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ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of job stress and digital transformation on employee 

performance at Gramedia Bookstore in Semarang City and to examine the role of work 

engagement as an intervening variable in this relationship. The study seeks to provide a 

comprehensive understanding of how job stress influences employee performance, both 

directly and indirectly through employees’ level of work engagement. 

 This study uses a quantitative method using the Partial Least Squares–Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) approach, with data analysis conducted using SmartPLS 

4.0. Data were collected through non-probability sampling using a total sampling technique 

by directly distributing questionnaires to employees of Gramedia Bookstore in Semarang 

City. A total of 50 respondents who met the research criteria were included in the study. 

 The results of the study indicate that job stress has a negative and significant effect 

on employee performance, while digital transformation has a positive and significant effect 

on employee performance. In addition, job stress has a positive but insignificant effect on 

work engagement, whereas digital transformation has a positive and significant effect on 

work engagement. Work engagement also has a positive but insignificant effect on employee 

performance. Furthermore, work engagement is unable to mediate the effect of job stress on 

employee performance as well as the effect of digital transformation on employee 

performance. Therefore, it can be concluded that the influence of job stress and digital 

transformation on employee performance is more dominant through direct effects rather 

than through work engagement as a mediating variable. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan transformasi digital 

terhadap kinerja karyawan di Toko Buku Gramedia Kota Semarang serta menguji peran 

work engagement sebagai variabel intervening dalam hubungan tersebut. Studi ini dilakukan 

untuk memperoleh pemahaman yang komprehensif mengenai bagaimana stres kerja dan 

transformasi digital memengaruhi kinerja karyawan, baik secara langsung maupun secara 

tidak langsung melalui tingkat work engagement yang dimiliki karyawan. 

 Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan Partial Least 

Square-Structural Equation Modelling (PLS-SEM) dan pengolahan data dilakukan melalui 

SmartPLS 4.0. Pengumpulan data menggunakan metode non-probability sampling dengan 

teknik total sampling nelalui penyebaran kuesioner secara langsung pada karyawan Toko 

Buku Gramedia di Kota Semarang. Jumlah sampel yang diperoleh adalah sebanyak 50 

responden yang memenuhi kriteria penelitian. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, sedangkan transformasi digital berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, stres kerja berpengaruh positif namun tidak 
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signifikan terhadap work engagement, sementara transformasi digital berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap work engagement. Work engagement juga berpengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, work engagement tidak 

mampu memediasi pengaruh stres kerja maupun transformasi digital terhadap kinerja 

karyawan, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh kedua variabel tersebut terhadap 

kinerja karyawan lebih dominan terjadi secara langsung. 

 

Kata Kunci: Stres Kerja, Transformasi Digital, Kinerja Karyawan, Work engagement 

 

PENDAHULUAN 

 Penelitian yang dilakukan oleh (Ghani et al., 2022) menunjukkan bahwa 

transformasi digital dan perubahan organisasi yang cepat dapat meningkatkan beban kerja 

serta kompleksitas tugas yang pada akhirnya memicu stres kerja. Selain itu, penggunaan 

teknologi dalam pekerjaan juga dapat menimbulkan fenomena technostress, yaitu stres yang 

disebabkan oleh ketidakmampuan individu dalam beradaptasi dengan teknologi digital 

(Tarafdar et al., 2015). Kondisi ini semakin memperkuat bahwa digitalisasi tidak hanya 

membawa manfaat, tetapi juga risiko psikologis bagi karyawan. Tekanan persaingan digital 

yang semakin intens serta perubahan preferensi konsumen berdampak pada meningkatnya 

target penjualan dan beban kerja operasional yang harus dihadapi karyawan (Verhoef et al., 

2021). 

 Karyawan toko buku tidak hanya dituntut untuk memberikan pelayanan yang ramah 

dan informatif, tetapi juga harus menghadapi fluktuasi jumlah pengunjung, tekanan 

pencapaian target penjualan, serta tuntutan adaptasi terhadap strategi pemasaran berbasis 

integrasi berbagai saluran penjualan yang semakin kompleks. Kondisi tersebut berpotensi 

menimbulkan stres kerja apabila tuntutan pekerjaan tidak diimbangi dengan dukungan 

organisasi, ketersediaan sumber daya yang memadai, serta penerapan sistem kerja yang sehat 

dan berkelanjutan (Robbins & Coulter, 2018). 

 Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia (MSDM), stres kerja merupakan 

isu strategis yang tidak dapat diabaikan (Quick & Henderson, 2016) . MSDM tidak hanya 

berfokus pada pengaturan dan pengembangan karyawan, tetapi juga mencakup upaya 

menjaga kesejahteraan mereka agar tujuan organisasi dapat tercapai secara berkelanjutan 

(Armstrong, 2014). Sejalan dengan hal tersebut, (Snell & Morris, 2019) menegaskan bahwa 

MSDM merupakan proses berkelanjutan dalam mengelola serta mengembangkan bakat 

guna mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi. Sehingga, organisasi dituntut untuk 

merancang strategi MSDM yang efektif agar potensi sumber daya manusia dapat 

dioptimalkan secara maksimal. 

 Fokus utama MSDM terletak pada pengelolaan dan pemanfaatan tenaga kerja secara 

optimal sehingga tercapai efisiensi dan efektivitas kerja yang maksimal, sekaligus 

mendukung pencapaian tujuan perusahaan, kepentingan karyawan, dan kepentingan 

organisasi secara keseluruhan (Aust et al., 2020). Sumber daya manusia memiliki peran 

penting dalam keberhasilan organisasi, baik dalam mewujudkan tujuan dan sasaran yang 

telah ditetapkan maupun dalam menghadapi berbagai tantangan internal maupun eksternal 

(Amelia et al., 2020) 

 Dalam praktiknya, efektivitas pengelolaan sumber daya manusia sangat dipengaruhi 

oleh lingkungan kerja yang melingkupi karyawan saat mereka melaksanakan tugas serta 

tanggung jawab profesinya (Robbins & Coulter, 2018). Sehingga tuntutan pekerjaan yang 

tinggi, beban kerja yang berlebihan, tekanan waktu, serta ketidakseimbangan antara tuntutan 

pekerjaan dan kemampuan individu berpotensi menimbulkan stres kerja. Kualitas kinerja 

karyawan sangat dipengaruhi oleh kondisi psikologis dan lingkungan kerja yang dialami 

individu dalam organisasi, salah satunya adalah stres kerja yang semakin meningkat seiring 

dengan kompleksitas tuntutan pekerjaan di era globalisasi (Nadzif & Yudiarso, 2021). Stres 
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kerja saat ini menjadi salah satu tantangan utama yang dihadapi oleh organisasi karena dapat 

menimbulkan dampak fisiologis dan psikologis yang merugikan bagi karyawan. Kondisi 

tersebut tidak hanya berpengaruh terhadap kesehatan karyawan, tetapi juga berpotensi 

menurunkan kontribusi mereka terhadap efektivitas dan kinerja organisasi secara 

keseluruhan (Wushe & Shenje, 2019). 

 Stres kerja dan kinerja karyawan memiliki peran yang sangat krusial dalam 

menentukan tingkat efisiensi operasional serta keberlangsungan organisasi dalam jangka 

panjang (Ari, 2025). Stres kerja, yang juga dikenal sebagai occupational stress atau stres 

pekerjaan, merupakan kondisi tekanan yang berkaitan dengan karakteristik pekerjaan itu 

sendiri, kondisi karyawan, serta kinerja yang dihasilkan (Khan et al., 2024). Karyawan akan 

mengalami stres apabila mereka menilai bahwa kemampuan pribadi maupun sumber daya 

yang tersedia tidak memadai untuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang harus dijalankan 

(Zhou & Zheng, 2022).Berdasarkan laporan State of the Global Workplace oleh Gallup, 

tingkat stres kerja di Indonesia menunjukkan perubahan antara tahun 2024 dan 2025. Pada 

tahun 2024, sekitar 16% pekerja di Indonesia dilaporkan mengalami stres kerja, sedangkan 

pada tahun 2025 angka tersebut menurun menjadi 15%. Penurunan ini menunjukkan adanya 

perbaikan meskipun relatif kecil dalam kondisi psikologis pekerja dari tahun ke tahun. 

Berdasarkan penjelasan latar belanag masalah diatas, maka penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh stres kerja dan transformasi digital terhadap kinerja karyawan 

dengan work engagement sebagai variabel intevening. 

 

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Kerangka Pemikiran 

 Berdasarkan kajian teoritis dan penelitian empiris yang telah di uraikan sebelumnya 

dan landasan teori yang telah dijelaskan, variabel yang digunakan dalam penelitian ini 

meliputi stres kerja (X) sebagai variabel independen, kinerja karyawan (Y) sebagai variabel 

dependen, serta work engagement (Z) sebagai variabel intervening. Variabel-variabel 

tersebut dirumuskan untuk menganalisis hubungan dan pengaruh antar konstruk yang 

relevan dengan kinerja karyawan. Selanjutnya, perumusan variabel penelitian ini dituangkan 

ke dalam kerangka berpikir sebagai berikut: 

Gambar 1 

Kerangka Pemikiran 

 

 
 

Sumber: Dikembangkan oleh peneliti, 2026 

 

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis yang telah dikembangkan berdasarkan 

kajian teori dan temuan empiris sebelumnya, hubungan antara stres kerja, transformasi 
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digital, kinerja karyawan, dan work engagement peneliti dapat menjabarkan dalam hipotesis 

penelitian sebagai berikut. 

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Stres merupakan respons terhadap tekanan emosional seperti marah, ketidakamanan, 

dan frustrasi yang kerap muncul dalam kehidupan sehari-hari, termasuk di lingkungan kerja 

(Khan et al., 2024). Stres kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat berdampak negatif 

pada kondisi psikologis karyawan, menurunkan kinerja individu, serta berkontribusi pada 

peningkatan turnover dan absensi (Abbas & Kumari, 2023). Selain itu, tekanan kerja yang 

berlebihan juga dapat mengganggu kemampuan karyawan dalam mengambil keputusan, 

menyelesaikan tugas, dan menjaga kualitas kerja, sehingga berdampak pada produktivitas 

tim dan kinerja organisasi. Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Ari, 

2025; Khan et al., 2024; Zhao et al., 2023a), menemukan bahwa stres kerja terbukti 

berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 H1: Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Pengaruh Transformasi Digital terhadap Kinerja Karyawan 

 Transformasi digital merupakan proses integrasi teknologi digital ke dalam berbagai 

aspek organisasi yang tidak hanya mengubah cara kerja, tetapi juga menciptakan nilai baru 

bagi perusahaan (Verhoef et al., 2021). Proses ini mencakup perubahan budaya organisasi 

dan pola kerja karyawan, serta mampu meningkatkan efisiensi melalui otomatisasi dan 

pemanfaatan teknologi yang membuat pekerjaan lebih cepat dan akurat (Rahman et al., 

2024; Muhammad et al., 2025; Wessel et al., 2021) 

 Namun, transformasi digital juga menimbulkan tantangan, terutama terkait 

kemampuan adaptasi karyawan terhadap teknologi baru yang dapat memicu stres kerja jika 

tidak diimbangi dengan pelatihan yang memadai (Permana et al., 2025). Secara umum, 

transformasi digital memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sehingga perlu dikelola secara optimal agar dapat meningkatkan produktivitas dan daya 

saing organisasi (Syofy et al., 2026). 

 H2: Transformasi Digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Work engagement 

 Stres kerja tidak selalu memberikan dampak negatif, melainkan dalam tingkat 

tertentu dapat berperan sebagai tantangan yang memotivasi karyawan untuk lebih terlibat 

dalam pekerjaannya (Alinejad et al., 2023). Stres kerja yang bersifat moderat atau dikenal 

sebagai challenge stressor dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan fokus, tanggung 

jawab, serta upaya dalam menyelesaikan tugas, sehingga work engagement menjadi lebih 

tinggi (Deng et al., 2019).  

 Dengan adanya tekanan yang dianggap sebagai tantangan untuk mencapai target atau 

prestasi tertentu, karyawan cenderung menunjukkan semangat kerja, dedikasi, dan 

ketekunan yang lebih besar. Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh 

(Eseadi et al., 2022; Li & Wang, 2024) menemukan bahwa stres kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap work engagement. 

 H3: Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement 

Pengaruh Transformasi Digital terhadap Work engagement 

 Transformasi digital merupakan proses integrasi teknologi digital dalam aktivitas 

organisasi yang secara langsung memengaruhi cara kerja dan perilaku karyawan dalam 

menjalankan tugasnya. Penerapan teknologi digital memungkinkan pekerjaan dilakukan 

secara lebih efisien, fleksibel, dan terstruktur sehingga menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih mendukung keterlibatan karyawan (Vial, 2019). Dalam konteks ini, transformasi 

digital tidak hanya berperan sebagai alat bantu operasional, tetapi juga sebagai faktor 
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pendorong meningkatnya work engagement melalui peningkatan kenyamanan dan 

kemudahan kerja (Wessel et al., 2021).  

 Namun demikian, pengaruh transformasi digital terhadap work engagement juga 

sangat bergantung pada kesiapan individu dan dukungan organisasi dalam mengelola 

perubahan. Karyawan yang memiliki kompetensi digital dan sikap positif terhadap teknologi 

cenderung menunjukkan tingkat work engagement yang lebih tinggi dibandingkan dengan 

mereka yang kurang siap menghadapi perubahan. 

 H4: Transformasi digital berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement 

Pengaruh Work engagement terhadap Kinerja Karyawan 

 Tingkat work engagement yang tinggi membuat karyawan lebih bersemangat, fokus, 

dan berdedikasi dalam bekerja, sehingga kinerja karyawan menjadi lebih baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas. Karyawan dengan tingkat work engagement yang tinggi 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal dibandingkan dengan karyawan yang 

memiliki tingkat keterlibatan kerja yang rendah (Lai et al., 2020). Selain itu, work 

engagement yang tinggi juga berkaitan dengan munculnya emosi positif, sikap optimis, serta 

ketahanan psikologis yang lebih baik dalam menghadapi tekanan kerja. Sikap dan kondisi 

psikologis tersebut berperan penting dalam meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja 

karyawan secara berkelanjutan, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja 

kerja secara keseluruhan (Hoxha & Ramadani, 2024). 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Hoxha & Ramadani, 2024; Kim et 

al., 2019; Neuber et al., 2022), menemukan bahwa work engagement berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 H5: Work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Work engagement sebagai 

Variabel Intervening 

 Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Gong et al., 2020), work engagement 

berperan penting sebagai mediator antara berbagai kondisi psikologis di tempat kerja dan 

hasil kinerja yang dicapai. Ketika individu mampu mempertahankan tingkat keterikatan 

kerja yang tinggi, mereka akan memperlihatkan sikap proaktif, semangat yang 

berkelanjutan, dan performa kerja yang optimal. Sebaliknya, ketika tingkat stres meningkat 

dan keterikatan kerja menurun, kinerja karyawan pun akan terpengaruh secara negatif. Selain 

itu, penelitian yang dilakukan oleh (Robledo et al., 2019) mengonfirmasi bahwa work 

engagement memiliki hubungan positif yang kuat dengan kinerja karyawan, di mana 

individu yang memiliki dedikasi dan keterlibatan tinggi terhadap pekerjaan cenderung 

menunjukkan produktivitas dan efektivitas kerja yang lebih besar. 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Agustina et al., 2022.) terdapat 

pengaruh tidak langsung positif dan signifikan antara stres kerja dan kinerja karyawan yang 

dimediasi oleh work engagement. Ketika tingkat stres kerja meningkat, work engagement 

akan menurun, yang pada akhirnya berdampak pada penurunan kinerja. Sebaliknya, ketika 

organisasi dapat membentuk lingkungan kerja yang mendukung, mengurangi tekanan 

berlebih, serta meningkatkan sumber daya pekerjaan yang relevan, tingkat work engagement 

dapat meningkat dan memperkuat kinerja karyawan secara keseluruhan (Chen et al., 2022.; 

Yao et al., 2022). 

 H6: Stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui work engagement sebagai variabel intervening 

 

 

Pengaruh Transformasi Digital terhadap Kinerja Karyawan melalui Work engagement 

sebagai Variabel Intervening 
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Transformasi digital merupakan proses pemanfaatan teknologi digital untuk 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi operasional organisasi yang berdampak langsung 

pada kinerja karyawan. Implementasi teknologi digital memungkinkan pekerjaan dilakukan 

secara lebih cepat, akurat, dan terintegrasi sehingga meningkatkan produktivitas individu 

(Verhoef et al., 2021).Namun demikian, peningkatan kinerja karyawan tidak hanya terjadi 

secara langsung, melainkan juga melalui mekanisme psikologis seperti work engagement. 

Transformasi digital menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan inovatif 

sehingga mampu meningkatkan motivasi intrinsik karyawan. Kondisi tersebut mendorong 

karyawan untuk lebih terlibat secara emosional dan kognitif dalam pekerjaan mereka. 

Dengan adanya dukungan teknologi digital, karyawan dapat bekerja dengan lebih efektif 

sehingga meningkatkan keterlibatan kerja mereka (Wessel et al., 2021). Keterlibatan kerja 

ini kemudian berkontribusi pada peningkatan kualitas dan kuantitas hasil kerja (Crawford et 

al., 2010). Dengan demikian, transformasi digital tidak hanya berdampak langsung terhadap 

kinerja, tetapi juga melalui peningkatan work engagement sebagai variabel intervening. 

H7: Tranformasi digital berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui work engagement sebagai variabel intervening 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bersifat sistematis dan 

terstruktur dengan memanfaatkan data numerik yang diperoleh melalui kuesioner guna 

mengukur variabel secara objektif  (Sekaran & Bougie, 2016). Variabel yang diteliti meliputi 

variabel independen, yaitu stres kerja dan transformasi digital, variabel dependen berupa 

kinerja karyawan, serta variabel intervening yaitu work engagement. Masing-masing 

variabel diukur berdasarkan indikator yang telah dirumuskan dalam instrumen penelitian. 

 Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Gramedia di Kota Semarang 

yang berjumlah 50 orang. Seluruh populasi tersebut dijadikan sampel penelitian melalui 

teknik non-probability sampling dengan metode total sampling (sampel jenuh), sehingga 

seluruh anggota populasi terlibat untuk memperoleh data yang representatif (Sugiyono, 

2009). Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara langsung kepada 

responden. Instrumen penelitian menggunakan skala Likert lima poin, dengan rentang 

jawaban dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Selain itu, penelitian ini juga 

memanfaatkan data sekunder yang diperoleh dari berbagai sumber, seperti internet, media 

massa, penelitian terdahulu, dan situs resmi perusahaan. 

 Analisis data dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling–

Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4. 

Metode ini dipilih karena mampu menganalisis hubungan langsung maupun tidak langsung 

antarvariabel secara simultan, termasuk menguji peran variabel intervening. Evaluasi model 

pengukuran (outer model) dilakukan melalui pengujian indicator loading, convergent 

validity, discriminant validity, serta construct reliability. Sementara itu, evaluasi model 

struktural (inner model) dilakukan melalui uji collinearity assessment, nilai r-square, dan 

effect size. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan teknik bootstrapping dengan 

mengacu pada nilai t-statistics dan p-values. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Mayoritas responden dalam penelitian ini didominasi oleh karyawan perempuan, 

yaitu sebanyak 28 orang (56%), sedangkan responden laki-laki berjumlah 22 orang (44%). 

Komposisi tersebut menunjukkan bahwa tenaga kerja perempuan lebih mendominasi pada 

Toko Buku Gramedia di Kota Semarang. Berdasarkan karakteristik usia, sebagian besar 

responden berada pada rentang 21–25 tahun dengan jumlah 27 orang (54%), disusul oleh 

kelompok usia 26–30 tahun sebanyak 8 orang (16%). Temuan ini mengindikasikan bahwa 

Toko Buku Gramedia di Kota Semarang cenderung merekrut tenaga kerja dari kelompok 
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usia produktif muda, yang umumnya memiliki tingkat energi tinggi, kemampuan adaptasi 

yang baik, serta potensi pengembangan kinerja yang lebih optimal. 

Analisis Outer Model (Measurement Model) 

 Analisis dilakukan melalui pengujian indicator loading, convergent validity, 

discriminant validity, serta construct reliability. Sehingga didapatkan hasil sebagai berikut: 

Tabel 1 

Nilai Outer Loading Second Order 

Dimensi Nilai Loading Factor Keterangan 

SK1 0.751 Valid 

SK2 0.615 Valid 

SK3 0.829 Valid 

SK4 0.894 Valid 

TD1 0.946 Valid 

TD2 0.847 Valid 

TD3 0.951 Valid 

KK1 0.837 Valid 

KK2 0.969 Valid 

KK3 0.939 Valid 

KK4 0.891 Valid 

KK5 0.871 Valid 

WE1 0.966 Valid 

WE2 0.964 Valid 

WE3 0.902 Valid 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Seluruh dimensi pada masing-masing variabel menunjukkan nilai loading factor 

yang berada pada kategori valid. Sebagian besar dimensi memiliki nilai di atas 0.70 yang 

menandakan kontribusi yang kuat dalam merefleksikan variabel laten. 

Tabel 2 

Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel AVE 

Stres Kerja 0.624 

Transformasi Digital 0.689 

Kinerja Karyawan 0.703 

Work engagement 0.691 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Diketahui bahwa nilai AVE pada variabel stres kerja sebesar 0.24, transformasi 

digital sebesar 0.689, kinerja karyawan sebesar 0.703, dan work engagement sebesar 0.691. 

Seluruh nilai AVE tersebut berada di atas ambang batas minimum yang ditetapkan, yaitu 

0.50. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa setiap konstruk telah memenuhi kriteria 

convergent validity. 

 

 

 

 

 

Tabel 3 

Nilai Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) Second Order 



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT  Vol. 15, No. 3, Thn. 2026, Hal. 480-494 

487 

 

Variabel 
Kinerja 

Karyawan 

Stres 

Kerja 

Transformasi 

Digital 

Work 

engagement 

Kinerja Karyawan     

Stres Kerja 0.758    

Transformasi Digital 0.996 0.963   

Work engagement 0.827 0.846 0.869  

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

Berdasarkan pengujian validitas diskriminan dengan metode HTMT, terdapat 

beberapa nilai antar dimensi yang relatif tinggi. Dalam PLS-SEM, hal ini dapat terjadi akibat 

penggunaan repeated indicator approach, yaitu dengan mengulang indikator dari konstruk 

tingkat bawah sebagai indikator konstruk tingkat tinggi (Sarstedt et al., 2019). Penggunaan 

indikator yang sama ini berpotensi menimbulkan pelanggaran validitas diskriminan, namun 

kondisi tersebut dianggap wajar dalam pendekatan ini. Oleh karena itu, evaluasi konstruk 

tingkat tinggi lebih tepat difokuskan pada nilai loading masing-masing dimensi dalam 

merepresentasikan konstruk utama. 

Tabel 4 

Nilai Construct Reliability Second Order 

Variabel Cronbach’s Alpha 
Composite 

Reliability 
Keterangan 

Kinerja Karyawan 0.961 0.966 Reliabel 

Stres Kerja 0.843 0.891 Reliabel 

Transformasi Digital 0.907 0.929 Reliabel 

Work engagement 0.955 0.961 Reliabel 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Menurut Hair et al. (2019), suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai 

composite reliability dan cronbach’s alpha melebihi 0.70. Berdasarkan tabel diatas, seluruh 

variabel penelitian menunjukkan nilai cronbach’s alpha dan composite reliability di atas 

0.70, sehingga dapat dinyatakan reliabel. 

Analisis Inner Model (Structural Model) 

 Dalam analisis data menggunakan SmartPLS, penilaian inner model dilakukan 

dengan mempertimbangkan beberapa indikator, yaitu Variance Inflation Factor (VIF), R-

Square (𝑅2), dan Effect Size (𝑓2). Berikut ini merupakan skema model program SmartPLS 

dengan penilaian inner model: 

Tabel 5 

Variance Inflation Factor (VIF) 

Variabel  VIF 

Stres Kerja → Kinerja Karyawan  3.253 

Transformasi Digital → Kinerja Karyawan 4.266 

Stres Kerja → Work engagement  3.050 

Transformasi Digital → Work engagement 3.050 

Work engagement → Kinerja Karyawan  3.234 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Nilai VIF < 5.0 menunjukkan bahwa tidak terdapat permasalahan multikolinearitas 

yang signifikan, sedangkan nilai VIF di atas 5.0 mengindikasikan adanya korelasi yang 

tinggi antar konstruk (Hair et al., 2019). Berdasarkan tabel 4.8, dapat dilihat bahwa seluruh 

nilai VIF berada di bawah batas yang ditetapkan, sehingga dapat disimpulkan bahwa model 

penelitian tidak mengalami masalah multikolinearitas yang serius. 

 

 

Tabel 6 
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Nilai R-Square (𝑹𝟐) Second Order 

Variabel R-Square R-Square Adjusted Keterangan 

Kinerja Karyawan 0.924 0.919 Kuat  

Work engagement 0.691 0.678 Sedang (Moderate) 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Pada variabel kinerja karyawan, nilai r-square sebesar 0.924  menunjukkan bahwa 

sebesar 92.4% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel yang 

digunakan dalam model, sedangkan sisanya sebesar 7.6% dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar model. Nilai ini tergolong kuat, sehingga model memiliki daya jelas yang sangat tinggi 

terhadap kinerja karyawan. 

 Sementara itu, pada variabel work engagement, nilai r-square sebesar 0.691 

menunjukkan bahwa 69.1% variasi work engagement dapat dijelaskan oleh variabel dalam 

model, dan sisanya sebesar 30.9% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai ini 

termasuk kategori sedang (moderate), yang berarti model cukup baik dalam menjelaskan 

work engagement, namun masih terdapat faktor lain yang berperan. 

Tabel 7 

Nilai Effect Size (𝒇𝟐) Second Order 

Variabel Effect Size (𝒇𝟐)  
Stres Kerja → Kinerja Karyawan  0.427 

Transformasi Digital → Kinerja Karyawan 3.515 

Stres Kerja → Work engagement  0.067 

Transformasi Digital → Work engagement 0.399 

Work engagement → Kinerja Karyawan  0.120 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Berdasarkan tabel tersebut, hubungan stres kerja terhadap kinerja karyawan memiliki 

nilai 𝑓2 sebesar 0.427 yang termasuk kategori besar, sehingga menunjukkan bahwa stres 

kerja memberikan pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, transformasi 

digital terhadap kinerja karyawan memiliki nilai 𝑓2 sebesar 3.515 yang juga termasuk sangat 

besar, menandakan bahwa variabel ini memiliki kontribusi yang sangat dominan dalam 

menjelaskan kinerja karyawan. 

 Pada hubungan stres kerja terhadap work engagement, diperoleh nilai 𝑓2 sebesar 

0.067 yang termasuk kategori kecil, sehingga pengaruhnya relatif lemah. Sementara itu, 

transformasi digital terhadap work engagement memiliki nilai 𝑓2 sebesar 0.399 yang 

termasuk kategori besar, yang berarti transformasi digital berperan signifikan dalam 

meningkatkan work engagement. 

 Terakhir, hubungan work engagement terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai 

𝑓2 sebesar 0.120 yang berada pada kategori sedang (mendekati kecil), sehingga dapat 

diartikan bahwa work engagement memiliki pengaruh yang cukup namun tidak terlalu 

dominan terhadap kinerja karyawan. 

Analisis Uji Hipotesis 

 Uji hipotesis dilakukan untuk menjawab rumusan permasalahan yang telah 

dirumuskan dalam penelitian ini. Proses pengujian hipotesis dianalisis menggunakan metode 

bootstrapping pada model SEM-PLS. Menurut Hair et al. (2019), hubungan antar konstruk 

dinyatakan signifikan apabila nilai p-value kurang dari 0.05 atau nilai t-statistic melebihi 

1.96 pada tingkat kepercayaan sebesar 95%. 

 

 

 

 

Tabel 8 
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Data Hasil Uji Hipotesis 

Variabel 
Path 

coefficient 
t-statistics p-values Keterangan 

Stres Kerja → Kinerja 

Karyawan  
- 0.325 3.863 0.000 Diterima 

Transformasi Digital → 

Kinerja Karyawan 
1.069 9.675 0.000 Diterima 

Stres Kerja → Work 

engagement 
0.251 1.090 0.276 Ditolak 

Transformasi Digital → 

Work engagement 
0.613 2.818 0.005 Diterima 

Work engagement → 

Kinerja Karyawan  
0.172 1.852 0.064 Ditolak 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Nilai path coefficient sebesar – 0.325 menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 

negatif signifikan terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh nilai t-statistics (3.863) 

< 1.96 dan p-values (0.000) > 0.05, sehingga hipotesis pertama diterima. Nilai path 

coefficient sebesar 1.069 menunjukkan bahwa transformasi digital berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan oleh nilai t-statistics (9.675) < 1.96 

dan p-values (0.000) > 0.05, sehingga hipotesis kedua diterima. Nilai path coefficient 

sebesar 0.251 menunjukkan bahwa pengaruh stres kerja terhadap work engagement bersifat 

positif, namun pengaruh tersebut tidak signifikan yang dibuktikan oleh nilai t-statistics 

sebesar (1.090) > 1.96 dan p-values sebesar (0.276) < 0.05, sehingga hipotesis ketiga 

ditolak.  

 Nilai path coefficient sebesar 0.613 menunjukkan bahwa transforamsi digital 

berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement, yang ditunjukkan oleh nilai t-

statistics sebesar (2.818) > 1.96 dan p-values sebesar (0.005) < 0.05, sehingga hipotesis 

keempat diterima. Nilai path coefficient sebesar 0.172 menunjukkan bahwa pengaruh work 

engagement terhadap kinerja karyawan bersifat positif, namun pengaruh tersebut tidak 

signifikan yang dibuktikan oleh nilai t-statistics sebesar (1.852) > 1.96 dan p-values sebesar 

(0.064) < 0.05, sehingga hipotesis kelima ditolak. 

Analisis Uji Mediasi 

 Pengujian efek mediasi dilakukan melalui analisis pengaruh tidak langsung (indirect 

effect) menggunakan prosedur bootstrapping dengan melihat nilai p-value dan t-statistic. 

Efek mediasi dinyatakan signifikan apabila p-value < 0.05 atau t-statistic > 1.96 pada tingkat 

kepercayaan 95% (Hair et al., 2019). 

Tabel 9 

Data Hasil Uji Mediasi (Specific Indirect Effect) 

Variabel 
Path 

coefficient 
t- statistics p- values Keterangan 

Stres Kerja → Work 

engagement → Kinerja 

Karyawan 

0.043 0.846 0.398 Ditolak 

Transformasi Digital → 

Work engagement → 

Kinerja Karyawan 

0.105 1.513 0.130 Ditolak 

Sumber: Data penelitian yang diolah SmartPLS 4.0, 2026 

 Nilai path coefficient sebesar 0.043 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 

stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui work engagement bersifat positif namun tidak 

signifikan, yang dibuktikan oleh nilai t-statistics sebesar (0.846) > 1.96 dan p-values sebesar 
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(0.398) < 0.05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work engagement tidak dapat 

memediasi hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan, sehingga hipotesis keenam 

ditolak.  

 Nilai path coefficient sebesar 0.105 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 

transformasi digital terhadap kinerja karyawan melalui work engagement bersifat positif 

namun tidak signifikan, yang dibuktikan oleh nilai t-statistics sebesar (1.513) > 1.96 dan p-

values sebesar (0.130) < 0.05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work 

engagement tidak dapat memediasi hubungan antara transformasi digital dan kinerja 

karyawan, sehingga hipotesis ketujuh ditolak. 

Pembahasan 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai path coefficients sebesar – 0.325, nilai t-statistic 

sebesar (3.863) < 1.96, dan p-values sebesar (0.000) > 0.05. Artinya, ketika karyawan 

mengalami tekanan kerja yang tinggi, seperti tuntutan pelayanan pelanggan yang cepat, 

target penjualan, atau beban kerja operasional yang padat, maka kemampuan mereka dalam 

bekerja secara optimal akan menurun. Penurunan kinerja ini dapat terlihat dari berkurangnya 

produktivitas, meningkatnya kesalahan dalam pekerjaan, serta menurunnya kualitas 

pelayanan kepada pelanggan. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan (Ari, 2025; Khan 

et al., 2024; Chen et al., 2022; Zhao et al., 2023) yang menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformasi digital berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai path coefficients sebesar 1.069, nilai t-

statistic sebesar (9.675) < 1.96, dan p-values sebesar (0.000) > 0.05. Hasil penelitian tersebut 

mengindikasikan bahwa hubungan antara transformasi digital dan kinerja karyawan bersifat 

searah, dimana setiap peningkatan dalam penerapan transformasi digital akan diikuti dengan 

peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan (Abdul Rahman 

et al., 2024; Gunawan & Sopiah, 2025; Qiao et al., 2024), yang menunjukkan bahwa 

transformasi digital berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap work engagement dengan nilai path coefficients sebesar 0.251, nilai t-

statistic sebesar (1.090) < 1.96, dan p-values sebesar (0.276) > 0.05. Temuan ini 

membuktikan bahwa tekanan kerja yang masih dalam batas wajar, dan dikelola secara tepat, 

justru dapat mendorong karyawan lebih fokus dan merasa semakin terlibat dalam 

pekerjaannya. Namun demikian, ketika stres kerja melebihi ambang batas yang dapat 

ditoleransi, tingkat work engagement cenderung menurun seiring dengan meningkatnya 

tekanan kerja. Sebaliknya, stres kerja pada tingkat yang sedang (moderat) justru dapat 

meningkatkan keterlibatan kerja secara optimal serta mengurangi potensi dampak negatif 

stres terhadap work engagement (Li & Wang, 2024). 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformasi digital berpengaruh positif 

signifikan terhadap work engagement dengan nilai path coefficients sebesar 0.613, nilai t-

statistic sebesar (2.818) < 1.96, dan p-values sebesar (0.005) > 0.05. Hasil penelitian 

mengindikasikan bahwa semakin baik organisasi dalam menerapkan teknologi digital, 

seperti sistem informasi, digitalisasi proses kerja, serta penggunaan platform berbasis 

teknologi, maka semakin tinggi pula tingkat semangat, dedikasi, dan keterlibatan karyawan 

dalam pekerjaan. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai path coefficients sebesar 0.172, nilai t-

statistic sebesar (1.852) < 1.96, dan p-values sebesar (0.064) > 0.05. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat work engagement karyawan, maka semakin 

tinggi pula kinerja yang dihasilkan (Lai et al., 2020b). Menurut (Bakker, 2008), karyawan 

yang memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik 
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dibandingkan dengan karyawan yang kurang terlibat. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

temuan (Hoxha & Ramadani, 2024; Kim et al., 2019; Neuber et al., 2022), yang 

menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung (indirect effect) stres 

kerja terhadap kinerja karyawan melalui work engagement bersifat positif, dengan nilai path 

coefficient sebesar 0.043. Namun pengaruh tidak langsung ini terbukti tidak signifikan, 

ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar (0.846) > 1.96 dan p-value sebesar (0.398) < 0.05.  

 Temuan ini sejalan dengan penelitian (Bakker et al., 2025) dalam kerangka Job 

Demands-Resources (JD-R Theory) yang menyatakan bahwa stres kerja (job demands) tidak 

selalu berdampak positif terhadap kinerja, kecuali jika diimbangi dengan sumber daya kerja 

(job resources) yang memadai. Selain itu, penelitian Crawford et al. (2010) juga 

menunjukkan bahwa tidak semua jenis stres kerja mampu meningkatkan keterlibatan kerja, 

karena stres yang bersifat menghambat (hindrance stressors) justru dapat menurunkan 

motivasi dan kinerja. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

transformasi digital terhadap kinerja karyawan melalui work engagement bersifat positif, 

dengan nilai path coefficient sebesar 0.105. Namun pengaruh tidak langsung ini terbukti 

tidak signifikan, ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar (1.513) > 1.96 dan p-value sebesar 

(0.130) < 0.05. 

 Temuan ini sejalan dengan penelitian (Vial, 2019) yang menyatakan bahwa dampak 

transformasi digital terhadap kinerja karyawan tidak selalu melalui mekanisme psikologis 

seperti keterlibatan kerja, tetapi lebih sering terjadi secara langsung melalui peningkatan 

efisiensi, otomatisasi proses, dan optimalisasi sistem kerja. Selain itu, penelitian Verhoef et 

al. (2021) juga menegaskan bahwa transformasi digital lebih dominan memengaruhi kinerja 

melalui perubahan struktur organisasi dan proses bisnis dibandingkan melalui faktor 

perilaku individu. 

 

KESIMPULAN  

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan transformasi 

digital terhadap kinerja karyawan dengan work engagement sebagai variabel intervening 

pada karyawan Toko Buku Gramedia di Kota Semarang, dengan menggunakan 50 

responden dan analisis data menggunakan SEM-PLS dengan SmartPLS versi 4.0. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan transformasi digital berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu, stres kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap work engagement, sementara transformasi digital berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work engagement. Work engagement juga berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, work engagement tidak mampu 

memediasi pengaruh stres kerja maupun transformasi digital terhadap kinerja karyawan, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh kedua variabel tersebut terhadap kinerja 

karyawan lebih dominan terjadi secara langsung. 

Keterbatasan Penelitian 

 Dalam pelaksanaannya, penelitian ini tidak terlepas dari berbagai keterbatasan yang 

dapat memengaruhi ruang lingkup dan hasil penelitian. Penelitian dilakukan hanya pada 

responden yang berdomisili di wilayah Kota Semarang. Kondisi tersebut menyebabkan hasil 

penelitian memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi, karena karakteristik responden baik 

dari sisi sosial, budaya, maupun lingkungan kerja dapat berbeda dengan karyawan di wilayah 

lain. Penelitian ini melibatkan 50 responden, sehingga cakupan data yang diperoleh masih 

terbatas. Kondisi ini berpotensi memengaruhi tingkat representativitas sampel serta 

membatasi kemampuan hasil penelitian dalam menggambarkan karakteristik populasi secara 

menyeluruh dan melakukan generalisasi yang lebih luas. 
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Saran 

 Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan wilayah dengan 

melibatkan responden dari berbagai kota atau daerah guna meningkatkan generalisasi 

temuan serta memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif terhadap fenomena yang 

diteliti dalam beragam konteks wilayah. Penelitian selanjutnya disarankan untuk melibatkan 

jumlah responden yang lebih besar agar hasil penelitian yang diperoleh semakin representatif 

dan mampu menggambarkan kondisi populasi secara lebih akurat. Dengan cakupan sampel 

yang lebih luas, diharapkan tingkat keandalan hasil penelitian meningkat serta temuan yang 

dihasilkan dapat digeneralisasikan dengan lebih baik pada konteks dan populasi yang lebih 

luas. 
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