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ABSTRACT
	This research aims to explain and assess the influence of work stress, work motivation and career development on the performance of CV employees. The Universe Supports Indonesia. This research applies quantitative methodology with a sample of 80 respondents. Sampling uses a saturated sampling technique or what can be called a census, where all members of the population are used as samples. Data analysis in this study used SPSS version 25.0. The results of this data processing are the results of the validity test, reliability test, f test, coefficient of determination test, and t test results. The results of the research can be concluded that work stress has a negative and insignificant effect on employee performance, work motivation has a negative and insignificant effect on employee performance, and career development has a positive and significant effect on employee performance.
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ABSTRAK
	Penelitian ini memiliki tujuan untuk menjelaskan dan menilai pengaruh stres kerja, motivasi kerja, dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan CV. Semesta Mendukung Indonesia. Penelitian ini menerapkan metodologi kuantitatif dengan sampel yang berjumlah 80 responden. Pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh atau yang biasa disebut sensus, dimana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan SPSS versi 25.0. Hasil pengolahan data ini berupa hasil uji validitas, uji reliabilitas, uji f, uji koefisien determinasi, dan hasil uji t. Hasil dari penelitian dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kata Kunci: Stres Kerja, Motivasi Kerja, dan Pengembangan Karir

PENDAHULUAN
Suatu organisasi bisnis bisa berjalan dengan baik dan sesuai dengan tujuan organisasi apabila memperhatikan unsur terpenting yaitu SDM. Karena SDM yang menjadi penggerak sekaligus penuntun jalannya sebuah organisasi. Sehingga suatu organisasi hendaknya bisa mengelola SDM agar mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia merupakan salah satu modal utama dalam suatu organisasi, dimana dapat memberikan kontribusi yang tidak ternilai dalam strategi pencapaian tujuan organisasi. (Muna & Isnowati, 2022). Sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu (Kholilah et al., 2022).
Salah satu faktor  untuk mencapai keberhasilan di suatu perusahaan yaitu dengan memperhatikan kinerja karyawan. Kinerja adalah kesanggupan dalam melaksanakan tugas perusahaan dengan penuh tanggung jawab dan tekun (Ramadhani, 2024). Kinerja seorang pegawai merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja sebagai perwujudan perilaku kerja seorang karyawan yang ditampilkan dalam sebagai prestasi kerja sesuai peranannya di suatu perusahaan dalam jangka waktu tertentu (Budiyanto & Wikan, 2020).
Stres akan terjadi jika seorang individu tidak mampu memahami keterbatasannya akan suatu hal. Stres merupakan istilah umum yang dapat diartikan sebagai tekanan hidup yang dirasakan terlalu sulit bagi seseorang. Stres kerja adalah kondisi dinamis dimana seseorang dihadapkan pada konfrontasi antara kesempatan, hambatan atau permintaan akan apa yang diinginkan dan hasilnya dipersepsikan tidak penting (Damayanti, 2017). Stres kerja juga disebut perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.
	Motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang atau organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuannya dalam bentuk keahlian atau ketrampilan, tenaga dan waktu untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya (S. Siagian, 2008). 
	Pengembangan karir adalah kemampuan individu karyawan untuk mencapai karir yang diinginkan (Putri & Ratnasari, 2019). Pengembangan karir adalah pendekatan formal yang digunakan organisasi untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan pengalaman tertentu bersesuaian dan tepat tersedia jika dibutuhkan (Priansa & Donni, n.d.).
Penelitian ini mengambil objek penelitian pada CV. Semesta Mendukung Indonesia Semarang. Dalam perusahaan ini untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu dengan cara meningkatkan produktivitas perusahaan, untuk meningkatkan produktivitas perusahaan karyawan harus memiliki disiplin dan tanggung jawab yang tinggi, semangat kerja yang tinggi, mampu bekerja sama dengan rekan kerja untuk perkembangan perusahaan. Cara lain untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan cara meminimalisir tingkat stres kerja, memberikan motivasi kerja kepada karyawan  serta memberikan pengembangan karier untuk karyawannya.
Dari penjelasan di atas maka penting untuk dilakukan penelitian yang membahas tentang “Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan CV. Semesta Mendukung Indonesia”.

TINJAUAN LITERATUR
Kinerja Karyawan
Kinerja yaitu hasil kerja dari indikator kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankannya yang sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2015). Kinerja karyawan secara langsung berhubungan dengan produktivitas dan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Kinerja yang baik merupakan suatu tindakan untuk tercapainya tujuan dari organisasi sehingga diperlukan upaya untuk meningkatkan kinerja (Rozalia et al., 2015). Kinerja karyawan merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Kinerja seorang pegawai merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Dimensi dan indikator kinerja menurut (Bangun, 2012), yaitu: kuantitas perkerjaan; melakukan perkerjaan sesuai target, kualitas perkerjaan; melakukan perkerjaan sesuai operation manual, perkerjaan sesuai insepection manual, ketepatan waktu; menyelesaikan perkerjaan sesuai deadline, kehadiran, datang tepat waktu, bekerja sesuai jam kerja, kemampuan kerja; memberi saran pada atasan untuk meningkatkan produktivitas organisasi, menghargai rekan kerja, bekerja sama. 
Stres Kerja 
Stres merupakan istilah umum yang dapat diartikan sebagai tekanan hidup yang dirasakan terlalu sulit bagi seseorang. Stres adalah hal yang wajar dialami oleh setiap orang, apalagi dalam hal bekerja.  (Julianti & Sunargo, 2023) Stres kerja adalah sebuah kondisi fisik mental seseorang yang terguncang karena banyaknya tekanan yang didapati sehingga menurunkan produktivitas hasil kerja. Stres kerja juga disebut perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, yang dipengaruhi oleh tanggapan masing-masing individu dan psikologi, yaitu konsekuensi dari setiap kegiatan di lingkungan kerja yang membebani tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan. Stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja, sehingga perlu penanganan dalam upaya mencapai tujuan dan sasaran perusahaan. Menurut (Mangkunegara, 2015) stres kerja merupakan sebuah perasaan yang ada pada diri seseorang. Perasaan ketika stres yaitu adanya tekanan yang dialami seseorang atau karyawan dalam menghadapi pekerjaannya. Stres akan tampak dari symptom antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan (Sari, 2021). Menurut (Robbins & et.al, 2015)  stres kerja mempunyai 4 dimensi yaitu : Perilaku mempunyai 4 indikator yaitu: ketidakpuasan kerja, kinerja rendah, ketidakhadiran, dan kepindahan kerja, Psikologi mempunyai 3 indikator yaitu: mudah marah, merasa bosan dan mengalami kecemasan, Fisiologi mempunyai 5 yaitu: gelisah, mulut kering, merasa panas, gangguan pencernaan, dan sakit kepala, Kognitif mempunyai 3 indikator yaitu: pengambilan keputusan yang buruk, kurang berkonsentrasi, dan pelupa.
Motivasi Kerja
(Mangkunegara, 2013) Menyatakan bahwa “motif merupakan suatu gerakan dorongan kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya”. Motivasi semakin memberikan dampak apabila terealisasi dan terkoordinir dengan benar dan masuk dalam tujuan pelaksanaan. Motivasi yang baik harus ada pada karyawan agar setiap pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik. Motivasi adalah suatu dorongan yang timbul dari dalam diri individu maupun dari luar diri individu untuk melakukan suatu tindakan yang mengarah kepada aktivitasnya guna mencapai suatu tujuan (Hasibuan & Bahri, 2018). Motivasi kerja adalah suatu dorongan yang berasal dari dalam diri seseorang yang diakibatkan oleh orang lain maupun dirinya sendiri untuk mencapai tujuan seperti orang lain bahkan melebihi (Ramatullo, 2018). Sehingga dapat disimpulkan motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong karyawan untuk meningkatkan perkerjaannya demi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan suatu perusahaan. 
Pengembangan Karir
Pengembangan karir merupakan hal penting yang harus dilakukan untuk meningkatkan jenjang karir dan pengembangan karyawan yang dimiliki perusahaan. Menurut (Mangkunegara, 2013) pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu karyawan-karyawan merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan karyawan yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. (Marwansyah, 2012) mengemukakan bahwa sarana pengembangan karier meliputi keterampilan, pendidikan dan pengalaman serta teknik-teknik modifikasi dan perbaikan perilaku, yang memberikan nilai tambah sehingga memungkinkan seseorang untuk bekerja lebih baik. Pengembangan karir adalah suatu rangkaian proses dalam merancang karir masa depan dengan cara menggali dan memaksimalkan potensi dalam diri, meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan tingkah laku (Keterampilan et al., 2022). Faktor – faktor yang memengaruhi pengembangan karir menurut (S. P. Siagian, 2015) yaitu : penghargaan dari perkerjaan, saling pengertian, kepatuhan organisasi, mentor dan promotor, dukungan rekan kerja, peluang untuk maju, berhenti sendi. 
Model penelitian sebagai berikut :




Stres Kerja (X1)

Kinerja Karyawan (Y)

Motivasi Kerja (X2)


Pengembangan Karir (X3)



Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan penelitian kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2018) data kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan positivistik (data konkret), data penelitian berupa angka- angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji penghitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu kesimpulan. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ada di CV. Semesta Mendukung Indonesia yang berjumlah 80 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan cara sampel jenuh atau sensus, dimana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel dalam penelitian ini yaitu 80 orang karyawan pada CV. Semesta Mendukung Indonesia. Dalam penelitian ini menggunakan dua jenis data yaitu, data primer melalui pengisian kuesioner dengan skala Likert. Selanjutnya menggunakan data yang diperoleh secara tidak langsung yaitu data sekunder. Dalam penelitian ini mendapatkan sumber data tambahan dari jurnal, penelitian terdahulu , dan buku.

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validasi 
Uji validitas ini dilakukan untuk mengetahui apakah item-item yang tersaji dalam kuesioner benar-benar mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang akan diteliti. Tujuan dari validitas adalah untuk melihat seberapa jauh butir-butir (variabel) yang diukur menyangkut satu sama lainnya. Pengujian validitas menggunakan Pearson Correlation yaitu dengan cara menghitung korelasi antara skor masing-masing butir dengan total skor. Jika korelasi antara skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi di bawah 0,05, maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid dan sebaliknya serta memiliki nilai kriteria loading faktor >0,4 yang berarti valid.
Tabel 2. Uji Validitas
	Variabel
	Item
	Nilai Component Matrix
	Standar factor loading
	Kriteria

	Stres Kerja (X1)
KMO = 0,806
	X1.1
	0,464
	0,4
	Valid

	
	X1.2
	0,476
	0,4
	Valid

	
	X1.3
	0,409
	0,4
	Valid

	
	X1.4
	0,419
	0,4
	Valid

	
	X1.5
	0,643
	0,4
	Valid

	
	X1.6
	0,685
	0,4
	Valid

	
	X1.7
	0,663
	0,4
	Valid

	
	X1.8
	0,519
	0,4
	Valid

	
	X1.9
	0,442
	0,4
	Valid

	
	X1.10
	0,277
	0,4
	Valid

	
	X1.11
	0,712
	0,4
	Valid

	
	X1.12
	0,660
	0,4
	Valid

	
	X1.13
	0,677
	0,4
	Valid

	
	X1.14
	0,607
	0,4
	Valid

	
	X1.15
	0,625
	0,4
	Valid

	Variabel
	Item
	Nilai Component Matrix
	Standar factor loading
	Kriteria

	Motivasi Kerja (X2)
KMO = 0,794
	X2.1
	0,476
	0,4
	Valid

	
	X2.2
	0,324
	0,4
	Valid

	
	X2.3
	0,591
	0,4
	Valid

	
	X2.4
	0,700
	0,4
	Valid

	
	X2.5
	0,712
	0,4
	Valid

	
	X2.6
	0,700
	0,4
	Valid

	
	X2.7
	0,828
	0,4
	Valid

	
	X2.8
	0,748
	0,4
	Valid

	
	X2.9
	0,703
	0,4
	Valid

	
	X2.10
	0,467
	0,4
	Valid

	Variabel
	Item
	Nilai Component Matrix
	Standar factor loading
	Kriteria

	Pengembangan Karir (X3)
KMO = 0,829
	X3.1
	0,861
	0,4
	Valid

	
	X3.2
	0,856
	0,4
	Valid

	
	X3.3
	0,732
	0,4
	Valid

	
	X3.4
	0,752
	0,4
	Valid

	
	X3.5
	0,823
	0,4
	Valid

	
	X3.6
	0,783
	0,4
	Valid

	
	X3.5
	0,823
	0,4
	Valid

	
	Item
	Nilai Component Matrix
	Standar factor loading
	Kriteria

	
	X3.6
	0,783
	0,4
	Valid

	
	X3.7
	0,749
	0,4
	Valid

	Kinerja Karyawan (Y)
KMO = 0,867
	Y1
	0,670
	0,4
	Valid

	
	Y2
	0,769
	0,4
	Valid

	
	Y3
	0,848
	0,4
	Valid

	
	Y4
	0,850
	0,4
	Valid

	
	Y5
	0,796
	0,4
	Valid

	
	Y6
	0,722
	0,4
	Valid

	
	Y7
	0,740
	0,4
	Valid

	
	Y8
	0,506
	0,4
	Valid

	
	Y9
	0,828
	0,4
	Valid

	
	Y10
	0,726
	0,4
	Valid


Sumber: Data primer diolah, 2024
Berdasarkan pada tabel di atas, hasil validitas menunjukan bahwa masing-masing variabel memiliki KMO > 0,5 yang dapat disimpulkan bahwa kecukupan sampel terpenuhi, sedangkan untuk nilai loading factor > 0,4 yang artinya semua indikator dalam variabel penelitian dinyatakan valid.
Uji Reliabilitas
	(Ghozali, 2016) “uji reliabilitas data adalah suatu uji yang dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari suatu variabel atau kontruk. Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja dengan alat bantu SPSS uji Cronbach Alpha :
a) Apabila korelasi 0,7 maka dikatakan item tersebut memberikan tingkat reliabel yang cukup, 
b) sebaliknya apabila nilai korelasi dibawah 0,7 maka dikatakan item tersebut kurang reliabel/ (tidak dipercaya).
Tabel 3. Uji Reliabilitas
	No
	Variabel
	Alpha Cronbach
	Standar Reliabilitas
	Kriteria

	1
	Stres Kerja (X1)
	0,837
	0,7
	Reliabel

	2
	Motivasi Kerja (X2)
	0,825
	0,7
	Reliabel

	3
	Pengembangan Karir (X3)
	0,902
	0,7
	Reliabel

	4
	Kinerja Karyawan (Y)
	0,909
	0,7
	Reliabel


Sumber: Data primer diolah, 2024
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja, motivasi kerja, pengembangan karir dan kinerja karyawan mempunyai nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 0,7 sehingga dapat disimpulkan variabel tersebut reliabel dan layak digunakan.
Uji Regresi
Tabel 4. Uji Regresi
	
	Standardized Coefficients
	t
	sig
	Keterangan

	
	Beta
	
	
	

	(Constant)
	
	4829
	.000
	

	Stres Kerja
	-0, 157
	-1,660
	0,101
	Tidak Berpengaruh

	Motivasi Kerja
	0,012
	0,098
	0,922
	Tidak Berpengaruh

	Pengembangan Karir
	0,528
	4397
	0,000
	Berpengaruh


Sumber: Data primer diolah, 2024
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui persamaan regresi sebagai berikut ini: 
Y =  1 . X1 + 2 . X2  β3 . X3 + e
Y = -0,157. X1 + 0,12. X2  0,528. X3 + e
Dari hasil analisis di atas dapat disimpulkan sebagai berikut.
1 Nilai X1 sebesar -0,157 artinya bahwa jika stres kerja ditingkat tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
2 Nilai X2 sebesar 0,012 yang artinya bahwa jika motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
3 Nilai X3 sebesar 0,528 artinya bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Uji F
Tabel 5. Uji F
	ANOVA a

	Model
	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig

	1
	Regression
	11.896
	3
	3.965
	12.009
	.000b

	
	Residual
	25.092
	76
	.330
	
	

	
	Total
	36.988
	79
	
	
	


Sumber: Data primer diolah, 2024
Berdasarkan pada tabel atas maka hasil uji F pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 12,009 dan nilai sig 0,000 < 0,05  yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga dikatakan bahwa stres kerja, motivasi kerja, dan pengembangan karir sebagai mediasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.
Koefisien Determinasi (R2)
	Koefisien Determinasi (R2) untuk menunjukkan besarnya kontribusi seluruh variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2016). Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah : 
a. Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat.
b. Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 6. Koefisien Determinasi
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Erorr of the Estimate

	1
	0,567
	0,322
	0,295
	0,575


Sumber: Data primer diolah, 2024
	Berdasarkan hasil koefisien determinasi di atas maka diperoleh Adjusted R Square sebesar 0,295. Sehingga dapat diartikan bahwa variabel stres kerja, motivasi kerja, dan pengembangan karir memiliki kontribusi sebesar 29,5% dalam menjelaskan kinerja karyawan, sedangkan sisanya 70,5% untuk variabel-variabel di luar model penelitian yang tidak termasuk dalam penelitian.
Uji T
Tabel 7. Uji T
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	sig
	Ket

	
	B
	Std Erorr
	Beta
	
	
	

	1
	(Constant)
	2,420
	.501
	
	4829
	.000
	

	
	STRES KERJA
	-0,170
	0,102
	-0,157
	-1,660
	0,101
	Tidak Signifikan

	
	MOTIVASI KERJA
	0,013
	0,135
	0,012
	0,098
	0,922
	Tidak Signifikan

	
	PENGEMBANGAN KARIR
	0,512
	0,116
	0,528
	4397
	0,000
	Signifikan


Sumber: Data primer diolah, 2024
Berdasarkan tabel 7 di atas dapat disimpulkan bahwa hasil uji hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut :
a. H1 = Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Nilai signifikan stres kerja terhadap Y sebesar 0,101 > 0,05 dengan arah negatif dengan nilai pada beta -0,157, sehingga H1 ditolak maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh signifikan.
b. H2 = Motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Nilai signifikan motivasi kerja terhadap Y sebesar 0,922 > 0,05 dengan arah positif dengan nilai pada beta 0,012, sehingga H2 ditolak maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan.
c. H3 = Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
=Nilai signifikan pengembangan karir terhadap Y sebesar 0,000 < 0,05 dengan arah positif dengan nilai pada beta 0,528, sehingga H3 diterima maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan.
Pembahasan
Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, dilihat dari hasil Uji T di atas bahwa nilai signifikan Stres Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,101 > 0,05 dengan arah negatif dengan nilai pada beta -0,157, sehingga H1 ditolak. Hal ini berarti semakin rendah stres kerja yang dialami karyawan CV. Semesta Mendukung Indonesia maka semakin tinggi kinerja karyawannya. Sebaliknya jika stres kerja menurun maka akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawannya. Stres dapat timbul sebagai akibat tekanan atau ketegangan yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan lingkungannya. Penelitian ini juga di dukung oleh hasil penelitian (Kusuma et al., 2023) yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Berdasarkan hasil penelitian, motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dilihat dari hasil Uji T di atas bahwa nilai signifikan Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,922 > 0,05 dengan arah positif dengan nilai pada beta 0,012, sehingga H2 ditolak. Karyawan CV. Semesta Mendukung Indonesia tidak memiliki motivasi maka dari itu karyawan membutuhkan motivasi karena motivasi meningkatkan gairah dalam melakukan perkerjaan. Dengan adanya motivasi nantinya karyawan akan memiliki semangat kerja yang tinggi. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian (Tanjung & Manalu, 2019) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Dari penelitian ini menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan, dilihat dari hasil Uji T dia tas bahwa nilai signifikan pengembangan karir (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,000 < 0,05 dengan arah positif dengan nilai pada beta 0,528, sehingga H3 diterima. Dengan adanya program pengembangan karir, hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan agar mencapai jenjang karir selanjutnya secara terarah. Pengembangan karir sebagai kegiatan manajemen SDM pada dasarnya memiliki tujuan untuk dapat memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan perkerjaan oleh para karyawan agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian (Rachmadiani & Liana, 2023) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN
1 Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Semesta Mendukung Indonesia, Hal ini berarti semakin rendah karyawan mengalami stres kerja maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.
2 Motivasi kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan CV. Semesta Mendukung Indonesia, Hal ini berarti semakin rendah motivasi karyawan maka kinerja semakin turun.
3 Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV. Semesta Mendukung Indonesia, Hal ini berarti pengembangan karir semakin baik maka kinerja karyawan akan meningkat.

SARAN
1 Bagi Kantor diharapkan untuk meminimalisir tingkat stres kerja karyawannya, dan meningkatkan motivasi karyawannya terutama pada indikator fisiologi dan kebutuhan aktualisasi diri dengan memberikan bonus dan gaji yang layak kepada karyawan, pemimpin memberikan pujian kepada bawahan atas perkerjaan yang telah dilakukan sehingga terciptanya kinerja karyawan yang baik. Serta mengadakan program pelatihan dan memberikan promosi kepada karyawannya.
2 Bagi Pegawai diharapkan untuk dapat memperhatikan stres kerja dan memotivasi diri sendiri serta berkeinginan untuk menambah kualitas keterampilan dan pengetahuan sehingga tercipta kinerja yang baik. 
3 Bagi Peneliti selanjutnya diharapkan untuk memperbanyak variabel pengukuran kinerja karyawan supaya memperoleh hasil yang lebih baik.

DAFTAR PUSTAKA
Bangun. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Erlangga.
Budiyanto, A., & Wikan, Y. (2020). Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi, Stres Kerja dan Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. KELOLA JASA ARTHA. Jurnal Manajemen Bisnis, 23(3), 225–246. https://ibn.e-journal.id/index.php/ESENSI/article/view/210
Damayanti, K. (2017). Pengaruh Motivasi, Disiplin Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Di Kecamatan Ponggok Kabupaten Blitar. Jurnal Kompilasi Ilmu Ekonomi, 3(2), 57–68.
Ghozali, I. (2016). Aplikasi Analisis Multivariete Dengan Program IBM SPSS 23 (Edisi 8) (Cetakan ke). Badan Penerbit Universitas Diponegoro.
Hasibuan, S. M., & Bahri, S. (2018). Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja. Maneggio: Jurnal Ilmiah Magister Manajemen, 1(1), 71–80. https://doi.org/10.30596/maneggio.v1i1.2243
Julianti, D. T., & Sunargo, S. (2023). Pengaruh Disiplin, Stres Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Batam City Hotel. ECo-Buss, 5(3), 867–879. https://doi.org/10.32877/eb.v5i3.619
Keterampilan, P., Dan, K., & Kerja, D. (2022). Manajemen & kewirausahaan. 3(1), 39–50.
Kholilah, K., Karomah, S., Liswani, E., & Fitantina, F. (2022). Pengaruh Pengembangan Karir, Stres Kerja Dan Kesehatan Keselamatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Musi Banyuasin Indah-Pom Sei Selabu (Wilmar Plantation). Motivasi, 7(2), 88. https://doi.org/10.32502/mti.v7i2.5203
Kusuma, B. W., Ferdinand, N., & Sunarsi, D. (2023). Pengaruh Lingkungan Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Gema Perkasa Electronic Jakarta Barat. Jurnal Ekonomi Utama, 2(1), 6–9. https://doi.org/10.55903/juria.v2i1.30
Mangkunegara. (2013). Manajemen Sumber Daya Manusia. PT Remaja Rosdakarya.
Mangkunegara. (2015). Sumber Daya Manusia Manusia Perusahaan. PT Remaja Rosdakarya.
Marwansyah. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Alfabeta.
Muna, N., & Isnowati, S. (2022). PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA, DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi pada PT LKM Demak Sejahtera). Jesya, 5(2), 1119–1130. https://doi.org/10.36778/jesya.v5i2.652
Priansa, & Donni. (n.d.). Perencanaan dan Pengembangan SDM. Penerbit Alfabeta.
Putri, N. R., & Ratnasari, S. L. (2019). Pengaruh Tingkat Pendidikan, Pelatihan, Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Asuransi Takaful Batam. JURNAL AKUNTANSI, EKONOMI Dan MANAJEMEN BISNIS, 7(1), 48–55. https://doi.org/10.30871/jaemb.v7i1.1083
Rachmadiani, N. A., & Liana, L. (2023). Grafik Indonesia Pengaruh Beban Kerja , Lingkungan Kerja , Dan Pengembangan Karir Pt . Pan Grafik. 4(6), 8060–8070.
Ramadhani, A. (2024). SEIKO : Journal of Management & Business Pengaruh Kepemimpinan , Motivasi Dan Kompensasi Pada Kinerja Karyawan Terhadap Pt . Multi Terminal Indonesia Kota Jakarta. 7(1), 1–9.
Ramatullo. (2018). Pengaruh Disiplin Kerja, Stres Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Kantor Dinas Kependudukan Dan Pencatatan Sipil Kabupaten Malang. E-Jurnal Riset Manajemen, 7(7), 82–93.
Robbins, & et.al. (2015). Perilaku Organisasi. Salemba Empat.
Rozalia, N. A., Utami, H. N., & Ruhana, I. (2015). Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan PT. Pattindo Malang). Jurnal Administrasi Bisnis (JAB), 26(2), 1–8. https://www.neliti.com/id/publications/86280/pengaruh-motivasi-kerja-dan-disiplin-kerja-terhadap-kinerja-karyawan-studi-kasus
Sari, M. W. (2021). Pengaruh Pengembangan Karir, Komunikasi Dan Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan. Jurnal Ekobistek, 8(2), 56–65. https://doi.org/10.35134/ekobistek.v8i2.43
Siagian, S. (2008). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bumi Aksara.
Siagian, S. P. (2015). Manajemen Sumber Daya Manusia. PT. Bumi Aksara.
Sugiyono. (2018). Metode Penelitian Kuantitatif. Alfabeta.
Tanjung, R., & Manalu, S. S. (2019). Pengaruh Disiplin Kerja, Kemampuan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pt Zurich Topas Life Batam. Jurnal Dimensi, 8(2), 342–359. https://doi.org/10.33373/dms.v8i2.2166


	7042 | Volume 6 Nomor 9  2024

