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Alhamdulillah rasa syukur patutlah pada kesempatan ini kami curahkan 

kehadirat Allah SWT, karena berkat Rahmat, Hidayah, dan Inayah-Nya, 

penulis dapat menyelesaikan Buku dengan judul “Stres kerja”. 
Buku ini merupakan salah satu wujud perhatian penulis terhadap stres 

kerja. Stres kerja adalah suatu keadaan di mana individu mendapatkan 

tekanan ataupun ketegangan dalam lingkungan kerjanya yang mengakibatkan 

individu merespons secara negatif dan merasa terbebani dalam 

menyelesaikan kewajibannya. Dengan demikian stres dapat menyebabkan 

kinerja dan produktivitas karyawan menurun. 

Stres kerja merupakan suatu keadaan emosional yang timbul karena 

adanya ketidaksesuaian antara beban kerja dengan kemampuan individu 

untuk mengatasi stres kerja yang dihadapi. Dengan kata lain, saat beban kerja 

terlalu berat dari kemampuan fisik maupun psikis seseorang, maka ia akan 

mengalami stres kerja. 

Selanjutnya Rivai mengungkapkan bahwa stres kerja adalah suatu 

kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan 

psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi umum seorang 

karyawan. Saat seseorang mengalami stres maka ia dapat kelelahan baik 

secara fisik maupun psikis dan berpotensi menyebabkan gangguan fisik, 

psikis, emosi, kognisi, hingga konasi (motivasi) pula. Dengan demikian stres 

dapat menyebabkan gangguan campuran yang cukup kronis apabila dialami 

oleh seseorang. 

Lebih lanjut Saina menjelaskan bahwa stres kerja adalah suatu reaksi 

seseorang sebagai respons penyesuaian terhadap berbagai tuntutan baik 

yang bersumber dari dalam ataupun dari luar organisasi yang dirasakannya 

sebagai peluang dan ancaman yang dapat diukur melalui stress reaction 

dan demands. Tidak hanya dari beban pekerjaan pada perusahaan saja stres 

juga dapat disebabkan oleh faktor luar entah itu karyawan sedang mengalami 

masalah rumah tangga, sedang mengalami bencana, dan sebagainya. 
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Maka dari itu stres kerja adalah suatu keadaan psikologis yang timbul 

karena adanya ketidaksesuaian antara beban kerja dan kemampuan individu 

untuk mengatasinya atau merupakan penyesuaian terhadap berbagai 

tuntutan baik yang bersumber dari dalam maupun luar organisasi yang 

dirasakannya sebagai peluang dan ancaman yang mempengaruhi 

keseimbangan fisik dan psikis, proses berpikir, serta emosi yang 

mengakibatkan kondisinya kurang prima untuk memberikan kinerja yang 

baik. 

Kehadiran buku ini tentunya dapat diselesaikan karena kontribusi dan 

bantuan dari semua pihak, oleh karena itu pada kesempatan ini penyusun 

menghaturkan penghargaan dan ucapan terima kasih kepada semua pihak 

yang sudah banyak memberikan konstribusi dalam proses penyusunan buku 

ini. 

Sebagai insan yang penuh kekurangan dan kekhilafan, tentunya Buku ini 

masih jauh dari kesempurnaan, oleh karena itu kritik dan saran dari semua 

pihak sangat kami harapkan. Akhirnya kami berharap semoga kehadiran buku 

ini bermanfaat bagi kita semua, amien. 

 

 

 

April, 2023 
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MANAJEMEN KINERJA  
 

 

A. PENDAHULUAN  

Dalam perkembangan pasar global yang terus berjalan saat ini begitu 

pesat, kondisi ini memberikan peluang sekaligus tantangan bagi perusahaan 

manufaktur logam untuk dapat bertahan dalam menjalankan usahanya. 

Dalam persaingan yang semakin ketat diperlukan suatu pengelolaan 

perusahaan dengan cara yang baik menuju daya saing perusahaan yang 

handal. Keberhasilan manajemen dalam menentukan arah dan tujuan strategi 

perusahaan sangat mempengaruhi perusahaan (Utomo dkk, 2020). Dewasa 

ini, sebagian organisasi berkeinginan untuk mengukur hasil penilaian 

pelaksanaan pekerjaan atau kinerja yang dapat dijadikan alat pendorong 

dalam memacu motivasi karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan. Dengan 

upaya tersebut, pegawai diharapkan selain meningkatkan produktivitasnya 

juga dapat menghasilkan rasa memiliki dan loyal kepada organisasi.  

Pembahasan materi ini meliputi teori dan konsep manajemen kinerja. 

Anda diharapkan memperoleh gambaran mengenai pengertian manajemen 

kinerja dan tujuan serta manfaat penilaian kinerja dan menjelaskan 

bagaimana mengimplementasikan konsep manajemen kinerja, tanpa 

menemukan kesulitan. Dalam pengelolaan sebuah organisasi atau 

perusahaan, diperlukan tata kelola atau manajerial yang baik. Pengetahuan 

dasar manajemen perlu dipahami dan diterapkan dengan baik oleh manajer 

sehingga akan sangat membantu dalam melaksanakan tugas-tugasnya dalam 

upaya mencapai tujuan organisasi. Manajemen yang baik adalah kunci 

kesejahteraan masyarakat yang terdiri dari berbagai macam organisasi. Salah 

satu aspek kunci dalam manajemen adalah bagaimana manajer dapat 

mengenali peran dan pentingnya para pihak yang akan menunjang 

pencapaian tujuan perusahaan.  Manajemen kinerja (performance 
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KONSEP STRES KERJA KARYAWAN 

 
A. PENDAHULUAN 

Stres kerja adalah keadaan emosional yang dialami oleh seorang pekerja 

berupa kondisi tidak tenang, cemas, tegang, takut atau gugup yang 

disebabkan adanya ketidaksesuaian beban kerja atau lingkungan kerja 

dengan kemampuan atau kepribadian pekerja sehingga menyebabkan 

ketidakmampuan dalam menghadapi berbagai tuntutan dalam pekerjaan. 

Stres kerja merupakan suatu kondisi yang dialami seseorang ketika bekerja, 

berupa perasaan tidak menyenangkan yang disebabkan oleh adanya 

ketegangan yang mempengaruhi baik psikologis maupun fisik seseorang. 

Stres kerja merupakan respon adaptif seorang pekerja terhadap suatu 

kondisi yang dirasa mengancam atau menantang. Stres kerja adalah keadaan 

dimana terjadi kesulitan, ketidaknyamanan, melelahkan, dan menakutkan 

yang dialami oleh pekerja. Stres kerja juga dapat berupa ungkapan dari 

emosional dan fisik yang timbul apabila kemampuan pekerja tidak sesuai 

kebutuhan sumber daya. Stres kerja sangat berdampak buruk bagi 

perusahaan, karena jika karyawan mengalami stres kerja maka pekerjaan 

karyawan dapat terhambat dan produktivitas kerja akan menurun. 

Stres kerja menciptakan ketidakseimbangan antara fisik dan psikis yang 

berpengaruh pada emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang pekerja. Stres 

kerja juga menjadi salah satu faktor penghambat dan pengganggu individu 

dalam produktivitas di lingkungan kerja. Stres kerja terjadi karena 

ketidakseimbangan antara potensi individu dengan tuntutan kerja serta 

tujuan organisasi yang memengaruhi fisik, psikis serta emosi individu. Stres 

kerja adalah sebuah konsep yang terus-menerus bertambah karena jika 

meningkatnya permintaan tuntutan kerja maka potensi stres kerja juga 
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PENGELOLAAN  

RETENSI KARYAWAN 
 

 

 

A. PENDAHULUAN   

Retensi karyawan  mengacu pada kemampuan organisasi untuk 

mempertahankan karyawannya. Banyak yang menganggap retensi karyawan 

terkait dengan upaya yang dilakukan pengusaha untuk mempertahankan 

karyawan dalam angkatan kerja mereka. Dalam pengertian ini, retensi 

menjadi strategi daripada hasil.   

Sebuah perbedaan harus ditarik antara karyawan berkinerja rendah dan 

berkinerja terbaik, dan upaya untuk mempertahankan karyawan harus 

ditargetkan pada karyawan yang berharga dan berkontribusi. Perputaran 

karyawan adalah gejala dari masalah yang lebih dalam yang belum 

terselesaikan, yang mungkin termasuk moral karyawan yang rendah , tidak 

adanya jalur karir yang jelas, kurangnya pengakuan , hubungan karyawan-

manajer yang buruk atau banyak masalah lainnya. Kurangnya kepuasan kerja 

dan komitmen terhadap organisasi juga dapat menyebabkan seorang 

karyawan menarik diri dan mulai mencari peluang lain. Gaji tidak selalu 

memainkan peran besar dalam mendorong pergantian seperti yang biasanya 

diyakini.   

Dalam pengaturan bisnis, tujuan pemberi kerja biasanya untuk 

mengurangi pergantian karyawan, sehingga mengurangi biaya pelatihan, 

biaya rekrutmen dan hilangnya bakat dan pengetahuan organisasi . Dengan 

menerapkan pelajaran dari konsep perilaku organisasi kunci , pengusaha 

dapat meningkatkan tingkat retensi dan mengurangi biaya terkait turnover 

tinggi. Namun, ini tidak selalu terjadi. Pengusaha dapat mencari "Perputaran 
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PRODUKTIVITAS KERJA  

 
A. PENDAHULUAN  

Produktivitas secara umum diartikan sebagai hubungan antara keluaran 

(barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang). 

Produktivitas adalah ukuran efesiensi produktif. Suatu perbandingan antara 

hasil keluaran dan masukan. Masukan sering dibatasi dengan tenaga kerja, 

sedangkan keluaran diukur dalam ke satuan fisik, bentuk dan nilai. 

Produktivitas merupakan salah satu komponen yang harus dimiliki oleh suatu 

lembaga atau perusahaan apabila ingin mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan.Dalam kegiatannya lembaga atau perusahaan harus mampu 

meningkatkan produktivitas dari waktu ke waktu, karena ini menyangkut 

terhadap kinerja lembaga tersebut. ( Sutrisno, 2009). 

Aspek sumber daya manusia di dalam perusahaan atau lembaga 

memegang peranan penting, yaitu sebagai salah satu tolak ukur tingkat 

produktivitas kerja karyawan, dengan pengertian apabila tingkat kualitas 

sumber daya manusia di dalam sebuah perusahaan itu tinggi atau baik maka 

tingkat produktivitas kerja karyawan di lembaga tersebut lebih mudah 

meningkat, begitu pula sebaliknya apabila tingkat kualitas dari sumber daya 

manusia itu rendah atau kurang maka tingkat produktivitas kerja karyawan 

tersebut akan sulit untuk meningkat. Oleh karena itu bagi setiap lembaga 

yang ingin sukses dalam usahanya, diharuskan untuk lebih meningkatkan 

perhatiannya terhadap aspek sumber daya manusia yang dimiliki, dengan 

tujuan agar harapan serta tujuan dapat tercapai. (Ernie Tisnawati. S, 2005) 

Dalam usaha meningkatkan produktivitas kerja karyawan, tidak hanya 

mengandalkan segi kualitas produk yang dihasilkan, melainkan perusahaan 

atau lembaga juga perlu memperhatikan faktor–faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja karyawan, seperti pengaruh kepuasan gaji/upah, kondisi 
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KESELAMATAN  

DAN KESEHATAN KERJA (K3) 
 

 

A. PENDAHULUAN  

Pada proses/ aktivitas pekerjaan yang dilakukan seseorang, selalu ada 

risiko kegagalan (risk of failures) yang bisa disebabkan oleh berbagai aspek, 

misalnya keteledoran pekerja itu sendiri, faktor alam, atau manajemen yang 

kurang matang. Hal-hal semacam ini bisa berdampak pada keselamatan dan 

kesehatan kerja para pekerja itu sendiri dan industri/ perusahaan/ lembaga. 

International Labour Organization (ILO) tahun 2018, menyatakan bahwa 

setiap tahunnya terdapat 2,78 juta pekerja meninggal karena kecelakaan 

kerja (13,7%) dan penyakit akibat kerja (86,3%) . Badan Penyelenggara 

Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan mencatat angka kecelakaan kerja di 

Indonesia cenderung terus meningkat. Pada tahun 2017 (123 ribu kasus), 

kasus kecelakaan kerja meningkat sekitar 20% dibandingkan tahun 2016. 

Pada tahun 2018 kembali meningkat dengan kasus sebanyak 157.313 kasus 

(Srisantyorini & Safitriana, 2020). Kasus-kasus yang terjadi tersebut 

menunjukkan kurang berjalannya pengelolaan keselamatan dan kesehatan 

kerja (K3). Keselamatan dan kesehatan kerja merupakan tanggung jawab 

bersama, baik pekerja, perusahaan, maupun pemerintah. Namun, kunci 

utamanya yaitu kesadaran pekerja itu sendiri sebagai individu yang 

menjalankan pekerjaan untuk selalu meminimalisir risiko atau berhati-hati 

dalam menjalankan pekerjaannya. Faktanya, masih terdapat beberapa pihak 

(individu atau perusahaan) yang mengabaikan prosedur atau standar 

keselamatan dan kesehatan kerja dengan dalih selama ini aman-aman saja 

atau dengan alasan efisiensi biaya. Seberapapun kecilnya kecelakaan kerja, 

akan mengakibatkan efek kerugian (loss) sehingga sebisa mungkin dan sedini 
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KONSEP KEPUASAN KERJA 
 

 

A. PENGERTIAN KEPUASAN KERJA 

Menurut Luthans (2012:243), “kepuasan kerja karyawan adalah 

perasaan positif yang terbentuk dari penilaian karyawan terhadap 

pekerjaannya berdasarkan persepsi karyawan mengenai seberapa baik 

pekerjaannya, yang berarti bahwa apa yang diperoleh dalam bekerja sudah 

memenuhi apa yang dianggap penting”. Indikator kepuasan kerja menurut 

Luthans (2010:244) yaitu: (1) kepuasan terhadap pembayaran gaji atau upah, 

(2) kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, (3) kepuasan terhadap rekan 

kerja, (4) kepuasan terhadap promosi, dan (5) kepuasan terhadap 

pengawasan kerja. 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap umum individu terhadap 

pekerjaannya (Robbins, 2012:148). Kepuasan kerja dalam hal ini adalah 

karyawan. Karyawan dapat menilai seberapa puas atau tidak puas dirinya 

dengan pekerjaannya.  Kepuasan kerja juga dapat  digambarkan  sebagai 

keadaan emosional karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi titik temu 

antara nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi dengan 

tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang 

bersangkutan” 

Selanjutnya menurut (Martoyo, 2013: 142) “Kepuasan   kerja   adalah   

tingkat   kesenangan   yang   dirasakan   oleh seseorang atas peranan atau 

pekerjaannya dalam organisasi. Kepuasan kerja adalah tingkat rasa puas 

individu bahwa mereka dapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam 

aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Jadi kepuasan 

kerja menyangkut psikologis individu  di dalam  organisasi,  yang  diakibatkan  

oleh  keadaan  yang  ia rasakan dari lingkungannya. 
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REWARDING PERFORMANCE 
 

 

A. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah bagian terpenting dari dunia bisnis saat ini. 

Bagi setiap perusahaan untuk mencapai strategi perusahaannya, penting 

untuk memiliki tenaga kerja yang termotivasi dan berkomitmen dalam 

perusahaan. Oleh karena itu menjaga kepuasan karyawan adalah suatu 

keharusan bagi setiap organisasi. Jika tidak, mereka mungkin meninggalkan 

perusahaan karena masih banyak peluang kerja di dunia bisnis modern ini. 

Kegiatan penghargaan dan pengakuan yang bersifat transparan bekerja 

untuk membangun kepercayaan dengan karyawan akan sangat dihargai 

dalam proses pemberian penghargaan pada proses kinerja karyawan. Jika 

kriteria penghargaan atau proses pengakuan dirahasiakan, maka akan muncul 

kecurigaan bagi karyawan dan tentu akan memberikan risiko yang cukup 

besar bagi proses kinerja perusahaan secara keseluruhan. Pemberian 

penghargaan merupakan suatu bentuk apresiasi dari perusahaan dan 

bertujuan untuk meningkatkan motivasi karyawan lainnya. Strategi ini sangat 

baik bagi perusahaan dan individu. Berguna bagi perusahaan jika mengingat 

bahwa karyawan adalah intangible resource yang sangat berguna bagi 

kemajuan perusahaan. Sementara bagi karyawan, dengan diberikannya 

penghargaan atas prestasi kerja akan banyak memotivasi untuk menjadi lebih 

berprestasi. 

Dengan diberikannya sistem penghargaan yang baik pada karyawan 

terbaik, diharapkan tercipta hubungan baik antara karyawan dan juga pada 

setiap karyawan yang bekerja pada perusahaan tersebut. Selain itu 

pemberian bonus juga akan meningkatkan loyalitas dan secara tidak langsung 

membuat kualitas karyawan menjadi lebih baik. Sehingga akhirnya ini akan 

menjelaskan mengenai sistem penghargaan yang efektif yang juga harus 
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KESELAMATAN, KESEJAHTERAAN, 

DAN KESEHATAN KARYAWAN  
 

 

A. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia adalah asset hidup yang perlu diperhatikan dan 

dikembangkan karena memiliki peranan penting bagi keberhasilan suatu 

organisasi atau perusahaan. Hal tersebut bertujuan agar perusahaan mampu 

memberikan kontribusi yang optimal dalam upaya pencapaian tujuan 

organisasi melalui pemeliharaan dan peningkatan sumber daya manusianya. 

Dalam pengelolaan sumber daya manusia diperlukan manajemen yang 

mampu mengelola sumber daya secara sistematis, terencana, dan efisien, 

antara lain berupa sistem keselamatan dan kesehatan kerja atau K3.  

Keselamatan dan kesehatan kerja atau K3 adalah Hak Asasi Manusia 

(HAM) yang harus selalu digugah, diingatkan, serta di budidayakan di 

kalangan para pekerja. Perusahaan sangat perlu memahami dan 

melaksanakan K3 terutama dalam syarat - syarat kerja. Hal tersebut berkaitan 

dengan masalah perlindungan sumber daya manusia dari kecelakaan kerja 

untuk meminimalisir kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja. Keselamatan, 

kesejahteraan, dan kesehatan karyawan akan di bahas di bagian ini.  

 

B. DEFINISI KESELAMATAN, KESEJAHTERAAN, DAN KESEHATAN 

KARYAWAN 
Karyawan dalam melaksanakan tugasnya kemungkinan menemui risiko 

keselamatan seperti kebakaran, ketakutan aliran listrik, terpotong, luka 

memar, keseleo, patah tulang, kerugian alat tubuh, penglihatan, pendengaran, 

semua itu sering berhubungan dengan perlengkapan perusahaan atau 

lingkungan fisik dan mencakup tugas-tugas kerja yang membutuhkan 
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PENAWARAN TENAGA KERJA 

 
 

A. PENAWARAN TENAGA KERJA DALAM JANGKA PENDEK 
Menurut pengertian ekonomi, penawaran adalah beberapa kuantitas 

barang yang ditawarkan pada berbagai tingkat harga satu tingkat harga dapat 

dihubungkan dengan satu kuantitas barang yang ditawarkan. Penawaran 

merupakan fungsi yang menggambarkan hubungan fungsional antara tingkat 

harga kuantitas barang yang ditawarkan. Jadi, penawaran tenaga kerja 

merupakan fungsi yang menggambarkan hubungan antara tingkat upah 

dengan jumlah tenaga kerja yang ditawarkan. 

Cara pendekatan untuk memahami permasalahan dimulai dari dua 

faktor, yaitu mikro dengan unit analisisnya seseorang individu dan makro 

dengan menganggap masyarakat sebagai satu kesatuan. Tujuan utama dari 

kedua cara pendekatan tersebut adalah mengenali variabel-variabel yang 

berperan dalam peranan, corak peranannya, dan bila mungkin seberapa 

besar peranannya. 

Penawaran adalah suatu hubungan antara harga dan kuantitas. Apabila 

kita menyebutkan soal penawaran suatu komoditi, maka ia merupakan 

hubungan antara harga dan kuantitas komoditi itu yang para pemasok siap 

untuk menyediakannya. Sehubungan dengan tenaga kerja, penawaran adalah 

suatu hubungan antara tingkat upah dengan jumlah tenaga kerja yang para 

pemilik tenaga kerja siap untuk menyediakannya. 

Jumlah tenaga kerja keseluruhan yang disediakan bagi suatu 

perekonomian tergantung pada (1) jumlah penduduk, (2) persentase jumlah 

penduduk yang memilih masuk dalam angkatan kerja, (3) jumlah jam kerja 

yang ditawarkan oleh angkatan kerja. Lebih lanjut, masing-masing dari ketiga 

komponen ini dari jumlah tenaga kerja keseluruhan yang ditawarkan 
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UTULITAS TENAGA KERJA 

 
A. KONSEP UTILITAS 

Utilitas adalah tingkat kepuasan kerja seseorang, yang disebabkan 

adanya kesempatan kerja yang diperoleh sehingga seseorang mampu 

menghasilkan produk barang atau jasa serta memperoleh upah yang 

memadai dengan menggunakan waktu senggang yang dimilikinya. Dalam hal 

ini, keluarga merupakan suatu unit pengambil keputusan yang menentukan 

beberapa keputusan berikut. 

1) Berapa orang dan siapa di antara anggota keluarga yang harus bekerja 

dan berapa jam seminggu tiap orang tersebut perlu bekerja? 

2) Berapa orang dan siapa yang mengurus rumah tangga? 

3) Berapa orang dan siapa yang meneruskan sekolah? 

 

Keluarga sebagai unit pengambil keputusan kerja menyusun strategi 

seperti dikemukakan di atas untuk memaksimumkan tingkat kepuasan 

keluarga secara keseluruhan berdasarkan: 

1) Kesempatan yang terbuka bagi tiap anggota keluarga, dan 

2) Keterbatasan yang dihadapi oleh masing-masing anggota serta oleh 

keluarga sebagai keseluruhan. 

 

Kesempatan yang terbuka dapat tercermin dalam bentuk tersedianya 

lowongan kerja (kerja penuh dan tidak penuh, kesempatan kerja untuk ibu 

dan anak, tingkat upah, dan lain-lain), kesempatan pendidikan dan latihan 

(sekolah sekitar tempat tinggal, jurusan yang dikehendaki yang relatif murah). 

Di lain pihak, kekurangan dalam kesempatan kerja dan fasilitas pendidikan 

merupakan keterbatasan. Di samping itu, keterbatasan dapat berbentuk 
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