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Abstrak 

Stres kerja menjadi perhatian khusus yang telah berkembang di banyak perusahaan. Ini dapat berakibat 

kerugian bagi perusahaan bila tidak ditangani dengan benar. Karyawan yang memiliki tingkat stres tinggi dan 

berkepanjangan akan berniat meninggalkan perusahaan karena tidak memiliki modal psikologis, modal sosial 

dan modal manusia yang tangguh yang mampu menangani beban dan tuntutan pekerjaan. Tujuan dari studi ini 

adalah mengetahui keterkaitan antara modal psikologis, modal sosial, dan modal manusia dengan stres kerja. 

Ada 100 responden yang diambil secara purposive sampling dari di bagian produksi sebagai sampel studi ini. 

Alat analisis adalah korelasi Spearman. Studi ini menemukan bahwa modal psikologis, modal sosial, dan modal 

manusia memiliki korelasi dengan stres pekerjaan. Kekuatannya berbeda satu sama lain. Modal psikologis 

ditemukan memiliki korelasi yang lebih tinggi dibandingkan modal sosial dan modal manusia.  

Kata kunci: modal psikologis, modal sosial, modal manusia, stres kerja.  

PENDAHULUAN 

Kehidupan kerja yang normal yang harus dijalani setiap karyawan tidak dapat dikatakan secara ideal 

begitu saja terwujud. Hal ini bergantung pada kondisi lingkungan internal yang terjaga tetap konstan di 

lingkungan yang penuh dinamika dan perubahan. Salah satu gejolak diri yang terjadi di kehidupan kerja adalah 

terjadi stres kerja pada diri karyawan. Beban dan tuntutan pekerjaan yang berlebih di tempat kerja berpotensi 

memunculkan stres bagi karyawan.  

Stres kerja merupakan kesadaran khusus tentang perasaan disfungsi pribadi sebagai hasil dari kondisi 

atau kejadian yang dirasakan dalam lingkungan kerja (Chen et al., 2015). Stres yang berlebihan telah ditemukan 

sebagai faktor kunci yang mempengaruhi kepuasan kerja, masalah kesehatan kerja, hingga niat berpindah kerja 

(O'Neill dan Davis, 2011). Karyawan yang berniat pindah kerja akan merugikan perusahaan di masa depan 

(Darmawan, 2007). Ada konsekuensi biaya ekonomi secara langsung perihal rekritmen dan pelatihan karyawan 

baru serta bagaimana melekatkan budaya organisasi dan cita-cita organisasi pada diri karyawan (Yang et al., 

2019). 

Stres karyawan dan kelelahan terjadi karena terkait dengan tuntutan pekerjaan untuk menghindari hasil 

kerja yang buruk atau tidak diinginkan (Bakker et al., 2014). Selain itu berbagai efek dari stres dapat terjadi 

secara serius (Karina, 2012). Respons stres yang parah dan berkepanjangan dapat menyebabkan kerusakan 

mental dan penyakit. Sakit kepala, sakit perut, diare, obesitas, penyakit jantung, diabetes hingga cepat 

mengalami penuaan adalah efek secara fisik dari stres berkepanjangan. Beberapa tanda secara langsung dari 

stres yang berat umumnya ditunjukkan dari otot terasa tegang, degup jantung kencang, dan napas lebih cepat. 

Depresi dan kecemasan adalah contoh dari gangguan secara mental. 

Modal psikologis, modal sosial, dan modal manusia telah diakui sebagai pribadi yang penting sumber 

daya untuk karyawan (Huang et al., 2020). Studi sebelumnya menunjukkan bahwa modal psikologis, modal 

sosial, dan modal manusia modal sebagai sumber daya pribadi yang penting memiliki efek negatif pada stres 

(Kang dan Jang ,2019) dan keinginan berpindah (Bouzari dan Karatepe, 2017; Ju dan Li, 2019). Hal ini menjadi 

bukti bila karyawan menderita stres saat mereka mengalami kekurangan sumber daya untuk menangani 

peristiwa sulit. Karyawan yang dilengkapi dengan sumber daya pribadi yang memadai menyebabkan dampak 

tuntutan pekerjaan pada tingkat stres kerja mereka dapat dikurangi (Bakker et al., 2014). Adanya fenomena dan 

potensi kerugian bagi perusahaan yang membiarkan adanya stres kerja yang terjadi di tempat kerja 
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menyebabkan hal menarik untuk diamati dan diteliti berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia. Oleh 

karena itu diperlukan studi tentang hubungan atau keterkaitan antara modal psikologis, modal sosial, dan modal 

manusia dengan stres. 

 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Menurut Luthans et al. (2007), modal psikologis dapat dianggap sebagai keadaan perkembangan 

psikologis yang positif dari seseorang. Menurut Luthans ada empat elemen, yaitu hope, resilience, self-efficacy, 

and optimism. Keempat elemen tersebut memiliki kekuatan prediksi yang lebih kuat daripada masing-masing 

konstruksi individu sendiri. Avey et al. (2011) menyatakan modal psikologis secara signifikan mengurangi stres 

kerja. Sumber daya psikologis membantu mendukung untuk menekan stres dan kecemasan yang diciptakan oleh 

tuntutan pekerjaan dan dengan demikian meredakan sikap yang sebagai dampak negatif. Menurut Bouzari dan 

Karatepe (2017), karyawan yang memiliki modal psikologis yang tinggi mampu menangani stres dengan lebih 

baik. Hipotesis berdasarkan hal tersebut adalah modal psikologi memiliki keterkaitan dengan stres secara 

negatif. 

Modal sosial diakui sebagai sumber daya penting yang menciptakan nilai dan keunggulan kompetitif 

bagi organisasi dan individu. Modal sosial mewakili fitur organisasi secara sosial, seperti norma, dan 

kepercayaan sosial yang memfasilitasi koordinasi dan kerjasama untuk saling menguntungkan (Putnam, 2000). 

Modal sosial adalah umumnya dikonseptualisasikan dan diukur sebagai multi-dimensi konstruksi, termasuk 

struktural, relasional, dan kognitif (Kim dan Shim, 2018). Modal sosial struktural adalah bentuk jaringan antara 

individu dan orang lain di dalam dan di luar organisasi. Modal sosial relasional dapat dianggap sebagai aset 

tidak berwujud yang berasal dari rasa hormat, kepercayaan, kewajiban, dan harapan anggota di suatu organisasi; 

modal sosial kognitif bersumber pada visi bersama, pengetahuan, dan norma di antara anggota organisasi (Kim 

dan Shim, 2018). Contoh yang terbukti efektif adalah kerja sama di tempat kerja menyebabkan tekanan 

pekerjaan jauh lebih ringan untuk dirasakan karyawan (Darmawan, 2017). Modal sosial terbukti mengurangi 

sikap dan perilaku karawan yang tidak menguntungkan seperti stres dan keinginan berpindah (Boyas et al., 

2012; Chen et al., 2015). Dengan demikian, hipotesis yang dapat ditetapkan berdasarkan hal tersebut adalah 

modal sosial memiliki hubungan nyata dengan stres kerja. 

Modal manusia mengacu pada pengetahuan, keterampilan, dan keahlian individu yang menghasilkan 

serangkaian hasil pekerjaan (Luthans et al., 2007). Variabel ini menurut Luthans terdiri dari tiga komponen 

yaitu pendidikan, pengalaman kerja dan pelatihan (Huang et al., 2020; Luthans et al., 2007). Joseph et al. 

(2010); dan Haque dan Oino (2019) menunjukkan dampak modal manusia pada stres pekerjaan. Modal manusia 

yang lebih tinggi dilaporkan lebih rendah mengalami stres. Menurut Bakker et al. (2014), karyawan dengan 

tingkat pendidikan yang lebih tinggi, lebih banyak pengalaman kerja dan pelatihan lebih baik duntuk menangani 

tugas-tugas yang sulit sehingga mengalami tingkat stres yang lebih rendah. Berdasarkan hal tersebut maka 

hipotesis yang ditetapkan adalah modal manusia memiliki hubungan yang negatif dengan stres kerja. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Populasi di penelitian ini adalah karyawan di sebuah perusahaan di Mojokerto. Sampel yang diambil 

adalah 100 responden sebagai syarat jumlah minimal dari kelayakan sampel yang semestisnya. Metode 

pengambilan sampel menggunakan metode non-probability sampling. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah purposive sampling, yaitu pengambilan sampel yang membatasi karakteristik seseorang. 

Kriteria pengambilan sampel penelitian adalah khusus karyawan di bagian produksi. 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang telah disusun dan pengukuran menggunakan skala 

likert yang terdiri dari 4 skala yaitu sangat setuju, setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju. Pengujian dilakukan 

dengan menggunakan software SPSS 26. Teknik analisis data yang digunakan di penelitian ini meliputi analisis 

validitas, reliabilitas, dan korelasi Spearman. 

 

HASIL PENELITIAN 

Penyebaran kuesioner untuk mengumpulkan data berhasil memperoleh 100 responden seperti yang 

telah direncanakan sebelumnya. Profil demografi responden adalah terdiri dari 37 wanita dan 63 pria. Ada 49 
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responden berusia di bawah 30 tahun, dan sisanya lebih dari itu. Ada 65 responden dengan status menikah. Ada 

19 responden yang bekerja kurang dari tiga tahun dan pengalaman kerja rata-rata responden adalah 5,3 tahun. 

Uji validitas dilakukan dengan melihat nilai r hitung pada kolom korelasi item total terkoreksi dengan 

ketentuan 0,3 dikatakan valid. Pada taraf signifikansi 5%, semua item dinyatakan valid. Uji reliabilitas 

dilakukan dengan mempertimbangkan nilai alpha cronbach. Nilai alpha harus lebih besar dari 0,6. Dari hasil 

analisis SPSS diperoleh nilai Cronbach's alpha untuk variabel stres kerja sebesar 0,811, untuk variabel modal 

psikologis sebesar 0,852, variabel modal sosial adalah 0,796, dan modal manusia adalah 0,887. 

Berdasarkan hasil analisis SPSS 26 pada uji korelasi ditunjukkan pada Tabel berikut ini. 

 

Tabel 1. Hasil Analisis Korelasi 

No Hubungan dengan stres kerja R Sig. 

1 Modal psikologis -0,732 0,000 

2 Modal sosial -0,305 0,001 

3 Modal manusia -0,594 0,000 

 

Dari tabel 1 diketahui bahwa antar variabel diketahui nilai signifikansi kurang dari 0,05, artinya 

terdapat hubungan yang nyata atau signifikan antara variabel dengan stres kerja. Korelasi modal psikologis 

dengan stres kerja sebesar 0,732 dan berarah negatif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik modal 

psikologis maka semakin rendah stres kerja. Hal ini sesuai dengan temuan dari Avey et al. (2011); dan Bouzari 

dan Karatepe (2017). 

Korelasi modal sosial dengan stres kerja sebesar 0,305 dan berarah negatif. Kekuatan hubungan 

tersebut cukup lemah. Semakin baik modal sosial karyawan maka semakin rendah stres kerja. Hipotesis terbukti 

benar dan temuan ini sesuai dengan temuan dari Boyas et al. (2012); dan Chen et al. (2015).  

Modal manusia dan stres kerja memiliki nilai korelasi sebesar 0,594 dan juga memiliki arah 

berlawanan yang berarti bahwa semakin baik modal manusia maka semakin rendah tingkat stres yang dialami 

oleh karyawan. Hubungan keduanya cukup kuat. Dengan demikian hipotesis terbukti benar dan hal ini 

mendukung temuan dari Joseph et al. (2010); dan Haque dan Oino (2019). 

Ada kalanya stres kerja menguntungkan atau merugikan perusahaan. Namun pada tingkat tertentu 

pengaruh menguntungkan dari perusahaan diharapkan dapat memacu seseorang untuk dapat menyelesaikan 

pekerjaannya dengan sebaik-baiknya. Reaksi terhadap stres beragam bentuk. Biasanya seseorang yang stres 

akan menunjukkan perubahan perilaku (Wahyudi, 2006). Issalillah dan Khayru (2021); dan Khan dan Alam 

(2015) menyebutkan stres berdampak terhadap motivasi berprestasi. Sebagian besar karyawan merasa pekerjaan 

mereka penuh tekanan, yang akibatnya menurunkan kinerja mereka (Mardikaningsih dan Wisnujati, 2021). 

Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan serta dapat dinilai dari hasil 

pekerjaannya (Mardikaningsih, 2016). Ketika stres tidak ditangani dengan baik oleh perusahaan maka akan 

terjadi penurunan kinerja (Darmawan, 2015). Selain itu efek dari stres dapat menyebakan niat berpindah dari 

karyawan. Peningkatan stres kerja secara signifikan terkait dengan niat untuk meninggalkan perusahaan bagi 

karyawan yang menahan stres akibat beban kerja tentu akan merugikan perusahaan karena ada potensi kerugian 

secara finansial yang terkait biaya rekuitmen maupun biaya pelatihan bagi karyawan baru. 

Stres harus dipantau dan bila memungkinkan tersedia penasehat profesional untuk memberikan 

bimbingan psikologis kepada karyawan dengan tingkat pekerjaan yang tinggi yang berpotensi memunculkan 

stres agar tidak menganggu kinerja dan tetap produktif. Hal itu menjadi bentuk dukungan perusahaan terhadap 

karyawan dan karyawan yang merasa akan mempersepsikan secara positif hal tersebut (Chowdhury dan Endres, 

2010).  

Dari temuan juga menunjukkan bahwa modal psikologis merupakan modal yang paling kuat 

dibandingkan modal manusia dan modal sosial untuk memperoleh keunggulan mengatasi dan mengolah stres 

kerja dan ini pula yang dominan mencegah niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 
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PENUTUP 

Stres terbukti memiliki hubungan yang signifikan dengan modal psikologis, modal sosial, dan modal 

manusia. Hubungan itu kuat pada modal psikologis, cukup kuat pada modal manusia, dan lemah pada modal 

sosial. Upaya untuk meningkatkan kinerja adalah dengan memperhatikan stres kerja. Stres kerja yang tidak 

dapat ditangani dengan baik akan merugikan yang bersangkutan karena kinerja yang dihasilkan menurun 

sehingga mempengaruhi keberhasilan proyek konstruksi. Beban dan tuntutan kerja yang berlebihan yang 

dialami oleh karyawan berpotensi menyebabkan stres kerja. Tidak setiap karyawan mempunyai kapasitas kerja 

yang dapat menerima hal tersebut. Perusahaan seharusnya tetap memantau bagaimana respon kerja dari setiap 

karyawan terhadap tuntutan kerja untuk mencegah stres berkepanjangan.  

Stres yang tidak diperhatikan akan memberikan dampak buruk bagi karyawan dan perusahaan. Untuk 

menghindari kerugian finansial akibat karyawan yang tidak lagi nyaman dengan kondisi kerja dan memutuskan 

keluar dari perusahaan maka diperlukan berbagai upaya. 

Perusahaan dapat membentuk lingkungan kerja secara fisik untuk mendukung kegiatan di tempat kerja 

agar memiliki peran terhadap pengurangan efek stres bagi karyawan. Upaya lain yang harus dilakukan untuk 

mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan adalah dengan memperhatikan tingkat stres mereka 

dan memberikan pelatihan untuk mengembangkan sumber daya pribadi mereka agar menjadi manusia yang 

lebih handal untuk menghadapi permasalahan di tempat kerja. 
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