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Abstract   

This study examines the impact of High Performance Work System (HPWS) and Work Culture on Employee 

Mental Wellness (EMW), with Technostress as a mediating variable. The research employed a quantitative 

approach with survey data collected from 395 employees in Salatiga City, Indonesia. Data analysis was conducted 

using Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS). The findings reveal that both HPWS and 

Work Culture have a significant positive effect on EMW. Furthermore, Technostress is proven to mediate these 

relationships, indicating that the implementation of high-performance practices and specific work cultures can 

generate technology-related stress, which in turn influences employees’ mental wellness. These results extend prior 

studies by confirming that while modern work systems and supportive culture can strengthen employee well-being, 

they may also produce unintended psychological burdens through technostress. From a managerial perspective, 

organizations are advised to balance the adoption of high-performance systems and digital technologies with 

effective interventions to reduce technostress, such as employee training, psychological support, and fostering a 

healthier work environment. This research contributes to the literature on human resource management and 

workplace well-being in the context of digital transformation.  

Keywords high performance system, work culture, technostress, employee mental wellnes. 

1. Pendahuluan 

Perubahan lanskap dunia kerja yang semakin didorong oleh digitalisasi dan otomatisasi 

menyebabkan organisasi dituntut untuk meningkatkan efisiensi dan kinerja melalui penerapan 

sistem kerja berperforma tinggi atau High Performance Work System (HPWS). HPWS secara 

umum dapat dipahami sebagai mencakup berbagai praktik SDM inovatif dan proses desain 

kerja yang, ketika digunakan dalam kombinasi atau bundel tertentu, saling memperkuat dan 

menghasilkan manfaat yang sinergis. Praktik-praktik ini cenderung berpusat pada lima fokus, 

yaitu; seleksi dan pelatihan digital, penilaian berbasis perilaku, pemberian kompensasi, 

keamanan kerja, dan keterlibatan karyawan (Heffernan & Dundon, 2016).  Menurut 

(Gusharyani et al., 2023) HPWS meningkatkan daya saing karyawan dengan memasukkan 

berbagai praktik SDM yang saling berhubungan, seperti penilaian kinerja berdasarkan prestasi, 

kompensasi yang kompetitif, pelatihan dan pengembangan yang menyeluruh, penugasan kerja 

yang fleksibel dan pemberdayaan yang memadai, dan prosedur rekrutmen dan seleksi yang 

ketat. Sistem ini bertujuan untuk meningkatkan produktivitas dengan mengandalkan teknologi, 

inovasi, dan peningkatan kapabilitas karyawan. Namun, di balik manfaat tersebut, HPWS juga 
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dapat membawa konsekuensi psikologis tertentu bagi karyawan. Employee mental wellness 

mengacu pada kesejahteraan psikologis dan emosional individu di tempat kerja, yang 

mencakup berbagai aspek seperti manajemen stres, mekanisme penanganan, kelelahan, dan 

stabilitas mental secara keseluruhan (Hakiki et al., 2024) 

Dampak HPWS terhadap employee mental wellness bersifat ambivalen, tergantung pada 

konteks pelaksanaannya. Di satu sisi, HPWS dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis 

melalui peningkatan otonomi, pelatihan yang memperkuat rasa percaya diri, dan pengakuan 

atas kontribusi individu. Hal ini sejalan dengan teori Job Demands-Resources (JD-R) yang 

menyatakan bahwa ketika organisasi menyediakan sumber daya yang memadai (seperti 

pelatihan dan dukungan), hal itu dapat mengurangi stres dan meningkatkan keterlibatan kerja 

(Bakker & Demerouti, 2017a). Namun, di sisi lain, HPWS juga dapat menimbulkan tekanan 

psikologis karena tuntutan kinerja yang tinggi, sistem evaluasi yang ketat, serta ekspektasi 

penggunaan teknologi yang intensif. Hal ini dapat meningkatkan risiko burnout, kecemasan, 

dan kehilangan work-life balance, terutama jika tidak diimbangi dengan dukungan sosial atau 

kontrol kerja yang memadai.  

Dalam konteks digitalisasi, penerapan teknologi dalam HPWS juga dapat memicu technostress, 

yang menjadi sumber tekanan tambahan bagi karyawan. Technostress adalah suatu kondisi stres 

psikologis yang dialami individu sebagai akibat dari penggunaan teknologi informasi dan 

komunikasi yang berlebihan, kompleks, atau tidak terkendali dalam lingkungan kerja (Sharma, 

2023a). Lebih lanjut (Sanjeeva Kumar, 2024a) menjelaskan bahwa stres yang disebabkan oleh 

penggunaan teknologi di tempat kerja, dapat berdampak negatif terhadap employee mental 

wellness. Tekanan untuk selalu online, komunikasi yang berlebihan, dan kompleksitas 

teknologi dapat menyebabkan kecemasan, kelelahan mental, bahkan depresi. Oleh karena itu, 

penting bagi organisasi untuk memahami faktor-faktor penyebab technostress dan 

mengembangkan strategi untuk mengelolanya. Seiring dengan itu, budaya kerja (workplace 

culture) juga memainkan peran penting dalam membentuk persepsi dan pengalaman karyawan 

terhadap tuntutan organisasi. Workplace culture adalah nilai, norma, dan praktik yang hidup 

dalam suatu organisasi, yang membentuk perilaku, komunikasi, serta hubungan antar individu 

(Monteiro & Joseph, 2023). Budaya kerja yang positif seperti; budaya suportif, terbuka, dan 

inklusi dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan, sementara budaya yang terlalu kompetitif 

atau kontrol tinggi dapat memperburuk tekanan psikologis. Budaya kerja yang suportif dan 

kolaboratif dapat menjadi faktor pelindung dari stres, sementara budaya yang kompetitif atau 

otoriter justru dapat memperburuk kondisi psikologis karyawan. Technostress dapat menjadi 

variabel mediasi yang menjembatani pengaruh dari HPWS dan budaya kerja terhadap kesehatan 

mental karyawan. 

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa organisasi semakin mengandalkan sistem 

kerja berperforma tinggi (HPWS) dan penggunaan teknologi untuk meningkatkan 

produktivitas. Namun, tekanan dari penggunaan teknologi yang intensif berpotensi 

menimbulkan technostress, yang dapat berdampak negatif pada employee mental wellness. 

Selain itu, budaya kerja juga turut mempengaruhi bagaimana karyawan merespons tekanan 

kerja digital tersebut. Permasalahan muncul ketika peningkatan kinerja tidak diimbangi dengan 
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perhatian terhadap kesejahteraan psikologis karyawan. Oleh karena itu, perlu diteliti bagaimana 

HPWS dan budaya kerja mempengaruhi kesehatan mental, serta peran technostress sebagai 

mediator dalam hubungan tersebut.  Secara khusus, penelitian ini ingin mengetahui apakah 

HPWS dan budaya kerja berdampak langsung terhadap kesehatan mental, serta sejauh mana 

technostress menjembatani hubungan tersebut. Melalui pendekatan ini, penelitian diharapkan 

dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai dampak digitalisasi kerja 

terhadap kesejahteraan psikologis karyawan, serta memberikan rekomendasi bagi organisasi 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat secara mental di era digital.  

Berbagai studi sebelumnya telah meneliti hubungan langsung antara HPWS dan kesejahteraan 

karyawan. HPWS dapat berdampak signifikan terhadap employee mental wellness, khususnya 

jika dikaji melalui sudut pandang budaya tempat kerja dan technostress. Penelitian 

menunjukkan bahwa penerapan HPWS dikaitkan dengan peningkatan kesejahteraan psikologis 

di antara karyawan, terutama karena dapat mengurangi ancaman psikologis dan sosial di tempat 

kerja (Ardianto & Rosari, 2024). HPWS yang efektif mencakup praktik yang memastikan 

keamanan kerja, menyediakan sumber daya yang memadai, dan mengurangi stresor yang terkait 

dengan tuntutan tempat kerja, sehingga mendorong iklim organisasi yang sehat yang kondusif 

bagi hasil kesehatan mental yang positif (Ardianto & Rosari, 2024; Chillakuri & Vanka, 2020). 

Lebih lanjut, budaya tempat kerja secara mendalam membentuk efektivitas HPWS dalam 

mempromosikan kesehatan mental. Budaya yang mendukung komunikasi terbuka, dukungan 

karyawan, dan pengakuan terhadap masalah kesehatan mental sangatlah penting (Loh et al., 

2021). Namun penelitian tersebut masih terbatas penelitian yang secara eksplisit menguji peran 

technostress sebagai mediator, terutama dengan mempertimbangkan pengaruh budaya kerja 

sebagai variabel kontekstual. Oleh karena itu, penting untuk mengeksplorasi bagaimana HPWS 

dan budaya kerja secara simultan memengaruhi employee mental wellness melalui 

technostress, agar organisasi dapat merancang sistem kerja yang tidak hanya berorientasi pada 

kinerja, tetapi juga memperhatikan aspek kesejahteraan psikologis. Penelitian ini memiliki 

urgensi akademik dan praktis untuk mengisi gap tersebut, serta memberikan rekomendasi 

strategis bagi organisasi dalam merancang sistem kerja digital yang tetap menjaga 

kesejahteraan karyawan.  

2. Tinjauan Literatur 

Dalam lanskap kerja yang terus berkembang pesat, High-Performance Work Systems (HPWS) 

semakin dikenal karena kemampuannya dalam meningkatkan kinerja karyawan dan efektivitas 

organisasi. HPWS biasanya mencakup serangkaian praktik manajemen sumber daya manusia 

terpadu, seperti pelatihan intensif, pengambilan keputusan partisipatif, dan sistem penghargaan 

berbasis kinerja. Ketika diterapkan secara efektif, sistem ini dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung employee mental wellness (Mathibe & Chinyamurindi, 2021; Monteiro 

& Joseph, 2023). Salah satu aspek krusial dari HPWS adalah interaksinya dengan budaya kerja, 

yang memainkan peran penting dalam membentuk persepsi dan pengalaman karyawan 

(Marenus et al., 2022; Monteiro & Joseph, 2023). Budaya kerja yang suportif ditandai dengan 

komunikasi yang terbuka, penghargaan terhadap kontribusi karyawan, serta inisiatif yang 

menekankan pada kesehatan mental (Monteiro & Joseph, 2023). Penelitian menunjukkan 
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bahwa budaya positif dalam organisasi dapat mengurangi stres dan meningkatkan ketahanan 

mental karyawan (Marenus et al., 2022). Temuan empiris menekankan bahwa budaya kerja 

yang sehat secara signifikan berkorelasi dengan peningkatan kesejahteraan mental, terutama 

dalam mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja (Marenus et al., 2022; Monteiro & 

Joseph, 2023). 

Namun demikian, penggunaan teknologi digital dalam HPWS dapat secara tidak langsung 

menimbulkan technostress, yaitu tekanan psikologis akibat tuntutan untuk terus beradaptasi 

dengan teknologi baru (Jimmy et al., 2023a; Torre et al., 2020a). Tekanan ini dapat mengganggu 

dampak positif HPWS terhadap kesehatan mental, karena karyawan merasa kewalahan oleh 

beban teknologi, yang pada akhirnya dapat memicu kelelahan kerja, kecemasan, hingga 

menurunnya kepuasan kerja (Jimmy et al., 2023a; Torre et al., 2020a). Studi-studi terbaru 

menunjukkan bahwa technostress merupakan faktor mediasi yang signifikan dalam hubungan 

antara HPWS dan kesejahteraan mental karyawan (Jimmy et al., 2023a; Talib et al., 2022). 

Untuk mengatasi tantangan ini, organisasi perlu menyeimbangkan implementasi HPWS dengan 

strategi pengelolaan technostress yang efektif. Hal ini dapat dilakukan melalui pengembangan 

pelatihan literasi digital, penyediaan dukungan TI yang memadai, serta penciptaan budaya kerja 

yang aman secara psikologis (Astuti et al., 2024; Sarwar et al., 2020; Wu et al., 2021). Selain 

itu, penting bagi organisasi untuk mendorong kesadaran akan kesehatan mental, membuka 

ruang diskusi mengenai tekanan kerja digital, serta merancang kebijakan yang memungkinkan 

karyawan mengelola tuntutan teknologi secara konstruktif (Astuti et al., 2024; Wu et al., 2021). 

Intervensi semacam ini tidak hanya membantu menjaga employee mental wellness, tetapi juga 

memperkuat dampak positif HPWS terhadap keterlibatan kerja dan kinerja organisasi (Mathibe 

& Chinyamurindi, 2021; Sarwar et al., 2020). Sebagai kesimpulan, hubungan antara HPWS, 

budaya kerja, dan employee mental wellness bersifat kompleks dan dinamis, dengan 

technostress sebagai faktor penentu yang signifikan. Untuk memaksimalkan manfaat HPWS 

sekaligus menjaga kesejahteraan psikologis karyawan, organisasi perlu mengintegrasikan nilai-

nilai budaya yang mendukung serta strategi manajemen stres digital. Pendekatan holistik ini 

tidak hanya meningkatkan keterlibatan karyawan, tetapi juga berkontribusi pada kinerja 

organisasi yang berkelanjutan di era digital. 

Keterkaitan HPWS terhadap Employee Mental Wellness. Hubungan antara High-Performance 

Work Systems (HPWS) dan employee mental wellness menunjukkan interaksi yang kompleks, 

yang bersifat ganda, yaitu menguntungkan maupun berpotensi merugikan. HPWS mencakup 

berbagai praktik sumber daya manusia yang dirancang untuk meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan kinerja organisasi. Namun, bukti menunjukkan bahwa dampak HPWS terhadap 

kesehatan mental dapat sangat bervariasi, tergantung pada cara implementasinya, persepsi 

karyawan, dan budaya kerja yang berlaku (Kim et al., 2022; Qi et al., 2021). Sejumlah 

penelitian mendukung pandangan bahwa HPWS dapat memiliki efek ganda terhadap employee 

mental wellness. Di satu sisi, implementasi HPWS yang baik dapat meningkatkan sumber daya 

pekerjaan seperti otonomi, dukungan, dan beban kerja yang terkelola dengan baik, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada peningkatan kesejahteraan psikologis dan kepuasan kerja (Elufioye 

et al., 2024; Kim et al., 2022; Qi et al., 2021). Misalnya, HPWS dapat menumbuhkan rasa 
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pemberdayaan pada karyawan melalui partisipasi dalam pengambilan keputusan dan 

pengembangan keterampilan (Kaushik & Mukherjee, 2021). Hasil positif ini mencerminkan 

situasi di mana karyawan merasa dihargai dan terlibat (Kim et al., 2022; Qi et al., 2021). 

Namun, HPWS yang dirancang secara buruk atau terlalu menuntut justru dapat meningkatkan 

stres kerja dan menimbulkan dampak negatif terhadap kesehatan mental. Hal tersebut menjadi 

nyata ketika HPWS meningkatkan ekspektasi kinerja tanpa memberikan sumber daya yang 

memadai. (J. Zhang et al., 2018) menekankan bahwa tuntutan yang menyertai HPWS dapat 

menimbulkan tekanan kerja dan memperburuk tingkat stres, sehingga berdampak negatif pada 

employee mental wellness. Ini sejalan dengan penelitian yang menunjukkan bahwa HPWS 

dapat mendorong kinerja tinggi, namun secara tidak langsung membebani karyawan, yang pada 

akhirnya menimbulkan kecemasan dan kelelahan (Huang et al., 2016). HPWS mempengaruhi 

kesehatan mental melalui persepsi karyawan terhadap beban kerja dan dukungan dari 

manajemen. Karyawan cenderung berkembang dalam kondisi di mana mereka memandang 

praktik HPWS sebagai upaya nyata untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Namun, bila 

HPWS dipersepsikan sebagai tekanan eksploitatif atau hanya berfokus pada kinerja semata, hal 

tersebut dapat menimbulkan ketidakpuasan dan meningkatnya masalah kesehatan mental (Cao 

et al., 2023; Kim et al., 2022). Dari penjelasan tersebut hipotesis penelitian yang disusun adalah: 

H1: Terdapat pengaruh signifikan HPWS terhadap employee mental wellness di Kota Salatiga. 

Keterkaitan Workplace Culture terhadap Employee Mental Wellness. Hubungan antara budaya 

kerja dan employee mental wellness sangat signifikan dan berdampak langsung pada 

kesejahteraan dan produktivitas karyawan secara keseluruhan. Budaya kerja yang suportif 

ditandai dengan kepemimpinan yang positif, komunikasi yang terbuka, serta dukungan sosial 

yang kuat, yang secara kolektif berkontribusi terhadap peningkatan kesehatan mental (Monteiro 

& Joseph, 2023). Sebaliknya, budaya kerja yang tidak mendukung dapat memperburuk stres, 

kecemasan, dan kelelahan kerja (burnout), yang berdampak negatif terhadap kondisi mental 

karyawan (Bhattacharjee, 2025; Monteiro & Joseph, 2023). Penelitian menunjukkan bahwa 

budaya kerja sangat memengaruhi kesehatan mental melalui berbagai dimensi. Misalnya, 

budaya yang mendorong kepemimpinan yang peduli dan menempatkan kesejahteraan 

karyawan sebagai prioritas dikaitkan dengan kesehatan psikologis yang lebih baik. Ini termasuk 

promosi keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance), beban kerja yang wajar, serta 

kebijakan kesehatan mental yang efektif, yang semuanya penting dalam mengurangi stres di 

tempat kerja (Bhattacharjee, 2025; Monteiro & Joseph, 2023). Budaya kerja yang sehat dapat 

meningkatkan employee mental wellness secara signifikan dengan menciptakan lingkungan di 

mana individu merasa dihargai dan didukung (Monteiro & Joseph, 2023). Sebaliknya, budaya 

kerja yang tidak sehat—seperti yang ditandai oleh kepemimpinan yang tidak suportif, tuntutan 

kerja yang berlebihan, dan kurangnya keseimbangan kehidupan kerja—dapat berdampak 

negatif pada kesehatan mental. Karyawan dalam lingkungan seperti ini cenderung merasa 

kewalahan, yang menyebabkan peningkatan tingkat kelelahan, kecemasan, dan depresi 

(Bhattacharjee, 2025; Monteiro & Joseph, 2023). Selain itu, lingkungan kerja yang tidak 

memperhatikan kesehatan mental dapat menyebabkan masalah seperti presenteeism, yaitu 

kondisi di mana karyawan hadir secara fisik tetapi secara mental tidak terlibat (Laing & Jones, 
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2016). Presenteeism yang terkait dengan stres tidak hanya menurunkan produktivitas individu, 

tetapi juga memengaruhi dinamika tim dan efektivitas organisasi secara keseluruhan (Laing & 

Jones, 2016). Lebih lanjut, integrasi inisiatif kesehatan mental dalam budaya kerja memegang 

peranan penting dalam membentuk lanskap kesehatan mental di dalam organisasi. Manajemen 

Sumber Daya Manusia perlu menerapkan praktik yang mendukung seperti Employee 

Assistance Programs dan pengaturan kerja yang fleksibel, karena terbukti dapat meningkatkan 

kondisi kesehatan mental (Bhattacharjee, 2025). Inisiatif ini mencerminkan komitmen untuk 

membangun budaya kerja positif yang menghargai kesejahteraan, yang pada akhirnya 

meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan (Bajaj, 2023). Sebagai kesimpulan, budaya kerja 

memiliki keterkaitan yang erat dengan employee mental wellness, di mana budaya yang 

mendukung dapat meningkatkan kesejahteraan, sedangkan lingkungan yang tidak mendukung 

berpotensi menimbulkan tantangan kesehatan mental. Oleh karena itu, organisasi perlu 

memprioritaskan pengembangan budaya kerja positif yang mengedepankan inisiatif kesehatan 

mental, kepemimpinan yang mendukung, dan komunikasi terbuka guna menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif. Dari penjelasan tersebut hipotesis penelitian 

yang disusun adalah:  

H2: Terdapat pengaruh signifikan workplace culture terhadap Employee mental wellness di 

Kota Salatiga. 

Hubungan antara Technostress dan Employee mental wellness. Hubungan antara technostress 

dan employee mental wellness semakin mendapat perhatian seiring dengan pesatnya kemajuan 

teknologi di lingkungan kerja. Technostress merupakan fenomena modern yang ditandai oleh 

tekanan psikologis yang dialami karyawan ketika mereka tidak dapat secara efektif 

menyesuaikan diri atau memanfaatkan teknologi yang digunakan. Technostress dapat muncul 

melalui berbagai jenis tekanan, termasuk techno-overload (beban kerja berlebihan akibat 

teknologi), techno-invasion (gangguan kehidupan pribadi oleh teknologi), techno-complexity 

(kerumitan penggunaan teknologi), techno-insecurity (ketakutan akan kehilangan pekerjaan 

karena kurangnya keterampilan teknologi), dan techno-uncertainty (ketidakpastian akibat 

perubahan teknologi yang cepat) (Bondanini et al., 2020; Talib et al., 2022). Penelitian 

sebelumnya telah menunjukkan hubungan yang jelas antara technostress dan berbagai dampak 

negatif terhadap kesehatan mental. Misalnya, karyawan yang mengalami tingkat technostress 

tinggi cenderung melaporkan peningkatan kecemasan, mudah tersinggung, dan kelelahan, yang 

secara signifikan dapat menurunkan kesejahteraan secara keseluruhan(Borle et al., 2021; Golz 

et al., 2021; Jimmy et al., 2023a). Technostress juga telah dikaitkan dengan hasil kerja yang 

buruk, seperti menurunnya kepuasan kerja dan meningkatnya keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan, terutama dalam lingkungan kerja dengan tuntutan teknologi yang tinggi (Golz et al., 

2021). Lebih lanjut (Borle et al., 2021) mengidentifikasi bahwa pemicu technostress merupakan 

kontributor signifikan terhadap kondisi stres yang berdampak tidak hanya pada kesehatan 

mental, tetapi juga kesehatan fisik. Karyawan yang melaporkan tingkat technostress tinggi 

cenderung kurang terlibat secara emosional dan lebih berisiko mengalami kelelahan emosional, 

yang dapat memperparah perasaan terisolasi dan burnout (Jimmy et al., 2023a; Virone et al., 

2021). Memahami hubungan antara technostress dan kesehatan mental menjadi sangat penting 
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karena pemahaman ini dapat digunakan untuk merancang strategi organisasi yang efektif guna 

mengurangi dampak negatif technostress terhadap karyawan. Maka rumusan hipotesisnya 

adalah: 

H3: Terdapat pengaruh signifikan technostress terhadap Employee mental wellness di Kota 

Salatiga 

Peran Mediasi dari Technostress. Hubungan antara HPWS dan budaya kerja dalam kaitannya 

dengan technostress merupakan pertimbangan penting bagi organisasi yang ingin 

meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan. HPWS mencakup praktik-praktik 

yang dirancang untuk meningkatkan kinerja organisasi melalui pemberdayaan, keterlibatan, 

dan partisipasi aktif karyawan. Sementara itu, budaya kerja mengacu pada nilai-nilai, 

keyakinan, dan praktik bersama yang membentuk pengalaman karyawan di tempat kerja. 

Interaksi antara kedua elemen ini dapat sangat memengaruhi tingkat technostress yang dialami 

oleh karyawan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa HPWS dapat meredakan atau 

justru memperburuk technostress, tergantung pada bagaimana sistem tersebut 

diimplementasikan dan dipersepsikan oleh karyawan. HPWS yang efektif bertujuan 

mengurangi beban kerja, meningkatkan otonomi, dan memperkuat komunikasi, sehingga dapat 

mengurangi stres yang berkaitan dengan penggunaan teknologi (Choi, 2023; Scaramuzzino & 

Barfoed, 2021). Sebaliknya, jika HPWS justru menambah tekanan kerja tanpa dukungan dan 

sumber daya yang memadai, hal tersebut dapat meningkatkan technostress dan berdampak 

negatif terhadap employee mental wellness (Nayak & Budhwar, 2022; Z. Zhang et al., 2024a). 

Lebih lanjut, studi menunjukkan bahwa budaya kerja dengan dukungan organisasi yang kuat 

dapat secara signifikan meredam dampak negatif technostress. Misalnya, dukungan organisasi 

yang dirasakan oleh karyawan terbukti dapat mengurangi pengaruh technostress terhadap 

kinerja kerja dan keterlibatan karyawan (Wang et al., 2023; Z. Zhang et al., 2024a). Peran 

mediasi technostress dalam konteks High-Performance Work Systems (HPWS) dan budaya 

kerja memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai bagaimana elemen-elemen ini 

berinteraksi dalam memengaruhi kesehatan mental dan kesejahteraan karyawan. HPWS 

mengacu pada praktik-praktik strategis manajemen sumber daya manusia yang dirancang untuk 

meningkatkan produktivitas dan kinerja melalui keterlibatan, pengembangan keterampilan, dan 

pemberdayaan karyawan. Sementara itu, budaya kerja mencerminkan nilai-nilai dan praktik 

bersama yang membentuk pengalaman karyawan di dalam organisasi. Technostress memainkan 

peran mediasi yang penting dalam hubungan antara HPWS dan budaya kerja terhadap 

employee mental wellness. Penelitian menunjukkan bahwa penerapan HPWS dapat 

meningkatkan tingkat stres jika tidak disertai dengan dukungan dan sumber daya yang 

memadai. Misalnya, praktik HPWS dapat meningkatkan ekspektasi kinerja dan beban kerja, 

yang berpotensi menimbulkan technostress jika tuntutan tersebut dirasakan sebagai berlebihan 

atau tidak realistis (Ardianto & Rosari, 2024). Budaya pembelajaran berkelanjutan, di mana 

karyawan mendapatkan pelatihan dan sumber daya yang memadai untuk menghadapi tuntutan 

teknologi, akan membekali mereka dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk mengelola 

technostress secara efektif (Ardianto & Rosari, 2024). Dalam lingkungan semacam ini, 

kehadiran HPWS yang selaras dengan budaya yang mendukung dapat menciptakan 
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keseimbangan antara tuntutan dan sumber daya, yang pada akhirnya mendorong hasil kesehatan 

mental yang lebih baik. Dengan demikian, technostress berperan sebagai mediator penting 

dalam hubungan antara HPWS dan budaya kerja terhadap kesehatan mental, memengaruhi 

bagaimana karyawan menghadapi tekanan teknologi. Budaya kerja yang mendukung dan 

implementasi HPWS yang efektif dapat meningkatkan ketahanan karyawan terhadap 

technostress, menghasilkan kesehatan mental dan kinerja organisasi yang lebih baik. Maka 

rumusan hipotesisnya adalah 

H4:  HPWS berpengaruh terhadap technostress karyawan di Kota Salatiga. 

H5:  Budaya kerja berpengaruh terhadap technostress karyawan di Kota Salatiga 

H6:  Technostress memediasi hubungan antara HPWS  terhadap employee mental wellness di 

Kota Salatiga. 

H7:  Technostress memediasi hubungan antara budaya kerja terhadap employee mental wellness 

di Kota Salatiga. 

Model penelitian dalam studi ini dibangun untuk menganalisis hubungan antara High 

Performance Work System (X1) dan Workplace Culture (X2) terhadap Employee Mental 

Wellness (Y) dengan Technostress (Z) sebagai variabel mediasi. Model ini berangkat dari 

asumsi bahwa meskipun HPWS dan budaya kerja yang kuat berpotensi meningkatkan kinerja 

organisasi, keduanya juga dapat menjadi faktor pemicu munculnya technostress apabila tidak 

dikelola dengan tepat. Sebaliknya, workplace culture yang sehat berpotensi menekan dampak 

negatif penggunaan teknologi sehingga dapat melindungi kesehatan mental karyawan. 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Kota Salatiga, metode penelitian yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif eksplanatori dengan desain survei. Pengumpulan data dilakukan melalui 

kuesioner yang disebarkan kepada karyawan di perusahaan yang ada di kota Salatiga yang 
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berjumlah 35.480 orang (Disdukcapil, 2025), jumlah sampel jika dihitung dengan rumus Slovin 

berkisar 395 karyawan dengan menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria 

responden sebagai berikut: bekerja secara aktif minimal 1 tahun, menggunakan perangkat 

teknologi dalam pekerjaan sehari-hari, berada dalam struktur organisasi formal dengan sistem 

kerja berbasis kinerja. Pengumpulan data dilakukan dengan survei melalui kuesioner dengan 

pertanyaan tertutup yang tanggapannya didasarkan pada skala Likert lima poin yang berkisar 

dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Penelitian ini menggunakan pendekatan Structural 

Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) untuk menganalisis hubungan antar 

variabel laten yang bersifat kompleks. Metode SEM-PLS dipilih karena memiliki keunggulan 

dalam menangani data dengan distribusi non-normal dan model penelitian yang bersifat 

prediktif, serta mampu mengolah variabel dengan indikator reflektif maupun formatif (Chin & 

Dibbern, 2010). Tahapan analisis dimulai dengan pengembangan model konseptual dan 

penyusunan instrumen penelitian berbasis teori yang relevan. Setelah data dikumpulkan, 

pengolahan dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Proses analisis meliputi dua 

tahap utama, yaitu evaluasi model pengukuran (outer model) dan evaluasi model struktural 

(inner model), dengan tahapan sebagai berikut: (1) Evaluasi outer model dilakukan untuk 

menguji validitas dan reliabilitas konstruk. Validitas konvergen diuji melalui nilai outer loading 

(≥ 0,70), nilai Average Variance Extracted (AVE ≥ 0,50), serta reliabilitas konstruk ditentukan 

melalui nilai Composite Reliability (CR ≥ 0,70) dan Cronbach’s Alpha (≥ 0,70). Validitas 

diskriminan diuji menggunakan kriteria Fornell-Larcker dan Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT), dengan batas HTMT < 0,90. (2) Setelah outer model memenuhi kriteria, analisis 

dilanjutkan pada inner model untuk menguji hubungan antar konstruk. Evaluasi dilakukan 

terhadap nilai path coefficient, nilai t-statistik (t > 1,96) dan p-value (p < 0,05) melalui prosedur 

bootstrapping untuk menilai signifikansi jalur. Nilai R-squared (R²) digunakan untuk mengukur 

kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen, sedangkan f-squared (f²) 

digunakan untuk menilai besarnya pengaruh efek masing-masing konstruk. (3) Nilai Q-squared 

(Q²) diperoleh melalui prosedur blindfolding guna mengetahui relevansi prediktif model. Hasil 

dari keseluruhan tahapan analisis ini menjadi dasar dalam pengujian hipotesis serta memberikan 

bukti empiris dalam mengembangkan model konseptual terkait sistem kerja berkinerja tinggi, 

budaya kerja, technostress, dan employee mental wellness. 

Dalam prakteknya pada tahap evaluasi model dan pengujian hipotesis selalu terpenuhi, 

sehingga dilakukan teori trimming. Teori trimming merupakan metode yang digunakan guna 

memperbaiki model analisis jalur dengan cara menghilangkan atau menghapus koefisien yang 

tidak signifikan dan tidak memenuhi kriteria pada evaluasi model. Setelah trimming dilakukan 

selanjutnya dilakukan pemodelan PLS kembali. Pemodelan baru yang telah memenuhi evaluasi 

model dan uji hipotesis akan dilakukan analisis Mediating Structural Equation Modeling 

(Ringle et al., 2015). 

4. Hasil dan Pembahasan 

Deskripsi Data Responden. Pengumpulan data dilakukan dengan metode survei yang dibagi 

menjadi dua bagian. Bagian pertama mengumpulkan informasi pribadi responden, seperti usia, 

jenis kelamin, dan kategori terkait. Bagian kedua adalah menyusun kuesioner dengan skala 
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Likert dengan rentang 1 hingga 5, yang mewakili sikap dari "sangat tidak setuju" hingga "sangat 

setuju". Tabel 1 menunjukkan jumlah karyawan dalam sampel penelitian berdasarkan profil 

individu dan sektor bisnis tempat mereka bekerja. 

Tabel 1. Profil Responden 

Kategori Jumlah Prosentase 

Gender 
Pria 

Wanita 

206 

189 

52,2% 

47,8% 

 

Sektor bisnis 

 

Ritel 

Transportasi 

Manufaktur 

 

89 

97 

209 

 

22,5% 

24,5% 

53% 

Data yang terkumpul menunjukkan bahwa 206 (52,2%) responden adalah laki-laki dan 189 

(47,8%) responden adalah perempuan. Lebih lanjut, berdasarkan sektor usaha tempat responden 

bekerja, data menunjukkan bahwa sampel di sektor ritel berjumlah 89 karyawan (22,5%), 

kemudian di sektor transportasi 77 karyawan (24,5%), dan di sektor manufaktur, jumlah 

responden yang terkumpul adalah 209 karyawan (53%). 

Validitas dan Reliabilitas. Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Average 

Variance Extracted (AVE) untuk setiap variabel lebih besar dari 0,5 dan nilai Composite 

Reliability (CR) lebih besar dari 0,7. seperti tercantum pada tabel berikut: 

Tabel 2. Validitas dan Reliabilitas Konstruk 

Construct Items 
Factor 

Loading 

Composite 

Reliability 
AVE 

Cronbach 

Alpha 

High 

Performance 

Work System 

  

HPWS 1 0.768 

0.936 0.596 0.876 
HPWS 2 0.762 

HPWS 3 0.825 

HPWS 4 0.753 

Work Culture 

WRC 1 0.854 

0.921 0.671 0.867 

WRC 2 0.831 

WRC 3 0.768 

WRC 4 0.833 

WRC 5 0.825 

Technostress 

TS 1 0.857 

0.935 0.714 0.889 
TS 2 0.849 

TS 3 0.830 

TS 4 0.746 

Employee Mental 

Wellness 

EMW 1 0.812 
0.877 0.574 0.833 

EMW 2 0.716 
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EMW 3 0.852 

EMW 4 0.785 

EMW 5 0.827 

EMW 6 0.935 

Validitas konstruk menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh dari penggunaan 

pengukuran sesuai dengan teori yang digunakan untuk mendefinisikan konstruk. Validitas 

konstruk terdiri dari validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen dapat 

dilihat dari hasil faktor pemuatan atau dari Average Variance Extracted (Dibbern et al., 2016). 

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa faktor pemuatan untuk setiap item lebih besar dari 0,7, 

dan nilai AVE dari setiap variabel penelitian lebih besar dari 0,5. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel memiliki validitas konvergen yang baik. Tabel 3 juga 

menunjukkan uji reliabilitas, yang dilakukan untuk memeriksa konsistensi internal instrumen 

pengukuran. Uji reliabilitas membandingkan nilai alpha Cronbach, yang harus lebih besar dari 

0,7, dan nilai reliabilitas komposit, yang harus lebih besar dari 0,6. Setiap variabel penelitian 

memiliki nilai alpha Cronbach lebih besar dari 0,7, dan nilai reliabilitas komposit lebih besar 

dari 0,6, yang menunjukkan bahwa alat ukur variabel yang digunakan dalam penelitian ini 

reliabel. 

Sementara itu, uji validitas diskriminan diperlukan untuk menganalisis hubungan antar berbagai 

konstruk. Validitas diskriminan mengacu pada konsep bahwa berbagai konstruk tidak boleh 

berkorelasi tinggi. Uji validitas diskriminan pada Tabel 3 menunjukkan bahwa semua variabel 

memiliki Rasio Heterotrait Monotrait (HTMT) di bawah 0,9; berdasarkan hasil HTMT 

menggunakan aturan praktis yang lebih rendah dari 0,9. Hal ini menunjukkan tidak ada 

hubungan antar variabel dalam model ini. Setiap variabel valid dalam uji validitas diskriminan. 

Tabel 3. Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) 

Variabel HPWS 
Work 

Culture 
Technostress 

Mental 

Wellness 

HPWS     

Work Culture 0.133    

Technostress 0.056 0.078   

Employee Mental Wellnes 0.284 0.088 0.522 0.424 

Pengujian Hipotesis. Ketujuh hipotesis dalam penelitian ini diuji menggunakan Smart PLS, 

yang menggunakan pendekatan analisis statistik dua tahap. Pengujian langsung dilakukan pada 

tahap pertama, diikuti dengan pengujian tidak langsung (mediasi) pada tahap kedua. Hasil 

analisis untuk pengujian hipotesis dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 3. Uji Hipotesis Langsung 

Variables Original 

sample 

Sample 

mean 

Standard 

deviation 

T 

Statistic 

P 

Values 

R2 Conclusion 

High performance 

System⟶EMW 
0.353 0.379 0.065 5.553 0.000 

0.547 

H1: supported 

Work Culture⟶EMW 0.342 0.358 0.066 5.513 0.000 H2: supported 

Technostress ⟶ EMW 0.187 0.188 0.087 2.035 0.033 

0.436 

H3: supported 

HPWS ⟶ EMW 0.211 0.232 0.097 2.241 0.022 H4: supported 

Work Culture ⟶ 

Technostress 
0.266 0.262 0.055 4.860 0.000 

H5: supported 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dampak dari dua variabel independen, khususnya high 

performance system dan budaya kerja terhadap Kesehatan mental karyawan. Temuan ini 

mendukung hipotesis 1 dan 2, yang menunjukkan bahwa HPWS dan budaya kerja memiliki 

efek signifikan terhadap employee mental wellness. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pengaruh gabungan HPWS dan budaya kerja menjelaskan 54,7% variabilitas yang diamati 

dalam ketahanan psikologis karyawan (R2 = 0,547; p = 0,000). Sedangkan variasi pada variabel 

technostress dapat dijelaskan oleh HPWS dan budaya kerja sebesar 43,6% (R2 = 0,436; p = 

0,000). Berdasarkan tabel yang disediakan, terbukti bahwa nilai T statistik untuk semua 

hipotesis melebihi nilai T tabel 1,966; dan nilai p kurang dari 0,05 (Hair et al., 2017).  

Berdasarkan hasil analisis, ditemukan bahwa High Performance System (HPWS) berpengaruh 

positif signifikan terhadap employee mental wellness (EMW). Temuan ini sejalan dengan teori 

Resource-Based View (RBV) yang menekankan pentingnya praktik manajemen SDM strategis 

untuk menciptakan keunggulan kompetitif melalui peningkatan motivasi dan kesejahteraan 

karyawan. Penelitian terdahulu oleh Jiang et al. (2012) serta Zhang & Morris (2014) juga 

menunjukkan bahwa praktik HPWS mampu memperbaiki kondisi psikologis karyawan. 

Dengan demikian, penerapan sistem kerja berperforma tinggi tidak hanya meningkatkan kinerja 

organisasi, tetapi juga memberikan dampak positif pada kesejahteraan mental karyawan. 

Budaya kerja (work culture) juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap EMW. Hal ini 

konsisten dengan Social Exchange Theory (Blau, 1964) yang menjelaskan bahwa karyawan 

cenderung memberikan timbal balik berupa loyalitas dan kesejahteraan psikologis ketika 

organisasi membangun budaya kerja yang suportif. Temuan ini mendukung penelitian terdahulu 

(Deal & Kennedy, 2000; Denison, 2004) yang menekankan peran budaya kerja positif dalam 

mengurangi stres dan meningkatkan kesejahteraan karyawan. Dengan kata lain, budaya kerja 

yang inklusif, adil, dan kolaboratif merupakan fondasi penting dalam menjaga kesehatan mental 

karyawan. 

Hasil lain yang menarik adalah pengaruh technostress terhadap EMW yang juga signifikan dan 

positif. Temuan ini berbeda dengan pandangan umum bahwa technostress bersifat merugikan, 

tetapi sesuai dengan konsep eustress (Selye, 1974), yaitu stres positif yang mendorong individu 

untuk beradaptasi, belajar, dan meningkatkan kompetensi. Penelitian Sharma (2023) juga 

mendukung bahwa penggunaan teknologi dapat menjadi tantangan yang produktif apabila 
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dikelola dengan baik. Dengan demikian, technostress dalam konteks tertentu justru dapat 

memperkuat ketahanan mental karyawan. Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa HPWS 

dan budaya kerja turut meningkatkan technostress. Hal ini sesuai dengan Job Demand-

Resources Theory (Bakker & Demerouti, 2017) yang menyatakan bahwa tuntutan kerja tinggi, 

termasuk penggunaan teknologi secara intensif, dapat memunculkan tekanan tambahan. 

Penelitian Jimmy et al., (2023); Z. Zhang et al., (2024) juga menunjukkan bahwa norma kerja 

berbasis teknologi dan target kinerja tinggi memperbesar risiko technostress. Artinya, meskipun 

HPWS dan budaya kerja memiliki dampak positif terhadap EMW, keduanya juga menjadi 

faktor yang mendorong munculnya technostress di lingkungan kerja. 

Lebih lanjut dalam model penelitian ini, tidak hanya diuji pengaruh langsung High Performance 

System (HPWS) dan Work Culture terhadap Employee Mental Wellness (EMW), tetapi juga 

peran variabel technostress sebagai mediator. Analisis mediasi dilakukan untuk memahami 

apakah technostress dapat menjadi mekanisme yang menjembatani hubungan antara praktik 

organisasi dengan kesejahteraan mental karyawan. Pendekatan ini penting karena literatur 

sebelumnya menunjukkan hasil yang beragam terkait technostress: sebagian penelitian 

menekankan dampak negatifnya terhadap kinerja dan kesejahteraan (Torre et al., 2020), 

sementara beberapa studi terbaru mulai mengangkat kemungkinan adanya sisi positif berupa 

eustress yang mendorong pembelajaran dan adaptasi (Kumar, 2024). Oleh karena itu, menguji 

peran mediasi technostress dalam konteks HPWS dan Work Culture memberikan kontribusi 

teoretis maupun praktis untuk memahami dinamika tekanan teknologi terhadap kondisi 

psikologis karyawan. 

Tabel 4. Uji Hipotesis Tidak Langsung 

Variables Original 

sample 

Sample 

mean 

Standard 

deviation 

T 

Statistic 

P 

Values 

Conclusion 

HPWS⟶technostress⟶EMW 
0.034 0.36 0.029 2.508 0.000 

H6: 

supported 

Work 

culture⟶technostress⟶EMW 
0.027 0.028 0.022 1.913 0.002 

H7: 

supported 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa technostress memediasi pengaruh HPWS terhadap EMW 

(β = 0.034; t = 2.508; p < 0.01). Hal ini mengindikasikan bahwa penerapan sistem kerja 

berperforma tinggi meningkatkan technostress, namun technostress yang muncul justru 

berkontribusi pada peningkatan mental wellness karyawan. Dengan kata lain, tekanan yang 

timbul akibat tuntutan sistem kerja berperforma tinggi tidak semata-mata menurunkan 

kesejahteraan mental, melainkan dapat berfungsi sebagai stress positif (eustress) yang 

mendorong adaptasi dan ketahanan psikologis. Selain itu, technostress juga memediasi 

pengaruh Work Culture terhadap EMW (β = 0.027; t = 1.913; p < 0.05). Artinya, budaya kerja 

yang menekankan penggunaan teknologi dan tuntutan digital meningkatkan technostress, dan 

technostress tersebut pada gilirannya berkontribusi terhadap penguatan kesejahteraan mental 

karyawan. Hasil ini memperlihatkan bahwa budaya kerja digital dapat menjadi sumber tekanan 

yang konstruktif, di mana karyawan terdorong untuk mengembangkan kemampuan baru dan 
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meningkatkan daya tahan mentalnya. 

Temuan ini memperkaya literatur dengan menegaskan bahwa technostress tidak selalu bersifat 

destruktif. Dalam konteks penelitian ini, technostress justru menjadi mekanisme mediasi positif 

yang menjembatani hubungan antara HPWS maupun Work Culture dengan EMW. Hal ini 

konsisten dengan teori Job Demands-Resources (JD-R) yang menyatakan bahwa tuntutan kerja 

dapat menjadi faktor yang membangun apabila karyawan memiliki sumber daya yang memadai 

untuk menghadapinya. Dengan demikian, technostress dalam penelitian ini berperan sebagai 

positive mediation pathway yang menghubungkan praktik organisasi dengan kesejahteraan 

mental karyawan. 

5. Kesimpulan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa High Performance System (HPWS) dan Work Culture 

berpengaruh signifikan terhadap Employee Mental Wellness (EMW), baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Secara langsung, HPWS dan Work Culture terbukti mampu 

meningkatkan EMW, yang berarti praktik kerja berperforma tinggi serta budaya kerja yang 

kondusif dapat memperkuat kesejahteraan mental karyawan. 

Selain itu, penelitian ini juga mengungkap bahwa Technostress memiliki peran penting sebagai 

variabel mediasi. HPWS dan Work Culture terbukti memengaruhi EMW melalui Technostress, 

yang berarti penerapan sistem kerja berperforma tinggi dan budaya kerja tertentu dapat 

menimbulkan tekanan teknologi yang pada akhirnya berdampak pada kondisi mental karyawan. 

Mediasi ini signifikan, sehingga Technostress menjadi faktor kunci yang tidak dapat diabaikan 

dalam hubungan antar variabel tersebut. Dengan demikian, penelitian ini mempertegas temuan-

temuan sebelumnya bahwa praktik manajemen dan budaya kerja yang baik akan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, tetapi perlu dikelola secara hati-hati agar tidak menimbulkan beban 

psikologis melalui technostress. Secara praktis, manajemen perusahaan perlu menyeimbangkan 

penerapan teknologi dan sistem kerja modern dengan dukungan psikologis dan lingkungan 

kerja yang sehat agar EMW dapat terjaga secara berkelanjutan.  

Implikasi dari hasil penelitian ini adalah perlunya organisasi menyeimbangkan penerapan 

HPWS dengan strategi pengelolaan kesehatan mental, misalnya melalui konseling psikologis, 

pelatihan manajemen stres, serta pengaturan beban kerja. Budaya kerja yang sehat harus 

diperkuat dengan kepemimpinan inklusif, komunikasi terbuka, dan penghargaan non-finansial 

agar tidak menimbulkan tekanan berlebihan. Technostress juga sebaiknya dipandang sebagai 

tantangan positif yang dapat meningkatkan kapasitas karyawan, sehingga organisasi perlu 

menyediakan program literasi digital, dukungan teknis, dan pelatihan berkelanjutan. Selain itu, 

strategi preventif seperti right to disconnect, fleksibilitas kerja, serta evaluasi beban digital juga 

penting untuk menghindari tekanan berlebihan dari penggunaan teknologi. Secara keseluruhan, 

hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa HPWS dan budaya kerja memiliki peran ganda, 

yaitu meningkatkan kesejahteraan mental sekaligus memicu technostress. Oleh karena itu, 

organisasi harus mampu mengelola technostress agar tetap berada pada level adaptif yang 

mendukung pertumbuhan dan kesejahteraan mental karyawan. 
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Hasil penelitian ini juga  memberikan pesan penting bagi manajemen bahwa technostress dapat 

menjadi jalur mediasi positif yang menghubungkan praktik organisasi (HPWS dan budaya 

kerja) dengan kesejahteraan mental karyawan. Namun, manfaat positif ini hanya akan tercapai 

apabila organisasi mampu mengelola technostress agar tetap berada pada level eustress (stres 

yang produktif), dan tidak berkembang menjadi distress (stres yang merugikan). Dalam konteks 

High Performance System, organisasi perlu memastikan bahwa penerapan sistem kerja 

berperforma tinggi tidak semata-mata menambah beban kerja digital, tetapi juga disertai 

dukungan sumber daya yang memadai. Hal ini dapat dilakukan melalui program digital 

upskilling, pelatihan intensif, serta penyediaan help desk atau tim pendukung teknologi yang 

responsif. Dengan demikian, tekanan teknologi yang muncul dari sistem kerja berperforma 

tinggi akan lebih dipersepsikan sebagai tantangan untuk berkembang, bukan sebagai ancaman 

yang melelahkan. 

Pada dimensi Work Culture, penting bagi organisasi untuk membangun budaya kerja yang 

menekankan keseimbangan antara tuntutan digital dan dukungan sosial. Budaya kerja yang 

sehat dapat diwujudkan melalui kepemimpinan suportif, komunikasi terbuka, dan kebijakan 

right to disconnect untuk mencegah kelelahan digital. Dengan cara ini, technostress dapat 

diposisikan sebagai bagian dari norma kerja yang positif, di mana karyawan terdorong untuk 

beradaptasi dengan teknologi, tetapi tetap merasa terlindungi oleh dukungan organisasi. 

Organisasi sebaiknya mengadopsi pendekatan preventif dan adaptif. Pendekatan preventif 

dilakukan dengan merancang sistem kerja dan budaya yang tidak menimbulkan tekanan 

berlebihan, sedangkan pendekatan adaptif diwujudkan melalui program manajemen stres, 

konseling psikologis, serta pelatihan resilience building. Hal ini akan membantu karyawan 

memaknai technostress sebagai kesempatan untuk tumbuh, meningkatkan ketahanan mental, 

dan pada akhirnya memperkuat kesejahteraan psikologis mereka.    
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