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1. INTRODUCTION

Perkembangan kecerdasan buatan (AI) dan otomatisasi telah membawa perubahan signifikan dalam
lanskap manajemen sumber daya manusia (SDM) di Indonesia (Alexandro, 2025). Adopsi teknologi digital
dalam fungsi-fungsi SDM mulai dari rekrutmen, evaluasi kinerja, hingga perencanaan tenaga kerja semakin
marak dilakukan. Namun, di balik potensi peningkatan efisiensi dan objektivitas pengambilan keputusan,
implementasi Al di sektor SDM Indonesia menghadapi sejumlah tantangan serius. Studi-studi empiris
menunjukkan bahwa hambatan utama meliputi kesenjangan keterampilan digital yang masih lebar, infrastruktur
teknologi yang tidak merata, serta resistensi tenaga kerja terhadap perubahan yang disebabkan oleh
kekhawatiran akan tergantikannya peran manusia oleh mesin (Alexandro, 2025). Selain itu, isu etika seputar
transparansi algoritma dan perlindungan data pribadi juga menjadi perhatian krusial (Lutfi & Mohammadi,
2025). Di tingkat organisasi, kurangnya kesiapan institusional dan budaya organisasi yang belum adaptif
terhadap perubahan turut menghambat keberhasilan transformasi digital (Akbar et al., 2025).
Tantangan-tantangan ini menjadikan pengelolaan aspek psikologis dan kesejahteraan karyawan di tengah arus
digitalisasi sebagai isu sentral yang tidak dapat diabaikan oleh praktisi maupun akademisi psikologi SDM.

Transformasi digital telah mengubah dunia kerja secara fundamental, sebuah realitas yang tidak dapat
diabaikan oleh praktisi maupun akademisi psikologi SDM. Pandemi COVID-19 mempercepat adopsi perangkat
digital dan sistem berbasis teknologi di hampir seluruh sektor organisasi. Awalnya dianggap sebagai solusi
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darurat untuk menjaga operasional, kini teknologi merambah berbagai aspek kerja mulai dari Zoom meeting,
otomatisasi proses bisnis, hingga penggunaan Al dalam pengambilan keputusan. Namun, di balik kemudahan
itu, muncul tantangan psikologis serius: stres akibat teknologi itu sendiri, yang secara konseptual dikenal
sebagai technostress kini menjadi fokus utama studi Psikologi SDM kontemporer (Tarafdar et al., 2007). Konsep
technostress pertama kali diperkenalkan oleh psikolog Craig Brod pada tahun 1984 (Malik et al., 2022). Brod
mendefinisikan fechnostress sebagai "penyakit modern yang disebabkan oleh ketidakmampuan seseorang dalam
menghadapi teknologi komputer baru dengan cara yang sehat. (Tarafdar et al., 2015). Ia menjelaskan bahwa
meskipun teknologi dirancang untuk memudahkan pekerjaan, ia dapat menjadi sumber tekanan psikologis ketika
individu tidak mampu mengimbangi kecepatan, kompleksitas, dan tuntutannya, yang berakibat pada kecemasan,
kelelahan mental, hingga isolasi sosial. Singkatnya, teknologi digital dapat berpotensi menjadi beban psikologis
yang menghambat produktivitas dan mengganggu work-life balance.

Memasuki abad ke-21, pesatnya perkembangan teknologi informasi mendorong para peneliti merevisi
dan memperluas konsep fechnostress. Ragu-Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan, dan Tu membaginya menjadi dua
kategori: fechnostress creators & technostress inhibitors (Ragu Nathan et al., 2008.). Kemudian, Tarafdar, Tu,
Ragu-Nathan mengidentifikasi lima dimensi spesifik technostress creators yang umum di tempat
kerja: techno-overload, techno-complexity, techno-invasion, techno-insecurity,
dan techno-uncertainty (Ramasamy et al., 2026; Tarafdar & Pullins, 2014). Kelima dimensi ini mencerminkan
tekanan psikologis yang berbeda dan pemahaman atasnya sangat penting bagi praktisi SDM agar intervensi
tepat sasaran. Untuk menjelaskan dampak technostress, banyak peneliti mengadopsi
model Stressor-Strain-Outcome. Buzeti menggunakan pendekatan ini dan ditemukan bahwa tekanan terkait
teknologi secara signifikan berhubungan dengan kelelahan emosional pada karyawan administrasi publik,
kemudian ada hubungan positif dengan tingkat absensi karena sakit dan turnover (Buzeti & De, 2026). Pada
tingkat individual, fechnostress dapat menurunkan employee well-being, dan menurunkan kepuasan kerja
(Alhamdika et al., 1851).

Studi memebuktikan bahwa terdapat hubungan negatif langsung dengan employee well-being dan
hubungan positif dengan turnover intention (Ramasamy et al., 2026). Pada tingkat organisasional, tekanan ini
dapat menurunkan produktivitas, meningkatkan absensi, dan mempercepat pergantian karyawan. Di Indonesia,
fenomena technostress mulai mendapat perhatian serius. Kemudian studi lain, ditemukan hubungan positif
antara technostress dan turnover pada karyawan Generasi Z di pengaturan hybrid (Wijaya, 2026). Pengaruh
technostress dipengaruhi oleh situasi budaya dan generasi, sehingga pendekatan manajemen tidak bisa universal.
Studi pada perusahaan pelayaran Indonesia menemukan bahwa employee engagement berperan sebagai
mediator dalam hubungan technostress dan kepuasan kerja artinya, technostress dapat menurunkan job
satisfaction jika tidak diimbangi employee engagement yang tinggi (Manurung & Christian, 2024). Penelitian
Harunavamwe dan Kanengoni mengidentifikasi technology self-efficacy dan mindfulness sebagai mekanisme
koping efektif (Harunavamwe & Kanengoni, 2023). Maka dari itu, intervensi SDM perlu memperkuat kapasitas
internal individu. Strategi yang dapat diimplementasikan mencakup pelatihan literasi digital berkelanjutan,
penetapan batasan komunikasi digital, dukungan teknis responsif, serta penciptaan iklim organisasi yang
mendorong mindfulness dan work-life balance (Harunavamwe & Kanengoni, 2023). Berdasarkan uraian di atas,
artikel ini bertujuan untukmenganalisis hubungan korelasional antara kelima dimensi technostress creators
dengan employee well-being, kepuasan kerja, serta turnover intention pada karyawan di era transformasi digital.
Essay ini mencakup konseptualitas technostress beserta dimensinya, dampaknya terhadap well-being dan
kinerja, dan mengeksplorasi strategi intervensi yang dapat diterapkan praktisi SDM. Dengan merujuk dari
penelitian empiris, tulisan ini diharapkan memberikan kontribusi teoretis sekaligus panduan praktis bagi
pengembangan ilmu Psikologi SDM. Sebab, pada akhirnya, secanggih apa pun teknologi, ia tidak dapat
menggantikan nilai dari individu yang sehat, bahagia, dan produktif.

2. RESULTS AND DISCUSSIONS
2.1 Konseptualitas Technostress dan Dimensi — Dimensi Technostress Creators

Dalam perspektif psikologi SDM, technostress sering kali di kenal sebagai salah satu respon negative
secara psikologi, yang muncul Ketika adanya tuntutan penggunaan teknologi yang melebihi kapasitas individu
dalam beradaptasi secara sehat. (Arifio-mateo et al.,2024). Dalam psikologi SDM, technostress ini dipandang
sebagai salah satu bentuk tuntutan pekerjaan yang dapat menguras sumber daya psikologis individu, serta dapat
memicu burnout, serta menurunkan performa kinerja karyawan serta beresiko menurunkan employee well-being.
Di era kontemporer, fechnostress dalam dunia kerja semakin meningkat seiring dengan pesatnya adopsi
teknologi pascapandemi, dimana hampir seluruh sektor organisasi mulai bergantung pda system digital untuk
menjalankan sektor-sektor organisasi sehari — hari. (Muhamad et al., 2025)

Technostress awal mula diperkenalkan oleh Craig Brod pada 1984, konstruk technostress berkembang
pesat. Ragu-Nathan membagi technostress menjadi creators dan inbitors. Mereka membuktikan bahwa
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technotress creators menurunkan kepuasan kerja dan komitmen organisasional, sementara inhbitors
meningkatkan komitment organisasional. Tarafdar (2007) mengidentifikasi lima dimensi technostress creators
yaitu meliputi Techno-overload yaitu Ketika teknologi memaksa individu bekerja lebih cepat dan menangani
tugas berlebih. Techno-complexity merujuk kepada perasaan tidak kompeten ketika menghadapi system
teknologi yang rumit, yang bisa berdampak pada anxiety, serta penurunan produktivitas. 7echno-invasion yaitu
menggambarkan kondisi ketika technologi menembus antara bata kehidupan kerja dan pribadi, yang kemudian
dapat mengaburkan pemisahan antara 2 ranah tersebut. Techno-insecurity ialah suatu kekhawatiran individu
bahwa pekerjaannya akan tergantikan oelh teknologi atau rekan yang lebih melek digital. Techno-uncertainly
mencerminkan stress yang di akibatkan oleh perubahan teknologi terus menerus serta pembaruan system yang
cepat. (Zafarina & Nururly, 2025).

Kemudian, dalam kerangka Job-Demands-resources (JD-R) kelima dimensi technostress creators
termasuk ke dalam job demans atau tuntutan pekerjaan tang dapat menguras energi individu. Ketika tuntutan
tidak diimbangi dengan sumber daya yang memadai maka, individu akan beresiko mengalami kelelahan,
penurunan kesejahteraan pada karyawan (employee well-being). Penelitian Elbir dan Mizrak (2026) pada 605
karyawan manufaktur menunjukkan kelima dimensi ini berdampak nyata pada kesehatan mental pekerja,
terutama ketika dukungan pengawasan TI (supervisor ICT support), kesempatan pemulihan (recovery
opportunity), dan literasi digital tidak tersedia. Dimensi pencipta stres sangat ditentukan oleh kondisi
organisasional, bukan semata faktor individual (Elbir, 2026). Secara keseluruhan, kelima dimensi technostress
creators ini digambarkan sebagai tuntutan teknologi yang dapat menguras sumber daya psikologis individu.
Semakin tinggi paparan dari dimensi tersebut maka semakin tinggi pula resiko kelelahan emosional yang dapat
menurunkan kinerja serta kesejahteraan karyawan. Kemudian dengan adanya pemahaman mendalam terhadap
setiap dimensi juga dapat menjadi prasyarat bagi praktisi SDM agar intervensi tepat sasaran.

2.2 Dampak Technostress terhadap Employee Well-Being dan Employee Performence

Technostress bukan sekadar ketidaknyamanan temporer. Model (SSO) Stressor-Strain-Outcome dan
kerangkan JD-R (Job Demands-Resource) menunjukkan rantai kausal menuju konsekuensi operasional
merugikan, kemudian model Stressor-Strain-Outcoem ini berperan sebagai stressor yang memunculkan strain
psikologis seperti kelelahan emosional dan burnout yyang kemudian menghasilkan berbagai outcome negative
seperti penuruan kesejahteraan, psoduktivitas serta turnover intension.(Buzeti & De, 2026). Perspektif ini
diperkuan oleh JD-R teoriyang memandang tuntutan teknologi sebagai job demands yang menguras sumber
daya psikologis pekerja apabila tidak diimbangi oleh job resources yang memadai (Demands et al., 2016).

Pada tingkat individual, fechnostress menurunkan employee well-being, meningkatkan kelelahan
emosional dan burnout, serta mengurangi kepuasan kerja. Studi Farmanesh (2025) pada 329 pekerja manufaktur
Turki menemukan bahwa peningkatan fechnostress memperburuk kesejahteraan melalui mediasi penuh
kelelahan kerja, dan kepemimpinan digital yang kuat meredam dampak negatif tersebut (Farmanesh, 2025).
Penelitian Ertas dkk. (2026) di bidang perhotelan menunjukkan techno-invasion, techno-overload, dan
techno-turbulence berkontribusi signifikan terhadap kelelahan emosional, yang selanjutnya mempengaruhi
kinerja aktual terutama saat ada ambiguitas peran (Ertas et al., 2026).

Di Indonesia, terdapat penelitian yang menunjukkan adanya dampak psikologis secara individual yang
kemudian berimplikasi pda organisasional, peneltian oleh Farmania dengan 819 responden masa pandemi
menunjukkan kebijakan WFH memicu technostress yang berhubungan dengan produktivitas dan stres peran
(Farmania & Elsyah, 2022).

Kemudian, penelitian oleh Wijaya pada 235 karyawan Gen Z Indonesia pada pengaturan kerja hybrid
menemukan bahwa fechnostress berasosiasi positif dengan turnover intention yaitu dimana kondisi semakin
tinggi tuntutan digital, semakin kuat niat keluar. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa technostress secara
konsisten berkaitan dengan penurunan kesejahteraan psikologis pekerja. Tekanan teknologi yang tinggi
meningkatkan kelelahan emosional, burnout, dan stres kerja yang pada akhirnya menurunkan kepuasan kerja
serta kualitas hidup karyawan.

2.3 Strategi Intervensi Sumber Daya Manusia (SDM) dalam Mengelola Technostress

Menghadapi tantangan multidimensi technostress, praktisi SDM harus berperan sebagai arsitek digital
well-being. Zafarina dan Nururly (2025) mengusulkan tiga ranah intervensi saling melengkapi antara lain:
individu, kelompok/tim, dan organisasi, agar strategi pengelolaan technostress tepat sasaran dan berkelanjutan.
2.3.1Intervensi pada level individu

Pada level individu, intervensi difokuskan pada penguatan kapasitas internal pekerja agar mampu
beradaptasi secara sehat terhadap tuntutan teknologi. Strategi utama meliputi peningkatan literasi digital dan
manajemen stres personal melalui pelatihan reguler. Terdapat studi yang menunjukkan bahwa organisasi yang
menerapkan strategi berbasis self-efficacy dan mindfulness dapat melindungi karyawan dari technostress,
meningkatkan well-being, dan memperbaiki kinerja organisasi (Harunavamwe & Kanengoni, 2023.). Sedangkan
dalam penelitian oleh Wrede melalui wawancara dengan 15 pakar menemukan bahwa mindfulness dan
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teknologi dapat berkoeksistensi secara produktif hingga "titik kritis", terutama dengan perangkat wearables,
memberikan panduan menciptakan mindful digital workplaces (Wrede et al., 2025).
2.3.2 Intervensi pada level kelompok/tim

Pada level kelompok peran pemimpin dan rekan kerja sangat krusial dalam membentuk pengalaman
kolektif terhadap teknologi. Dukungan pengawasan TI (supervisor ICT support) dan kepemimpinan digital yang
kuat terbukti meredam dampak negatif technostress terhadap kesejahteraan pekerja (Farmanesh, 2025).
Pemimpin yang secara aktif mendampingi tim dalam menghadapi kesulitan teknis, memberikan umpan balik
konstruktif, serta memfasilitasi komunikasi terbuka mengenai tantangan digital dapat menurunkan persepsi
ancaman dan meningkatkan rasa aman psikologis.
2.3.3 Intervensi pada level organisasi

Pada level organisasi, intervensi mencakup kebijakan formal, infrastruktur teknologi, serta iklim kerja
yang mendukung kesejahteraan psikologis secara menyeluruh. Pertama, organisasi perlu menyediakan pelatihan
literasi digital berkelanjutan dan dukungan teknis responsif agar karyawan tidak merasa ditinggalkan oleh
perubahan sistem (Zafarina & Nururly, 2025). Kemudian adanya Batasan komunikasi digital dan juga organisasi
wajib membangun Psychosocial Safety Climate (PSC) yang kuat. Dalam penelitian Elbir dan Mizrak
menemukan bahwa sumber daya pekerjaan seperti peluang pemulihan dan iklim keselamatan psikososial (PSC)
berfungsi sebagai penyangga efek negatif technostress. PSC pada tingkat kelompok kerja dan organisasi
memprediksi peningkatan keterlibatan kerja, kesehatan mental, dan perilaku keselamatan (Elbir, 2026).
Implikasinya bagi praktisi SDM yaitu dengan membangun PSC yang kuat maka akan menciptakan budaya
komitmen manajemen puncak terhadap kesejahteraan psikologis pekerja melalui komunikasi yang terbuka,
penghargaan atas upaya menjaga keseimbangan kerja, serta intervensi proaktif terhadap risiko psikososial
sebelum berdampak pada individu. Dengan demikian, PSC merupakan fondasi organisasional yang
memungkinkan transformasi digital berjalan tanpa mengorbankan kesehatan mental tenaga kerja.(Dollard &
Bakker, 2010).

3. CONCLUSIONS

Technostress merupakan konsekuensi psikologis tak terhindarkan dari transformasi digital. Kelima dimensi
technostress creators terbukti menurunkan kesejahteraan, meningkatkan kelelahan emosional, memicu turnover
intention, serta mengganggu produktivitas organisasional. Karena pengaruh technostress tidak universal dan
bergantung pada konteks generasi serta budaya, intervensi SDM harus bersifat holistik dan terintegrasi meliputi
penguatan kapasitas internal individu, dukungan organisasional, serta desain teknologi ramah pengguna.
Keberhasilan mengelola technostress akan menentukan apakah transformasi digital menjadi peluang
peningkatan kesejahteraan dan produktivitas, atau justru sumber kelelahan dan perputaran karyawan yang
merugikan organisasi.
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