
Salah satu isu utama yang harus diperhatikan 

sebuah perusahaan dalam melakukan 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

yaitu menjaga dan meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan dalam perusahaan (Robbins & 

Judge, 2024). Banyak kasus karyawan yang 

keluar dan berpindah kerja dari satu tempat ke 

tempat lain karena masalah ketidakpuasan 

kerja (Ali, 2025). Perusahaan-perusahaan 

duniapun mengakuinya dengan 93% 

perusahaan khawatir dengan retensi karyawan 

(de Jager, 2024). Secara global menurut survei 

Gallup sejak 2008 sampai 2024, hanya 18% 

karyawan yang menyatakan puas dengan 

pekerjaannya di kantor (Michaels, 2024). 

Sebanyak 77% karyawan meninggalkan 

pekerjaan mereka tidak lebih dari tiga bulan 

setelah mereka mencari pekerjaan baru 

maupun tidak (Tatel & Wigert, 2024). Banyak 

alasan kenapa karyawan tidak puas sehingga 

memilih resign, di Indonesia menunjukkan 

26% karena beban kerja terlalu berat 

(Paywatch, 2025), 25% karena masalah 

jenjang karir (DataIndonesia, 2023), karena 

harus tetap di kantor atau tidak fleksibel 

(Peek, 2024), dan lain sebagainya. 

 Berkaitan dengan beban kerja terlalu 

berat, sejak era Society 4.0 sampai Soceity 5.0 

setiap perusahaan mau tidak mau 

mengintegrasikan teknologi sampai 

digitalisasi dalam proses pekerjaan 

(Shiroishi et al., 2018). Salah satu fungsi 

digitalisasi di tempat kerja yaitu 

memudahkan pekerjaan yang tadinya 

dianggap berat menjadi lebih ringan, dapat 

menghemat waktu pekerjaan yang berlarut-

larut (Mourtzis et al., 2022). Tetapi siapa 

sangka, ternyata digitalisasi membawa 

kebosanan bagi karyawan perbankan, seperti 

karyawan Bank Riaukepri Syariah cabang 

Pasir pengaraian. Fenomena di lapangan 

yang terungkap, karyawan merasa bosan 

karena pekerjaan cepat selesai dengan 

adanya sistem digital. Mereka harus tetap 

berada di kantor dan menunggu dengan 

waktu luang yang banyak. Di sisi lain, sistem 

pekerjaan menuntut mereka harus tetap di 

posisi mereka dan tidak diperkenankan 

meninggalkan tempat, atau harus tetap stand 

by. Biasanya mereka mengisi waktu dengan 

mengobrol, bermain game atau melihat 

sosial media menggunakan handphone atau 

komputer. Namun, itu tidak diperkenankan 

untuk waktu yang lama. Dimulai dari 

kebosanan (bore-out) ini yang akan 

menjamur ke perasaan negatif lainnya, 
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seperti penurunan komitmen, ketidakpuasan, 

perilaku kontraproduktif, sampai niat untuk 

keluar dari pekerjaan (Zeschke & Zacher, 

2023). Peneliti melihat digitalisasi justru 

kontradiktif dengan tujuan dan fungsi 

keberadaannya dan hal ini menjadi paradoks 

bagi perusahaan khususnya karyawan Bank 

Riaukepri Syariah tersebut. Topik ini justru 

berbeda dengan banyak penelitian-penelitian 

sebelumnya yang mengangkat manfaat 

digitalisasi di tempat kerja yang membawa 

kesejahteraan bagi karyawan (Han et al., 

2025; Liu et al., 2025; Selimović et al., 2021; 

Zeshan et al., 2023), atau penelitian-penelitian 

yang mengagungkan konsep Society 5.0 

(Meske & Junglas, 2021; Smuts & van der 

Merwe, 2025; Troisi et al., 2023; Yaraş & 

Kanatlı Öztürk, 2022).  

Kebosanan atau bore-out ini 

merupakan sindrom yang dirasakan 

karyawan. Jika Zeschke & Zacher (2023) tadi 

menyatakan bore-out menyebabkan 

ketidakpuasan yang mengarah pada perasaan 

dan perilaku negatif lainnya dari karyawan, 

justru sebaliknya dengan pendapat Akay 

(2021) yang menyatakan bore-out merupakan 

hasil dari ketidakpuasan yang juga merupakan 

akibat dari kelebihan beban kerja, kurangnya 

kesempatan dan keadilan karir, tugas tidak 

memuaskan, sampai kurangnya kemampuan 

karyawan menyelesaikan tugas pekerjaannya. 

Artinya, sebagian pihak menyatakan bore-out 

sebagai cikal bakal ketidakpuasan dan 

perilaku organisasi negatif lainnya, sebagian 

pihak mengatakan bore-out merupakan hasil 

akumulasi dari perlaku negatif di tempat 

kerja. Peneliti tertarik untuk mengangkat 

topik ini, karena selain merupakan topik baru 

dalam literatur, juga jumlah penelitian yang 

ada masih sangat terbatas (Akay, 2021; 

Özsungur, 2020). Topik bore-out masih 

dalam tahap perkembangan awal atau masih 

sangat muda dalam kumpulan literatur yang 

ada, penelitian-penelitian perilaku organisasi 

masih mendasari pada topik burnout 

(Abubakar et al., 2022).  

Penelitian ini ingin membuktikan 

apakah fenomena bore-out sebagai pemicu 

atau sebagai hasil dari ketidakpuasan kerja 

pada karyawan Bank Riaukepri Syariah 

cabang Pasir pengaraian. Apalagi 

berdasarkan fenomena, bore-out diakibatkan 

karena digitalisasi sistem kerja, apakah 

digitalisasi membawa dampak positif seperti 

peningkatan produktivitas, atau justru 

menyebabkan beban kognitif pada karyawan 

karena kurangnya keterlibatan antar manusia 

dan kinerja (Doost & Zhang, 2024), topik 

inilah yang peneliti sebut sebagai “paradoks 

digitalisasi”. Sehingga signifikansi 

penelitian ini memberikan informasi dalam 

era digitalisasi, sejauh mana penerapan 

teknologi dalam pekerjaan bisa diadaptasi 

untuk membawa efektivitas dan efisiensi 

perusahaan, bukan sebaliknya. 

 

Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi atau 

Organizational Behavior (OB) merupakan 

bidang studi yang menyelidiki dampak 

individu, kelompok, dan struktur terhadap 

perilaku dalam organisasi, dengan tujuan 

menerapkan pengetahuan tersebut untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi. OB 

juga mempelajari apa yang dilakukan orang 

dalam suatu organisasi dan bagaimana 

perilaku mereka mempengaruhi kinerja 

organisasi (Robbins & Judge, 2013). Pada 

tingkat individu dalam OB, proses 

mencakup emosi dan suasana hati, persepsi, 

dan pengambilan keputusan. OB 

menyelidiki dampak individu, kelompok, 

dan struktur terhadap perilaku dalam 

organisasi, dan menerapkan pengetahuan 

tersebut untuk membuat organisasi bekerja 

lebih efektif. Secara khusus, konsep ini 

berfokus pada bagaimana meningkatkan 

produktivitas, mengurangi ketidakhadiran, 

perputaran, dan perilaku menyimpang di 

tempat kerja, dan meningkatkan perilaku 

kewarganegaraan organisasi 

(Organizational Citizenship Behavior/OCB) 

dan kepuasan kerja (Robbins & Judge, 

2013). Dalam OB, memandang setiap 

individu memiliki tujuan pribadi yang harus 

dicapai. Organisasi harus mengidentifikasi 

spektrum kebutuhan individu dan 

mengambil langkah-langkah yang sesuai 

untuk memenuhinya agar mereka dapat 

bekerja secara efektif sehingga dapat 
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menyelesaikan tugas yang diberikan tepat 

waktu (Kondalkar, 2007). 

 

Bore-Out 

Suatu kondisi yang ditandai dengan 

penurunan motivasi dan kinerja kerja akibat 

stimulasi yang kronis, kemudian 

menyebabkan berbagai masalah psikologis 

dan/atau fisik yang terkait dengan stres pada 

karyawan. Karyawan yang mengalami 

sindrom bore-out ditandai dengan; (1) 

kebosanan yang tinggi; (2) tidak merasa 

bermakna dalam pekerjaan, sejauh mana 

individu memandang pekerjaan/tugas mereka 

sebagai hal yang tidak penting dan tidak 

memberikan kontribusi berarti bagi 

perusahaan yang mempekerjakan mereka; dan 

(3) kurangnya pertumbuhan, sejauh mana 

individu memandang pekerjaan mereka 

sebagai hal yang tidak memberikan peluang 

pertumbuhan, seperti pengembangan 

keterampilan terkait tugas dan pengembangan 

keterampilan pribadi (Stock, 2015). Bore-out 

merupakan fenomena pada karyawan dengan 

tingkat stres rendah namun mengganggu dan 

memerlukan perhatian manajemen. Fenomena 

atau sindrom ini merupakan “ancaman 

tersembunyi” bagi karyawan pada tingkat 

individu dan bagi pemberi kerja pada tingkat 

organisasi (Abubakar et al., 2022). Orang 

sering salah memahami dan membedakan, 

atau bahkan menyanakan bore-out dengan 

burnout, padahal keduanya berbeda arah, 

seperti pada gambar di bawah. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Perbedaan Arah Bore-out dengan 

Burnout 

Sumber; Le Cunff (2025) 

Bore-out mewakili kondisi kurang 

stimulasi, sedangkan burnout mewakili 

kondisi kelebihan stimulasi dengan gejala 

yang serupa (Le Cunff, 2025; Savels, 2015). 

Dengan kata lain, burnout ditandai oleh 

tantangan dan stres pekerjaan yang 

sering/kadang berlebih, sedangkan bore-out 

ditandai oleh tuntutan pekerjaan yang rendah 

dan tugas-tugas rutin. Bore-out, kurangnya 

stimulasi atau bekerja di lingkungan yang 

toxic, ruang kantor atau ruang kerja 

bersekat-sekat kecil, prosedur kerja yang 

monoton, dapat meningkatkan kebosanan itu 

yang mengarah kepada ketidakpuasan kerja 

(Abubakar et al., 2022). Sindrom bore-out 

terdiri dari tiga dimensi; Pertama, krisis 

makna dalam pekerjaan,; Kedua, kebosanan 

pekerjaan; dan Ketiga, krisis pertumbuhan 

pekerjaan maupun karir (Demir, 2020). Pada 

dimensi krisis makna di tempat kerja, 

karyawan ingin percaya bahwa pekerjaan 

yang dilakukannya di tempat kerja dan nilai 

atau sumber daya yang dihasilkan darinya 

seharusnya memiliki makna berarti. Ketika 

karyawan merasa kekurangan makna dan 

merasa tidak berharga dalam pekerjaannya, 

dan hasil kerjanya, efektivitas dan 

produktivitasnya menurun. Situasi ini 

menyebabkan krisis makna pada karyawan 

dan hal ini menimbulkan stres pada mereka 

(Stock, 2015). Pada dimensi kedua, 

kebosanan kerja, diyakini bahwa sumber 

daya karyawan (kinerja kerja, tenaga kerja, 

waktu, dan lainnya) memberikan dampak 

bagi perusahaan.  

Seiring dengan perkembangan jalur 

karir dan posisi karyawan, karyawan 

mengharapkan dapat terlibat dalam tugas-

tugas yang lebih berkualitas dan penting. Di 

antara keyakinan dan harapan ini, karyawan 

tidak akan suka saat diberikan tugas yang 

tidak sesuai dengan pengalaman, sumber 

daya, kemungkinan, dan kemampuan 

mereka atau jauh di bawah kapasitas mereka, 

akan menyebabkan rendahnya kepuasan 

kerja karyawan (Rothlin & Werder, 2009). 

Dimensi ketiga, dalam pertumbuhan karir 

adalah ketidakcocokan antara harapan 

karyawan terhadap tempat kerja. Dalam 

situasi ini, selama waktu yang dihabiskan 

bekerja, karyawan menyumbangkan sumber 

daya berharganya kepada organisasi dan 

ingin memperoleh timbal balik sumber daya 
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baru melalui promosi sebagai kompensasi. Di 

lingkungan kerja, ketika seorang karyawan 

merasa tidak mampu mendapatkan peluang 

dan kemampuan sesuai dengan identitas dan 

peran kerjanya atau harapan karir masa 

depannya, atau ketika ia tidak dapat 

mengembangkan keterampilan pribadi dan 

tugas-tugas yang relevan, ia mengalami krisis 

pertumbuhan. Krisis pertumbuhan ini 

menyebabkan stres pada karyawan dan 

akibatnya menimbulkan kebosanan  yang 

berujung ketidakpuasan di tempat kerja 

(Demir, 2020; Stock, 2015). 

 

Paradoks Digitalisasi 

Dalam era Society 5.0 mengedepankan 

prinsip people-centered dengan penerapan 

digitalisasi dan Internet of Things dalam 

kehidupan sehari-hari termasuk dalam dunia 

kerja dengan tujuan menciptakan semua hal 

positif, seperti kesejahteraan manusia atau 

karyawan, efektivitas, dan efisiensi kerja 

(Ellitan, 2020; Shiroishi et al., 2018; Troisi et 

al., 2023). Memang banyak terbukti integrasi 

digital ini membawa sesuatu yang juga 

dirasakan peneliti. Namun, efektifitas 

penggunaan digitalisasi dihubungkan dengan 

keselarasan dan apakah menjadi solusi 

perusahaan. Aspek ini kompleks, sehingga 

membuktikan mengapa banyak upaya 

perubahan organisasi “gagal” karena tidak 

memahami dan menganalisis hubungan 

keselarasan tersebut (Dolata et al., 2022). 

Penerapan digitalisasi justru sering 

menyebabkan beban kognitif yang 

menyebabkan menurunya kepuasan kerja 

sekaligus kinerja karyawan (Abubakar et al., 

2025; Doost & Zhang, 2024). Sehingga 

mengarah pada kebosanan yang terus 

mengarah menjadi kronis sampai merasa 

kurangnya makna atau peluang untuk 

berkembang semakin mengurangi kepuasan 

kerja, kepuasan hidup, dan kepuasan karier. 

Ditambah lagi dengan penggunaan media 

sosial yang menjadi pengganggu, karyawan 

sulit membedakan kehidupan pribadi dan 

profesional akibat tidak mampu memfilter 

informasi (Sun et al., 2021), baik karyawan 

generasi muda yang hidup dengan teknologi 

(Baham et al., 2023), maupun generasi yang 

lebih tua (Abubakar et al., 2025). 

 

METODE 

 Penelitian fenomenologi merupakan 

penelitian kualitatif yang bertujuan untuk 

memahami makna pengalaman hidup 

individu maupun kelompok. Proses ini 

dilakukan dengan menganalisis cerita 

informan tentang pengalaman mereka 

(Burhan & Costiana, 2025; Creswell & 

Creswell, 2018). Penelitian ini mengungkap 

pengakuan karyawan Bank Riaukepri 

Syariah cabang Pasir pengaraian terkait 

bagaimana fenomena yang terjadi pada 

mereka sebagai karyawan yang 

berhubungan dengan tempat kerja. Dengan 

tiga dimensi bore-out, peneliti mengungkap 

ke mana arah digitalisasi, positif atau 

negatif? Dalam penelitian ini, prinsip-

prinsip Interpretative Phenomenological 

Analysis (IPA) digunakan untuk 

menganalisis data. Banyak peneliti 

menganggap IPA sebagai pendekatan 

penelitian kualitatif yang paling berpusat 

pada partisipan (Burhan & Costiana, 2025), 

artinya kelompok tertentu digunakan 

sebagai informan. Proses penelitian yang 

menggunakan analisis IPA juga 

menunjukkan sensitivitas terhadap 

pengalaman informan penelitian (Alase, 

2017; Barton, 2020). IPA terdiri dari 

serangkaian pedoman fleksibel yang dapat 

disesuaikan oleh peneliti sesuai dengan 

tujuan penelitian (Smith, 2017), yaitu: 

mengamati secara berulang, mencatat data 

awal, mengembangkan tema-tema yang 

muncul, dan mencari hubungan antara tema-

tema yang muncul. Dalam analisis IPA, 

tidak mementingkan jumlah informan 

karena kualitas data atau jawaban sampel 

lebih penting daripada jumlah sampel 

(Burhan & Costiana, 2025; Patton, 2023). 

Oleh karena itu, pendekatan ini dirasa sesuai 

dan cocok untuk meneliti konteks karyawan 

di lokasi penelitian ini. Prinsip IPA, peneliti 

memilih bantuan coding menggunakan 

software NVIVO. Sehingga dapat terlihat 

jelas kata atau frasa yang muncul pada word 

cloud dan word tree berdasarkan cerita 
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pengalaman informan. Sehingga pada 

akhirnya, pemilihan fenomenologi sangat 

tepat untuk penelitian ini. Informan penelitian 

yaitu karyawan Bank Riaukepri Syariah 

cabang Pasir pengaraian, dengan prinsip 

pemilihan sampel berdasarkan apa yang 

dikatakan Moleong & Surjaman (2017) 

bahwa peneliti kualitatif akan berhenti saat 

sudah mendapatkan jawaban yang dapat 

diambil sebagai kesimpulan (data ajek), 

dengan menghindari terlalu banyak informan 

yang berakibat pada bias data. 

 

HASIL  

  Penelitian dilakukan selama 12 hari 

dengan mewawancarai setiap informan di hari 

yang berbeda tanpa mereka saling bertemu 

untuk menghindari adanya pencontohan 

jawaban. Informan pun dipilih pada 

posisi/jabatan yang berbeda-beda untuk 

mendapatkan keterangan yang mewakili 

setiap posisi yang ada di Bank Riaukepri 

Syariah cabang Pasir pengaraian. Dalam hal 

ini, peneliti tidak mempertimbangkan jenis 

kelamin dan usia, peneliti hanya 

mempertimbangkan lama bekerja minimal 1 

tahun. Ruang lingkup pertanyaan kepada 

informan berdasarkan tiga dimensi bore-out 

di atas yang dikaitkan dengan terintegrasinya 

teknologi ke dalam semua ruang tugas 

karawan. 

Tabel 2. Ruang Lingkup Pembahasan 

Ruang Lingkup Pembahasan 

1. Dimensi krisis makna dalam 

pekerjaan 

a. Ceritakan, 

apakah 

dengan 

adanya 

digitalisasi, 

Anda 

merasa 

pekerjaan 

Anda ini 

bermakna 

bagi Anda 

secara 

individu? 

Seperti 

melayani 

nasabah 

Jelaskan jika 

Iya/Tidak 

2. Dimensi kebosanan pekerjaan 

b. Bagaimana 

tugas-tugas 

yang Anda 

kerjakan 

dengan 

bantuan 

teknologi, 

apakah 

sesuai 

dengan 

kapasitas, 

pengalama

n, maupun 

pengalama

n Anda? 

Atau tugas 

yang 

diberikan 

pada Anda 

seolah 

melecehka

n Anda? 

3. Dimensi krisis pertumbuhan 

pekerjaan maupun karir 

c. Apakah 

ada isu 

terkait 

masalah 

peluang/ke

sempatan 

promosi 

yang Anda 

rasakan? 

Bagaiaman 

karir Anda 

di 

perusahaan 

ini? 

 

Dimensi Krisis Makna dalam Pekerjaan 

  Setiap informan yang diwawancarai 

merasakan adanya dampak positif dari 

penggunaan digitalisasi dalam tugas mereka. 

Seperti pekerjaan lebih cepat selesai, 

pekerjaan jadi lebih mudah khususnya ketika 

pengaplikasian kecerdasan buatan/AI. 

Bermakna yang ditangkap oleh informan 

yaitu dapat membantu orang lain, dapat 

membantu keluarga yang kesusahan karena 

mereka sebagai “orang dalam”. Tetapi 

ketika dihubungkan dengan bore-out, 

mayoritas (9 dari 12) informan menyatakan 

kehilangan makna pekerjaan. Pada tahap ini 

informan mulai bertingkah seolah untuk 

mengubah pandangannya sebelumnya, 

informan mulai menghela nafas, tertawa 

kecil, dan gerak tubuh lainnya. Cerita 

informan secara mayoritas dapat terlihat 

dalam hasil NVIVO. 
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Gambar 2. Krisis Makna Implementasi Digital 

dihubungkan dengan Bore-Out 

  Gambar 2 adalah word cloud yang 

dihasilkan NVIVO ketika informan 

menceritakan pengalamannya bekerja dengan 

bantuan teknologi. Mereka mengakui 

memang pekerjaan cepat selesai, namun justru 

itulah masalahnya. Karena pekerjaan cepat 

selesai, mereka bingung harus melakukan apa 

lagi, mereka merasa tidak ada tantangan, 

lainnya secara tegas menyatakan “saya 

bosan”. Alasan lain yang dapat ditangkap, 

mereka bosa karena tidak bisa bebas bergerak, 

ada yang menganalogikan seperti “main game 

yang sama setiap hari selama 3 tahun”. 

Bantuan teknologi membuat pekerjaan 

mereka sangat efisien, namun harus 

menunggu di tempat yang sama sampai jam 

pulang, dan ini berlangsung setiap hari. Pola 

jawaban informan terlihat pada word tree di 

bawah. 

 

 
Gambar 3. Pola Implementasi Digital 

dihubungkan dengan Bore-Out 

  Gambar 3. di atas hasil dari analisis 

data verbatim wawancara yang dianalisis 

dengan NVIVO. Jawaban atau cerita 12 orang 

informan terbentuk dalam pola jawaban yang 

serupa. Peneliti memberikan highlight satu 

pola sebagai contoh, polanya membentuk 

“saya bosan karena cepat selesai dan saya 

harus menunggu duduk”. Bukti ini 

menunjukkan ada “dimensi” negatif yang 

dibawa dalam integrasi digitalisasi dalam 

dunia kerja di mana karyawan harus 

menunggu tanpa melakukan hal bermakna di 

meja kerjanya sampai jam pulang. Proses ini 

berlangsung berulang-ulang selama setiap 

hari selama masa kerja karyawan, sehingga 

pekerjaan kehilangan makna di mata 

karyawan. Setidaknya ini pada konteks yang 

dirasakan karyawan Bank Riaukepri Syariah 

cabang Pasir pengaraian. 

 

Dimensi Kebosanan Pekerjaan  

  Pada dimensi ini, diskusi seputar 

kesesuaian sistem teknologi yang digunakan 

dengan kapasitas karyawan, seperti lama 

bekerja, pengalaman, pengetahuan, dan lain 

sebagainya. Mayoritas informan 

menganggap seharusnya mereka sudah 

beralih dengan tugas atau tanggung jawab 

yang lebih tinggi. Pengakuan ini lebih tegas 

diungkapkan oleh karyawan yang bekerja 

lebih dari 5 tahun. Sebagian kecil karyawan 

merasa tidak masalah, ini terjadi pada 

karyawan yang bekerja di bawah 2 tahun (3 

dari 12). 

 
Gambar 4. Kebosanan Pekerjaan 

Implementasi Digital dihubungkan dengan 

Bore-Out 

  Gambar 4. menunjukkan penugasan 

yang mereka dapat tidak sesuai dengan 

pengalaman mereka. Mayoritas informan 

menganggap sudah hafal dengan teknologi 

yang mereka gunakan sesuai jabatan 

mereka, sehingga mereka tegas mengatakan 

“membosankan”. Mayoritas di antara 

karyawan merasa seharusnya mereka saat ini 

sudah mendapat tanggung jawab lebih tinggi 

dibandingkan saat ini yang sama sejak 

beberapa tahun mereka bekerja. Pola 

jawaban oleh 12 informan terangkum secara 

konsisten pada gambaran word tree di 

bawah. 

 
Gambar 5. Pola Kebosanan Pekerjaan 
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Implementasi Digital dihubungkan dengan 

Bore-Out 

  Pada pola Gambar 5. menunjukkan 

karyawan memiliki harapan bahwa mereka 

ingin naik level dari posisi saat ini. Apalagi 

karyawan yang sudah bekerja selama 5 tahun 

lebih. Sehingga secara umum dapat kita 

gambarkan, teknologi yang mereka gunakan 

di posisi mereka saat ini sudah tidak relevan 

dengan pengalaman dan pengetahuan mereka. 

Sehingga seperti yang dikatakan informan 

bahwa tugas mereka tidak sesuai dan 

membosankan. 

 

Dimensi Krisis Pertumbuhan Karir 

Pekerjaan 

  Harapan dan kenyataan yang diterima 

karyawan pada konteks penelitian tidak 

berjalan berimbang. Pada satu sisi, karyawan 

yang belum lama bekerja (1-2 tahun) tidak 

merasa ada masalah, di sisi lain, karyawan 

yang sudah lama bekerja merasa harapannya 

tidak dapat dicapai. Informan mengaku 

dengan pengabdian mereka selama ini 

harusnya sudah naik jabatan. Beberapa 

mengkritik sistem promosi perusahaan yang 

kurang transparan dan kurang adil. Pada 

dimensi ketiga ini tidak dikaitkan dengan 

digitalisasi. Peneliti menggali pengakuan 

informan terkait bore-out mereka. 

 
Gambar 6. Krisis Pertumbuhan Karir 

Pekerjaan 

  Mayoritas informan menyatakan tidak 

puas (9 dari 12) dengan pertumbuhan di 

tempat kerja mereka terkait karir saat ini. 

Mereka menyatakan saat ini harusnya sudah 

naik jabatan atau sudah promosi mengingat 

masa kerja mereka. Tetapi di perusahaan tidak 

ada promosi yang dilakukan. Sebagian 

menyatakan sistem promosi tidak adil, tetapi 

tidak diungkapkan dalam penelitian ini. 

Sebagian menyatakan percuma pengabdian 

dengan masa kerja mereka selama ini jika 

sistem promosi tidak jelas. 

 
Gambar 7. Pola Krisis Pertumbuhan Karir 

  Seperti yang terlihat pada word tree 

Gambar 7, merangkum pola jawaban 12 

informan, pola yang terbentuk “kayak 

percuma pengabdian kita selama ini, tidak 

puas banget”. Pola ini menggambarkan 

ketidakpuasan karyawan dengan sistem 

promosi yang ada di perusahaan. Harapan 

dengan kenyataan tidak bersambut, di mana 

karyawan dengan masa kerja lama yang 

merasa seharusnya sudah naik jabatan, 

namun ternyata tidak ada promosi. Di luar 

itu, fenomena ini menggambarkan krisis 

pertumbuhan yang dialami karyawan Bank 

Riaukepri Syariah cabang Pasir pengaraian. 

 

PEMBAHASAN 

  Penelitian dapat mengungkap yang 

dikatakan peneliti sebagai “paradoks 

digitalisasi” di tempat kerja yang memicu 

bore-out dan menurunkan kepuasan kerja 

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan 

meskipun digitalisasi membuat pekerjaan 

cepat dan mudah, namun mayoritas 

karyawan mengalami kehilangan makna 

pekerjaan. Ingat Stock (2015) memang 

mengungkapkan kebosanan pemicunya 

karena pekerjaan yang dilakukan karyawan 

tidak bernilai lagi. Pada pemahaman 

informan lain terkait kata “bermakna”, 

digitalisasi tetap dianggap bermakna sebagai 

kontribusi bagi orang lain. Setidaknya dapat 

terungkap, digitalisasi yang harusnya 

meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan di tempat kerja 

justru mengakibatkan kondisi 

underutilization. Karyawan yang mengalami 

underutilization dengan kurangnya 

pekerjaan yang menantang dapat mengalami 

demotivasi yang menyebabkan rendahnya 

kepuasan kerja (Simon, 2024). Paradoks ini 

terjadi karena karyawan harus tetap “stand 

by” di tempat kerja meski tugas sudah selesai 

dikerjakan dengan bantuan teknologi, ini 

menciptakan waktu luang yang tidak 

produktif. Temuan ini sekaligus membantah 

hasil-hasil survei dan riset yang hanya 
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menunjukkan hasil positif dari digitalisasi. 

Fenomena di Bank Riaukepri Syariah cabang 

Pasir pengaraian menunjukkan bahwa 

efisiensi berlebihan justru menghapus 

tantangan dan variasi dalam pekerjaan, 

akhirnya menghilangkan makna pekerjaan 

bagi karyawan sehingga pada akhirnya 

merasa bosan. 

  Bore-out yang teridentifikasi lainnya 

pada dimensi kedua yaitu karena 

ketidaksesuaian kapasitas karyawan dengan 

tugasnya. Informan yang sudah bertahun-

tahun mengaggap tugas mereka tidak sesuai 

dengan pengalaman dan pengetahuan mereka 

saat ini. Ingat Rothlin & Werder (2009) dulu 

menyatakan kalau karyawan akan kebosanan 

apabila tugas mereka tidak sesuai kemampuan 

mereka. Fenomena ini menyebabkan stanasi 

dan kekecewaan yang dialami karyawan 

(Waltersperger, 2024). Teknologi yang 

seharusnya meningkatkan efektivitas justru 

menyebabkan karyawan merasa terjebak 

dengan rutinitas yang monoton tanpa ada 

peluang menggunakan kapasitas penuh 

mereka. Padahal setiap karyawan ingin dapat 

mengembangkan diri dan menghadapi 

tantangan yang sesuai dengan level mereka 

(Budiadi et al., 2024). Pada konteks karyawan 

Bank Riaukepri Syariah cabang Pasir 

pengaraian yang belum lama bekerja mungkin 

awalnya mengalami kondisi halus-kebosanan, 

namun seiring waktu, mereka juga akan 

mengalami stagnasi dan mengurangi rasa 

berharga sebagai seorang karyawan (Payne, 

2024). 

  Pada dimensi ketiga yang tidak 

dihubungkan dengan digitalisasi, namun 

justru bore-out lebih parah pada aspek 

ketidakpuasan karyawan tentang 

pertumbuhan karir mereka. Karyawan merasa 

pengabdian mereka tidak dihargai dengan 

promosi yang pantas. Karyawan yang 

mengalami ketidaksesuaian harapan dan 

kenyataan akan meningkatkan ketidakpuasan 

dengan kerja mereka. Walau tidak 

dihubungkan dengan digitalisasi, ternyata 

bore-out diperparah akibat implementasi 

teknologi. Karyawan yang sudah bosan dan 

kehilangan makna akan semakin sensitif pada 

isu promosi yang tidak jelas atau tidak 

transparan. Akibat-akibat yang mungkin 

muncul dari kondisi ini yaitu sinisme, 

depresi, sampai niat untuk keluar (Li et al., 

2024). 

 

SIMPULAN  

Berangkat dari adanya fenomena 

yang mengganggu peneliti pada lokasi 

penelitian, serta literatur yang mendukung, 

ternyata teknologi atau digitalisasi seperti 

“pisau bermata dua”. Satu sisi banyak 

penelitian yang menunjukkan sisi positif dari 

digitalisasi yang diusung Society 5.0, di sisi 

lain seperti senjata yang mengiris perlahan 

tujuan dari karyawan maupun perusahaan. 

Inilah yang peneliti sebut sebagai 

“paradoks”, yang terbukti pada lokasi 

penelitian berdasarkan hasil analisis. 

Teknologi atau digitalisasi yang membawa 

efisiensi menghilangkan makna pekerjaan 

itu sendiri karena karyawan harus menunggu 

dengan waktu yang tidak produktif. Apalagi 

teknologi yang digunakan setiap hari selama 

bertahun-tahun membuat kebosanan 

meningkat, dengan karyawan menuntut 

lebih dari yang sekarang. Sehingga 

berdampak pada ketidakpuasan karyawan. 

Kondisi diperparah dengan sistem promosi 

yang tidak rutin dari perusahaan, membuat 

harapan karyawan dengan kenyataan yang 

ada tidak bertemu di satu titik. Karyawan 

menjadi sensitif dengan sentimental 

mengatakan tidak puas, tidak sesuai, 

membosankan, dan hal lainnya. 

Penelitian ini membuktikan secara 

teoritis paradoks digitalisasi sebagai 

fenomena baru dalam perilaku organisasi. 

Bore-out sebagai dampak negatif dari 

efisiensi berlebihan teknologi. Maka secara 

praktis, peneliti menekankan pentingnya 

keseimbangan dalam implementasi 

digitalisasi. Perusahaan tidak hanya harus 

fokus pada efisiensi dengan teknologi, 

melainkan yang terpenting orang yang 

menjalankannya dari sisi dampak 

psikologisnya. Dengan begitu, ternyata 

integrasi teknologi harus diimbangi dengan 

desain pekerjaan yang memberikan 

tantangan sesuai kapasitas karyawan, di luar 

sistem pengembangan karir yang adil dan 
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