan cepat maka kondisi ini dapat memberikan pengaruh kurang baik bagi kualitas dirinya saat melakukan tugas yang diberikan oleh atasan.
Akibatnya hasil kerja yang diharapkan oleh atasan pada dirinya akan sulit terwujud dan tidak dapat mencapai target kerja yang diberikan.
Karyawan yang bekerja dalam melakukan tugas dilingkungan perusahaan dengan pendidikan yang masih relatif rendah membuat kemampuan kerja dan pengetahuan yang dimiliki juga masih relatif terbatas sehingga karyawan yang mendapatkan tekanan kerja dari atasan dan tidak dapat mengatasinya membuat timbulnya stres dalam diri karyawan. Akibat kondisi ini maka stres tersebut membuat karyawan menjadi tidak fokus untuk melakukan tugas kedepannya sehingga apa yang harus dilakukan menjadi tidak sistematis. Dengan kondisi yang kurang baik pada diri karyawan akibat stres yang berkepanjangan menyebabkan




karyawan menjadi tidak mampu melakukan tugasnya dengan baik dan hasil kerja yang diberikan juga menjadi tidak optimal.
Banyaknya tekanan kerja dilingkungan perusahaan membuat ada beberapa karyawan akan mengalami stres kerja sehingga tekanan tersebut membuat dirinya menjadi tidak fokus saat melakukan tugas dan menyebabkan terjadinya kesalahan saat melakukan tugasnya sehingga membutuhkan waktu cukup lama untuk melakukan perbaikan dan deadline kerja menjadi tidak tercapai dengan baik. Akibat kondisi ini kualitas kerja dalam diri karyawan menjadi menurun sehingga membuat kinerja karyawan juga ikut menurun dan dapat merugikan perusahaan baik secara material maupun non material.
Sementara itu, karyawan yang bekerja di perusahaan mayoritas adalah bersuai antara 31-40 tahun sebanyk 42,4% dibandingkan kelompok usia lainnya. Kondisi ini menunjukkan bahwa pada rentang usia tersebut lazimnya banyak tekanan yang dialaminya oleh karyawan baik menyangkut pekerjaan maupun kehidupan rumah tangga dimana karyawan yang tidak sanggup memisahkan antara urusan pekerjaan dan keluarga tentunya akan menimbulkan masalah dan terjadi stres dalam dirinya. Akibatnya kondisi membuat karyawan tidak fokus dalam bekerja dan pada akhirnya karyawan tidak dapat mencapai target kerja yang diberikan oleh atasan dengan hasil yang optimal. Dengan kondisi yang tidak menguntungkan bagi karyawan dan perusahaan membuat perusahaan tidak akan unggul dalam bersaing dengan kompetitor di bidang usaha yang sama.
Pada penelitian (Ariansy dan Kurnia) dan (Alifah, dkk), dapat disimpulkan bahwa keberadaan stres kerja yang terjadi dan dialami oleh karyawan dalam melakukan pekerjaanya dapat memediasi pengaruh cukup signifikan terhadap




pencapaian hasil kerja yang diberikan kepada perusahaan. Dari penjelasan di atas dapat disampaikan bahwa terdapat kesesuaian dengan penelitian yang dilakukan sehingga kondisi ini menggambarkan bahwa stres kerja menjadi salah masalah penting yang perlu segera diantisiapsi dan dicarikan solusi yang tepat agar tidak berkelanjutan yang dapat menganggu aktivitas kerja pada rekan kerja lainnya atau divisi lainnya. Oleh sebab itu, dengan penanganan yang tepat dan cepat dari stres kerja pada diri karyawan maka tidak berdampak buruk pada kualitas kerja yang diberikan oleh karyawan bagi kepentingan perusahaan agar tetap mampu bertahan dan unggul dalam menghadapi persaingan usaha semakin ketat dan kompetitif.




BAB V SIMPULAN DAN SARAN
5.1. Simpulan

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan dan pembahasan yang dikemukakan di atas, berikut ini dapat disampaikan beberapa kesimpulan yaitu:
1. Quality of human resources secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan.
2. Quality of human resources secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja karyawan pada PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan.
3. Stres kerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan.
4. Stres kerja memediasi pengaruh Quality of human resources terhadap kinerja karyawan pada PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan.
5. Terdapat korelasi yang kuat antara antara Quality of human resources dan stres kerja karyawan terhadap kinerja karyawan di PT. Toyota Astra Auto 2000 Medan.
5.2. Saran

Adapun saran yang dapat disampaikan dalam penelitian ini yaitu:

1. Pimpinan sebaiknya melakukan pemantauan secara rutin atas kualitas sumber daya manusia dalam diri karyawan sehingga dapat diketahui sampai sejauh mana perlu dilakukan perbaikan pada karyawan agar kedepannya dapat memberikan hasil kerja yang optimal bagi perusahaan.
2. Pimpinan sebaiknya menyediakan sarana atau tempat conseling bagi karyawan yang mengalami stres kerja yang belum dapat diselesaikan sendiri. Hal ini




dimaksudkan agar karyawan tidak menganggu aktivitas kerja bagi karyawan lainnya sehingga tujuan utama tetap dapat dicapai dengan optimal.
3. Bagi karyawan yang mengalami penurunan kinerja dalam pekerjaannya sebaiknya dicarikan penyebabnya agar tidak berkepanjangan dan tidak menghambat aktivitas utama perusahaan dalam mencapai tujuan perolehan laba usaha. Hal ini dilakukan dimaksudkan agar karyawan dapat segera memperbaiki kekurangan atau kesalahan yang pernah dilakukan agar kedepannya tidak terjadi lagi.
4. Kedepannya pimpinan dapat mencari upaya lain dalam mendorong peningkatan kinerja dalam diri karyawan seperti pelatihan, studi kasus, dan sebagainya agar kemampuan kerja dan keterampilan kerja dalam diri karyawan dapat menjadi lebih baik dari waktu ke waktu sehingga hal ini dapat memberikan nilai tambah dan keuntungan bagi perusahaan.
5. Bagi peneliti selanjutnya dapat menggunakan variabel lain yang sistematis terkait dengan kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi seperti promosi jabatan, rotasi jabatan maupun pelatihan kerja yang tepat bagi karyawan yang belum berpengalaman pada bidang tugas yang akan dikerjakan.
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Lampiran-1 Kusioner Penelitian

No. Responden : 	

Responden yang terhormat,
Saya berharap kesediaan saudara untuk dapat meluangkan waktu sejenak untuk bersedia mengisi kuesioner yang diberikan dan turut berpartisipasi dalam penelitian yang dilakukan dengan judul:

“Dampak Quality of Human Resource terhadap Kinerja Karyawan Divisi Sales PT. Astra Toyota Auto 2000 Medan dengan Stres Kerja sebagai Variabel Mediasi”.

Saya berharap saudara dapat memberikan jawaban sesuai dengan pilihan anda. Tidak ada jawaban yang benar ataupun salah, oleh sebab itu silakan saudara untuk menjawab dengan terbuka dan apa adanya. Kesediaan saudara untuk mengisi kuesioner ini merupakan bantuan yang berarti, oleh sebab itu saya mengucapkan terima kasih atas partisipasinya.

· Petunjuk Pengisian

[image: ]Memberikan tanda ( ) pada alternatif pilihan jawaban dari kuesioner yang ada sesuai dengan pendapat Saudara/Saudari, berdasarkan keterangan sebagai berikut:
SS	= Sangat Setuju
S	= Setuju
KS	= Kurang Setuju TS	= Tidak Setuju
STS	= Sangat Tidak Setuju

· Identitas Responden
1. Nama	:		(boleh diisi ataupun tidak) 2. Usia (tahun)	: a. 20-30	b. 31 - 40	c. 41 - 50
3. Tingkat Pendidikan	: a. SMU	b. Diploma	c. Sarjana
4. Lama bekerja (tahun) : a. < 1	b. > 1-5	c. >5




Kuesioner variabel Quality of Human Resources
	
No
	
Kuesioner
	Skor Jawaban Responden

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	
	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)

	1
	Kemampuan teoritis
	
	
	
	
	

	
	a. Saya memiliki kemampuan teori yang baik mengenai pekerjaan yang saya kerjakan
	
	
	
	
	

	
	b. Saya selalu meningkatkan pengetahuan mengenai bidang kerja yang saya kerjakan
	
	
	
	
	

	2
	Kemampuan teknis
	
	
	
	
	

	
	a. Saya dapat melakukan tugas dengan baik dan tepat waktu didukung kemampuan teknis yang saya miliki
	
	
	
	
	

	
	b. Saya dapat bekerja dengan terampil dan cekatan saat menyelesaikan tugas
	
	
	
	
	

	3
	Kemampuan konseptual
	
	
	
	
	

	
	a. Saya dapat memahami informasi disampaikan atau instruksi pekerjaan diberikan oleh atasan kepada saya
	
	
	
	
	

	
	b. Saya dapat menyesuaikan diri dengan pekerjaan yang diberikan oleh atasan kepada saya
	
	
	
	
	

	4
	Kemampuan moral
	
	
	
	
	

	
	a. Saya selalu menjaga hubungan kerja dengan baik pada semua rekan kerja dan atasan di lingkungan perusahaan
	
	
	
	
	

	
	b. Saya dapat menjaga sikap dan perilaku kerja saat berinteraksi dengan rekan kerja dan atasan
	
	
	
	
	

	5
	Pemahaman
	
	
	
	
	

	
	a. Saya dapat dengan cepat memahami tiap tugas yang diberikan oleh atasan untuk diselesaikan
	
	
	
	
	

	
	b. Pemahaman perlu ditumbuhkan dalam diri karyawan saat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya
	
	
	
	
	






Kuesioner variabel Stres Kerja
	
No
	
Kuesioner
	Skor Jawaban Responden

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	
	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)

	1
	Beban kerja
	
	
	
	
	

	
	a. Saya mengalami stres kerja bila diberikan beban kerja melampaui batas kemampuan saya
	
	
	
	
	

	
	b. Saya	mudah	stres	saat	tidak	dapat menyelesaikan tugas berat diberikan oleh
atasan
	
	
	
	
	

	2
	Tekanan waktu
	
	
	
	
	

	
	a. Saya mudah depresi karena tekanan waktu untuk cepat menyelesaikan tugas diberikan
	
	
	
	
	

	
	b. Saya mudah melakukan kesalahan bila mendapatkan tekanan waktu yang tinggi
	
	
	
	
	

	3
	Kualitas supervisi yang kurang baik
	
	
	
	
	

	
	a. Saya tidak dapat bekerja dengan baik dengan pengawasan yang buruk
	
	
	
	
	

	
	b. Atasan	tidak	melakukan	pengawasan dengan baik dan benar
	
	
	
	
	

	4
	Frustasi
	
	
	
	
	

	
	a. Frustasi yang timbul dalam diri saya membuat saya tidak bekerja dengan fokus
	
	
	
	
	

	
	b. Saya mudah frustasi dengan lingkungan kerja yang tidak harmonis dan konflik
	
	
	
	
	

	5
	Konflik antar pribadi dan antar kelompok
	
	
	
	
	

	
	a. Saya akan stres bila terjadi perselisihan dengan rekan kerja dalam melakukan kerja
	
	
	
	
	

	
	b. Saya mudah stres bila terjadi konflik dengan atasan saat melakukan tugas
	
	
	
	
	

	6
	Wewenang tidak cukup melaksanakan tanggung jawab
	
	
	
	
	

	
	a. Saya tidak dapat menyelesaikan tugas dengan tanggung jawab yang baik tanpa adanya wewenang yang jelas dan cukup
	
	
	
	
	

	
	b. Atasan memberikan wewenang tidak akurat pada bawahan dalam melakukan tugas
	
	
	
	
	







	
No
	
Kuesioner
	Skor Jawaban Responden

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	
	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)

	7
	Kemenduaan peran/peran ganda
	
	
	
	
	

	
	a. Saya akan mengalami stres bila melakukan peran ganda dalam melakukan tugas di perusahaan
	
	
	
	
	

	
	b. saya tidak dapat bekerja dengan fokus untuk peran ganda saat melakukan tugas dari atasan
	
	
	
	
	

	8
	Perbedaan nilai antara perusahaan dan karyawan
	
	
	
	
	

	
	a. Saya tidak dapat menerima nilai perusahaan yang berbeda dengan nilai yang saya anut
	
	
	
	
	

	
	b. Saya tidak cocok dengan nilai perusahaan yang berbeda dengan pandangan saya dalam bekerja
	
	
	
	
	






Kuesioner variabel Kinerja
	
No
	
Kuesioner
	Skor Jawaban Responden

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	
	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)

	1
	Kualitas pekerjaan
	
	
	
	
	

	
	a. Saya mengutamakan kualitas kerja yang sesuai dengan standar dari perusahan
	
	
	
	
	

	
	b. Saya selau bekerja dengan hasil yang baik bagi kemajuan perusahaaan
	
	
	
	
	

	2
	Kuantitas pekerjaan
	
	
	
	
	

	
	a. Saya dapat menyelesaikan tugas tambahan diberikan oleh atasan dengan baik
	
	
	
	
	

	
	b. Saya mampu menyelesaikan 2 tugas yang dilakukan dalam waktu berurutan sesuai intruksi dari atasan
	
	
	
	
	

	3
	Kemandirian
	
	
	
	
	

	
	a. Saya dapat bekerja dengan mandiri saat menyelesaikan tugas
	
	
	
	
	

	
	b. Saya mampu bekerja sendiri saat melakukan tugas dari atasan tanpa bantuan dari rekan kerja
	
	
	
	
	

	4
	Inisiatif
	
	
	
	
	

	
	a. Saya menggunakan inisiatif dalam melakukan tugas agar hasil lebih optimal bagi kepentingan perusahaan
	
	
	
	
	

	
	b. Saya bekerja dengan metode yang efektif dan efisien saat menyelesaikan tugas
	
	
	
	
	

	5
	Adaptabilitas
	
	
	
	
	

	
	a.   Saya	dapat	menyesuaikan	diri	dengan lingkungan perusahaan saat sedang bekerja
	
	
	
	
	

	
	b. Saya mudah mengikuti perubahan lingkungan kerja yang berlaku di perusahaan saat bekerja
	
	
	
	
	

	6
	Kerja sama
	
	
	
	
	

	
	a. Saya dapat bekerja sama dengan rekan kerja dan atasan saat pelaksanaan tugas berlangsung
	
	
	
	
	

	
	b. Kerja sama dapat memperlancar penyelesaia tugas untuk kepentingan perusahaan
	
	
	
	
	




***************TERIMAH KASIH**************






Lampiran-2 Hasil Tabulasi Jawaban Responden PT. TOYOTA ASTRA AUTO 2000 MEDAN

	
No. Urut Responden
	Quality of human resources (X1)

	
	
QHR_ 1
	
QHR_ 2
	
QHR_ 3
	
QHR_ 4
	
QHR_ 5
	
QHR_ 6
	
QHR_ 7
	
QHR_ 8
	
QHR_ 9
	
QHR_ 10
	
Total skors

	1
	4
	3
	4
	5
	3
	4
	4
	5
	4
	3
	39

	2
	5
	4
	5
	4
	5
	2
	5
	5
	5
	4
	44

	3
	5
	5
	5
	3
	5
	3
	5
	5
	4
	4
	44

	4
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	40

	5
	5
	5
	3
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	45

	6
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	43

	7
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	5
	3
	4
	4
	36

	8
	3
	3
	4
	2
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	34

	9
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	46

	10
	5
	5
	4
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	47

	11
	5
	5
	2
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	47

	12
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	13
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	48

	14
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	48

	15
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	16
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	5
	3
	5
	5
	44

	17
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	46

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	41

	19
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	20
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	48

	21
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	42

	22
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	47

	23
	5
	5
	2
	5
	2
	4
	5
	5
	5
	5
	43

	24
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	25
	3
	4
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	35

	26
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	49

	27
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	33

	28
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	47

	29
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	31
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	46

	32
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	35
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	5
	4
	4
	3
	38

	36
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	39

	37
	5
	5
	4
	5
	4
	2
	5
	5
	5
	5
	45

	38
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	47

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	41

	40
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	40

	41
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	42
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	43
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	49

	44
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	45
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	38








	
No. Urut Responden
	Quality of human resources (X1)

	
	
QHR_ 1
	
QHR_ 2
	
QHR_ 3
	
QHR_ 4
	
QHR_ 5
	
QHR_ 6
	
QHR_ 7
	
QHR_ 8
	
QHR_ 9
	
QHR_ 10
	
Total skors

	46
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	48

	47
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	46

	48
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	43

	49
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	48

	50
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	41

	51
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	41

	52
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	40

	53
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	48

	54
	4
	5
	3
	4
	4
	3
	5
	3
	4
	4
	39

	55
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	43

	56
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	47

	57
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	44

	58
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	39

	59
	3
	4
	3
	4
	3
	5
	3
	5
	4
	4
	38

	60
	5
	3
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	45

	61
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	5
	3
	3
	5
	41

	62
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	38

	63
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	49

	64
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	43

	65
	4
	5
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	5
	4
	39

	66
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	42

	67
	5
	3
	3
	4
	5
	3
	5
	3
	5
	4
	40

	68
	3
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	33

	69
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	42

	70
	4
	5
	5
	5
	3
	2
	4
	5
	4
	5
	42

	71
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	72
	5
	3
	3
	5
	5
	3
	5
	3
	5
	5
	42

	73
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	42

	74
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	41

	75
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	33

	76
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	77
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	34

	78
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	42

	79
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	47

	80
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	81
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	82
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	48

	83
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	35

	84
	5
	5
	4
	3
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	45

	85
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	45

	86
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	47

	87
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	44

	88
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	49

	89
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	41

	90
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	46







	
No. Urut Responden
	Quality of human resources (X1)

	
	
QHR_ 1
	
QHR_ 2
	
QHR_ 3
	
QHR_ 4
	
QHR_ 5
	
QHR_ 6
	
QHR_ 7
	
QHR_ 8
	
QHR_ 9
	
QHR_ 10
	
Total skors

	91
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	46

	92
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	93
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	48

	94
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	42

	95
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	96
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	50

	97
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	32

	98
	3
	4
	3
	5
	3
	4
	3
	3
	5
	5
	38

	99
	4
	3
	3
	5
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	40

	100
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	39

	101
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	40

	102
	4
	5
	3
	4
	3
	5
	4
	5
	4
	4
	41

	103
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	44

	104
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	42

	105
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	39

	106
	5
	4
	5
	3
	5
	5
	3
	5
	4
	3
	42

	107
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	45

	108
	5
	4
	5
	3
	5
	5
	4
	5
	3
	3
	42

	109
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	41

	110
	4
	5
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	5
	3
	36

	111
	3
	5
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	37

	112
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	41

	113
	3
	4
	5
	5
	3
	5
	4
	5
	5
	5
	44

	114
	4
	3
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	46

	115
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	42

	116
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	48

	117
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	47

	118
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	41

	119
	3
	5
	5
	4
	3
	5
	5
	5
	5
	3
	43

	120
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	45

	121
	4
	5
	4
	3
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	40

	122
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	47

	123
	5
	5
	4
	2
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	44

	124
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	40

	125
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	45








	
No. Urut Responden
	Stres kerja (Z)

	
	
Stres kerja_1
	
Stres kerja_2
	
Stres kerja_3
	
Stres kerja_4
	
Stres kerja_5
	
Stres kerja_6
	
Stres kerja_7
	
Stres kerja_8

	1
	4
	3
	3
	3
	5
	3
	4
	5

	2
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	3

	3
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4

	4
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	5

	5
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	6
	5
	5
	5
	4
	5
	3
	5
	4

	7
	3
	4
	4
	5
	3
	3
	4
	5

	8
	2
	4
	3
	4
	4
	2
	4
	4

	9
	3
	5
	4
	3
	3
	4
	3
	4

	10
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	3

	11
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4

	12
	5
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	3

	13
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	15
	3
	4
	5
	4
	5
	3
	4
	5

	16
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4

	17
	3
	3
	5
	5
	5
	3
	5
	3

	18
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	3

	19
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	20
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5

	21
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4

	22
	3
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	3

	23
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	4

	24
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4

	25
	5
	3
	5
	3
	3
	5
	3
	3

	26
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	27
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	3
	4

	28
	4
	4
	4
	3
	5
	4
	4
	4

	29
	4
	2
	5
	4
	5
	4
	5
	5

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	31
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	32
	3
	5
	4
	5
	5
	3
	5
	5

	33
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3

	34
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	5

	35
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	36
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5

	37
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	38
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	40
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	41
	3
	4
	4
	5
	5
	3
	5
	3

	42
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	43
	5
	2
	5
	5
	4
	5
	5
	5

	44
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	45
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4










	
No. Urut Responden
	Stres kerja (Z)

	
	
Stres kerja_1
	
Stres kerja_2
	
Stres kerja_3
	
Stres kerja_4
	
Stres kerja_5
	
Stres kerja_6
	
Stres kerja_7
	
Stres kerja_8

	46
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5

	47
	5
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	3

	48
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4

	49
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	3

	50
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	51
	5
	5
	5
	4
	5
	3
	5
	4

	52
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	53
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5

	54
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	55
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4

	56
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	5

	57
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	5

	58
	2
	5
	5
	5
	5
	2
	5
	4

	59
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5

	60
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4

	61
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	4

	62
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	3

	63
	5
	5
	3
	3
	5
	5
	5
	4

	64
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	65
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	66
	3
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	3

	67
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	68
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	69
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	70
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	4
	4

	71
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	72
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	4

	73
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	4

	74
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	75
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	76
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5

	77
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	78
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4

	79
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	5

	80
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5

	81
	3
	5
	2
	5
	4
	3
	5
	4

	82
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	5

	83
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	4
	4

	84
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	3
	4

	85
	5
	4
	5
	4
	2
	5
	4
	3

	86
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4

	87
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	88
	4
	5
	3
	3
	4
	4
	5
	4

	89
	5
	3
	4
	4
	5
	5
	3
	5

	90
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	5







	
No. Urut Responden
	Stres kerja (Z)

	
	
Stres kerja_1
	
Stres kerja_2
	
Stres kerja_3
	
Stres kerja_4
	
Stres kerja_5
	
Stres kerja_6
	
Stres kerja_7
	
Stres kerja_8

	91
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	3
	4

	92
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5

	93
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4

	94
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4

	95
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5

	96
	3
	5
	4
	4
	3
	3
	5
	5

	97
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	4

	98
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4

	99
	4
	4
	4
	5
	3
	4
	4
	5

	100
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	3
	4

	101
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	3

	102
	3
	5
	5
	4
	4
	3
	5
	5

	103
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	104
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5

	105
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	106
	3
	4
	5
	3
	4
	3
	5
	3

	107
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	3
	3

	108
	5
	4
	4
	4
	3
	5
	4
	4

	109
	2
	5
	3
	5
	4
	2
	5
	4

	110
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5

	111
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5

	112
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4

	113
	4
	5
	5
	4
	3
	4
	5
	4

	114
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5

	115
	3
	4
	5
	5
	3
	3
	4
	5

	116
	4
	4
	3
	3
	5
	4
	4
	5

	117
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3

	118
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4

	119
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5

	120
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4

	121
	5
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	4

	122
	3
	2
	4
	4
	5
	3
	2
	5

	123
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	3

	124
	3
	5
	5
	5
	4
	3
	3
	3

	125
	5
	3
	4
	4
	5
	5
	4
	5








	
No. Urut Responden
	Stres kerja (Z)

	
	
Stres kerja_9
	
Stres kerja_10
	
Stres kerja_11
	
Stres kerja_12
	
Stres kerja_13
	
Stres kerja_14
	
Stres kerja_15
	
Stres kerja_16
	
Total skor

	1
	3
	5
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	63

	2
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	72

	3
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	77

	4
	4
	4
	4
	5
	3
	3
	3
	3
	62

	5
	5
	3
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	73

	6
	4
	5
	4
	4
	3
	5
	5
	4
	76

	7
	3
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	5
	70

	8
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	65

	9
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	3
	64

	10
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	86

	11
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	77

	12
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	70

	13
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	93

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	78

	15
	4
	4
	2
	4
	5
	5
	4
	4
	80

	16
	5
	4
	4
	5
	3
	4
	4
	4
	79

	17
	5
	3
	2
	5
	5
	5
	5
	5
	84

	18
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	3
	69

	19
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	85

	20
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	90

	21
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	88

	22
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	96

	23
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	86

	24
	3
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	91

	25
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	5
	3
	83

	26
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	90

	27
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	4
	82

	28
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	92

	29
	5
	2
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	100

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	94

	31
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	109

	32
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	105

	33
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	83

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	110

	35
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	101

	36
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	3
	5
	111

	37
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	99

	38
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	118

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	103

	40
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	120

	41
	3
	5
	3
	3
	4
	5
	4
	5
	105

	42
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	106

	43
	5
	2
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	116

	44
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	105

	45
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	109







	
No. Urut Responden
	Stres kerja (Z)

	
	
Stres kerja_9
	
Stres kerja_10
	
Stres kerja_11
	
Stres kerja_12
	
Stres kerja_13
	
Stres kerja_14
	
Stres kerja_15
	
Stres kerja_16
	
Total skor

	46
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	122

	47
	5
	3
	5
	5
	3
	3
	3
	3
	105

	48
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	106

	49
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	105

	50
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	115

	51
	4
	5
	2
	4
	5
	5
	5
	4
	121

	52
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	118

	53
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	129

	54
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	116

	55
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	129

	56
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	114

	57
	3
	4
	5
	3
	4
	3
	4
	4
	117

	58
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	130

	59
	2
	4
	5
	2
	4
	4
	4
	4
	121

	60
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	130

	61
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	115

	62
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	133

	63
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	3
	134

	64
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	130

	65
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	145

	66
	3
	5
	3
	3
	5
	5
	5
	5
	134

	67
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	131

	68
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	148

	69
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	133

	70
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	135

	71
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	151

	72
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	3
	125

	73
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	124

	74
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	153

	75
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	139

	76
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	155

	77
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	141

	78
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	157

	79
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	140

	80
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	152

	81
	5
	5
	3
	5
	2
	4
	2
	4
	142

	82
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	147

	83
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	137

	84
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	5
	4
	146

	85
	3
	4
	3
	3
	5
	2
	5
	4
	146

	86
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	161

	87
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	167

	88
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	150

	89
	5
	3
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	158

	90
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	3
	3
	155







	
No. Urut Responden
	Stres kerja (Z)

	
	
Stres kerja_9
	
Stres kerja_10
	
Stres kerja_11
	
Stres kerja_12
	
Stres kerja_13
	
Stres kerja_14
	
Stres kerja_15
	
Stres kerja_16
	
Total skor

	91
	4
	3
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	161

	92
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	161

	93
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	5
	5
	161

	94
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	165

	95
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	166

	96
	5
	5
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	162

	97
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	170

	98
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	170

	99
	5
	4
	3
	5
	4
	3
	4
	5
	165

	100
	3
	3
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	161

	101
	5
	4
	2
	5
	5
	5
	5
	5
	173

	102
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	174

	103
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	169

	104
	4
	4
	2
	4
	5
	5
	5
	4
	174

	105
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	170

	106
	5
	5
	2
	5
	5
	4
	5
	3
	170

	107
	5
	3
	3
	5
	4
	4
	4
	3
	168

	108
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	175

	109
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	3
	5
	171

	110
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	182

	111
	3
	5
	3
	3
	5
	5
	5
	5
	183

	112
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	180

	113
	4
	5
	3
	4
	5
	3
	5
	4
	180

	114
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	182

	115
	5
	4
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	184

	116
	4
	4
	4
	4
	3
	5
	3
	3
	178

	117
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	181

	118
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	189

	119
	3
	5
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	187

	120
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	196

	121
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	184

	122
	4
	2
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	182

	123
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	191

	124
	3
	3
	5
	3
	5
	4
	5
	5
	188

	125
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	194







	
No. Urut Responden
	Kinerja (Y)

	
	
Kinerja
_1
	
Kinerja
_2
	
Kinerja
_3
	
Kinerja
_4
	
Kinerja
_5
	
Kinerja
_6
	
Kinerja
_7
	
Kinerja
_8
	
Kinerja
_9
	
Kinerja_ 10
	
Kinerja
_11
	
Kinerja
_12
	
Total skor

	1
	5
	3
	4
	3
	2
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	49

	2
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	53

	3
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	5
	4
	5
	2
	4
	49

	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	55

	5
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	3
	3
	4
	4
	47

	6
	4
	4
	5
	5
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	5
	49

	7
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	2
	4
	45

	8
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	44

	9
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	55

	10
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	52

	11
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	59

	12
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	2
	4
	4
	4
	46

	13
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	14
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	15
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	16
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	17
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	56

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	19
	5
	5
	2
	5
	5
	2
	2
	5
	5
	5
	5
	5
	51

	20
	5
	4
	5
	3
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	54

	21
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	22
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	55

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	3
	5
	56

	24
	4
	4
	4
	4
	4
	2
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	46

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	49

	26
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	27
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	3
	4
	46

	28
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	29
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	30
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	44

	31
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	32
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	35
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	44

	36
	4
	4
	3
	3
	2
	3
	4
	2
	4
	4
	4
	3
	40

	37
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	59

	38
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	2
	5
	5
	56

	39
	4
	4
	2
	3
	2
	2
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	41

	40
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	2
	4
	4
	4
	45

	41
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	59

	42
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	2
	4
	46

	43
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	44
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	45
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	2
	4
	4
	4
	4
	4
	46







	
No. Urut Responden
	Kinerja (Y)

	
	
Kinerja
_1
	
Kinerja
_2
	
Kinerja
_3
	
Kinerja
_4
	
Kinerja
_5
	
Kinerja
_6
	
Kinerja
_7
	
Kinerja
_8
	
Kinerja
_9
	
Kinerja_ 10
	
Kinerja
_11
	
Kinerja
_12
	
Total skor

	46
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	47
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	57

	48
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	49
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	50
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	51
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	52
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	53
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	54
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	48

	55
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	52

	56
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	57
	5
	5
	3
	2
	5
	3
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	51

	58
	4
	5
	4
	4
	2
	4
	4
	2
	4
	2
	4
	4
	43

	59
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	54

	60
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	41

	61
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	44

	62
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	63
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	56

	64
	5
	4
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	5
	4
	5
	3
	48

	65
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	53

	66
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	59

	67
	4
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	50

	68
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	69
	5
	4
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	5
	4
	5
	3
	48

	70
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	71
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	72
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	73
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	74
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	58

	75
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	58

	76
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	77
	2
	4
	4
	4
	4
	4
	2
	4
	4
	4
	2
	4
	42

	78
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	59

	79
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	58

	80
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	44

	81
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	49

	82
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	83
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	84
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	85
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	47

	86
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	87
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	56

	88
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	52

	89
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	90
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60







	
No. Urut Responden
	Kinerja (Y)

	
	
Kinerja
_1
	
Kinerja
_2
	
Kinerja
_3
	
Kinerja
_4
	
Kinerja
_5
	
Kinerja
_6
	
Kinerja
_7
	
Kinerja
_8
	
Kinerja
_9
	
Kinerja_ 10
	
Kinerja
_11
	
Kinerja
_12
	
Total skor

	91
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	92
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	5
	5
	5
	3
	5
	3
	50

	93
	4
	2
	5
	5
	2
	5
	4
	2
	4
	2
	4
	5
	44

	94
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	95
	5
	4
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	5
	4
	5
	3
	48

	96
	5
	4
	2
	2
	5
	2
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	49

	97
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	98
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	56

	99
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	100
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	49

	101
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	55

	102
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	56

	103
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	59

	104
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	2
	4
	4
	4
	46

	105
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	52

	106
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	107
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	48

	108
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	60

	109
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	3
	4
	46

	110
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	55

	111
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	53

	112
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	4
	5
	53

	113
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	51

	114
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	53

	115
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	58

	116
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	51

	117
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	5
	3
	4
	4
	45

	118
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	119
	4
	2
	4
	4
	2
	4
	4
	2
	4
	2
	4
	4
	40

	120
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	56

	121
	4
	3
	5
	5
	4
	5
	4
	3
	5
	3
	4
	5
	50

	122
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	3
	5
	4
	4
	51

	123
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	52

	124
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	4
	5
	3
	5
	53

	125
	5
	3
	4
	4
	3
	4
	5
	3
	5
	3
	5
	4
	48






Lampiran-3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Quality of human resources

RELIABILITY
/VARIABLES=QHR_1 QHR_2 QHR_3 QHR_4 QHR_5 QHR_6 QHR_7 QHR_8 QHR_9 QHR_10
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA

/SUMMARY=TOTAL.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	125
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	125
	100.0


a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
	Cronbach's Alpha
	

N of Items

	.824
	10





Item-Total Statistics
	
	
Scale Mean if Item Deleted
	
Scale Variance if Item Deleted
	
Corrected Item- Total Correlation
	Cronbach's
Alpha if Item Deleted

	QHR_1
	38.4320
	14.554
	.733
	.785

	QHR_2
	38.4320
	15.570
	.483
	.811

	QHR_3
	38.6320
	15.638
	.465
	.813

	QHR_4
	38.4960
	16.865
	.219
	.839

	QHR_5
	38.5040
	14.833
	.627
	.795

	QHR_6
	38.6240
	15.720
	.409
	.819

	QHR_7
	38.4560
	15.379
	.538
	.805

	QHR_8
	38.5040
	14.929
	.649
	.794

	QHR_9
	38.4160
	15.213
	.631
	.797

	QHR_10
	38.4160
	16.229
	.402
	.818






Lampiran-4 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Stres Kerja

RELIABILITY
/VARIABLES=Streskerja_1 Streskerja_2 Streskerja_3 Streskerja_4 Stresker ja_5 Streskerja_6 Streskerja_7 Streskerja_8 Streskerja_9 St
reskerja_10 Streskerja_11 Streskerja_12 Streskerja_13 Streskerja_14 St reskerja_15 Streskerja_16
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA

/SUMMARY=TOTAL.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	125
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	125
	100.0


a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


Reliability Statistics
	Cronbach's Alpha
	

N of Items

	.871
	16





Item-Total Statistics
	
	
Scale Mean if Item Deleted
	
Scale Variance if Item Deleted
	
Corrected Item- Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	Streskerja_1
	62.7120
	42.981
	.424
	.868

	Streskerja_2
	62.6160
	43.319
	.407
	.869

	Streskerja_3
	62.6240
	42.511
	.522
	.863

	Streskerja_4
	62.6640
	41.935
	.619
	.859

	Streskerja_5
	62.5600
	41.845
	.583
	.861

	Streskerja_6
	62.7600
	43.265
	.400
	.869

	Streskerja_7
	62.5520
	41.653
	.647
	.858

	Streskerja_8
	62.5920
	44.873
	.282
	.873

	Streskerja_9
	62.5600
	42.442
	.508
	.864

	Streskerja_10
	62.6240
	42.414
	.489
	.865

	Streskerja_11
	62.7360
	43.196
	.367
	.871

	Streskerja_12
	62.5200
	42.542
	.513
	.864

	Streskerja_13
	62.5920
	42.534
	.537
	.863

	Streskerja_14
	62.5600
	41.474
	.647
	.858

	Streskerja_15
	62.5840
	42.213
	.571
	.861

	Streskerja_16
	62.6240
	41.430
	.682
	.857






Lampiran-5 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas kinerja

RELIABILITY
/VARIABLES=Kinerja_1 Kinerja_2 Kinerja_3 Kinerja_4 Kinerja_5 Kinerja_6 Kinerja_7 Kinerja_8 Kinerja_9 Kinerja_10 Kinerja_11 Kinerja
_12
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA

/SUMMARY=TOTAL.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	125
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	125
	100.0


a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


Reliability Statistics
	Cronbach's Alpha
	

N of Items

	.873
	12



Item-Total Statistics
	
	
Scale Mean if Item Deleted
	
Scale Variance if Item Deleted
	
Corrected Item- Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	Kinerja_1
	47.7040
	25.807
	.621
	.860

	Kinerja_2
	47.7680
	25.599
	.569
	.862

	Kinerja_3
	47.8240
	25.469
	.578
	.862

	Kinerja_4
	47.8240
	25.743
	.548
	.864

	Kinerja_5
	47.9200
	24.655
	.589
	.861

	Kinerja_6
	47.8400
	25.410
	.537
	.865

	Kinerja_7
	47.7760
	25.691
	.545
	.864

	Kinerja_8
	47.8240
	25.098
	.578
	.862

	Kinerja_9
	47.7040
	26.226
	.498
	.867

	Kinerja_10
	47.8720
	25.371
	.541
	.864

	Kinerja_11
	47.8080
	25.769
	.508
	.866

	Kinerja_12
	47.7200
	25.768
	.664
	.858






Lampiran-6 Hasil Uji Asumsi Klasik Sub struktur I
NPAR TESTS
/K-S(NORMAL)=RES_1

/MISSING ANALYSIS.

NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
	
	Unstandardized Residual

	N
	
	125

	Normal Parametersa
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	5.24750319

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.078

	
	Positive
	.067

	
	Negative
	-.078

	Kolmogorov-Smirnov Z
	
	.869

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	
	.437

	a. Test distribution is Normal.
	

	
	
	



Sub struktur II

NPAR TESTS
/K-S(NORMAL)=RES_1

/MISSING ANALYSIS.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
	
	Unstandardized Residual

	N
	
	125

	Normal Parametersa
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	5.15707483

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.082

	
	Positive
	.061

	
	Negative
	-.082

	Kolmogorov-Smirnov Z
	
	.917

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	
	.370

	a. Test distribution is Normal.
	

	
	
	






REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Abs_res
/METHOD=ENTER QualityofHumanResources_X Streskerja_Z
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)

/SAVE RESID.


Variables Entered/Removedb

	

Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	

Method

	1
	Streskerja_Z, QualityofHuman
Resources_Xa
	

.
	

Enter


a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Abs_res



Coefficientsa
	

Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1	(Constant)
	5.394
	3.573
	
	1.509
	.134

	QualityofHumanResources_ X
	-.062
	.060
	-.093
	-1.034
	.303

	Streskerja_Z
	.023
	.040
	.051
	.567
	.572


a. Dependent Variable: Abs_res


Coefficients
	
Variabel
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	Quality of human resources _X
	.994
	1.006

	Stres kerja_Z
	.994
	1.006






Lampiran-7 Hasil Uji Pengaruh Quality of Human Resources terhadap Stres kerja Karyawan

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE ZPP
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Streskerja_Z
/METHOD=ENTER QualityofHumanResources_X
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)

/RESIDUALS HIST(ZRESID) NORM(ZRESID).

Variables Entered/Removedb
	
Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	
Method

	1
	QualityofHuman Resources_Xa
	.
	Enter


a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Streskerja_Z


Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized
Coefficients
	Standardized
Coefficients
	
t
	
Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1	(Constant)
Quality of human resources_ X
	6.295
-.471
	5.740
.074
	
.274
	6.325
3.240
	.000
.015


a. Dependent Variable: stres kerja_Z




Lampiran-8 Hasil Uji Pengaruh Quality of Human Resources terhadap Kinerja Karyawan di mediasi oleh Stres kerja


REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE ZPP
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Kinerja_Y
/METHOD=ENTER QualityofHumanResources_X Streskerja_Z
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)
/RESIDUALS HIST(ZRESID) NORM(ZRESID)

/SAVE RESID.

Regression

Variables Entered/Removedb
	

Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	

Method

	1
	Streskerja_Z, QualityofHuman
Resources_Xa
	

.
	

Enter


a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja_Y



ANOVAb
	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	429.576
	2
	214.788
	7.946
	.001a

	
	Residual
	3297.832
	122
	27.031
	
	

	
	Total
	3727.408
	124
	
	
	


a. Predictors: (Constant), Streskerja_Z, QualityofHumanResources_X
b. Dependent Variable: Kinerja_Y

Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	
t
	
Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1	(Constant)
Quality of human resources_ X
	27.116
.350
	6.457
.108
	
.277
	4.199
3.239
	.000
.002

	Stres kerja_Z
	.151
	.073
	.177
	2.078
	.040


a. Dependent Variable: Kinerja_Y





Model Summaryb
	
Model
	
R
	R
Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics

	
	
	
	
	
	R
	F Change

	1
	.784a
	.615
	.602
	1,19917
	.615
	7.946


a. Predictors: (Constant ), Stres kerja_Z, Quality of human resources _X
b. Dependent Variable: Kinerja_Y
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