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ABSTRAK 
 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dan memprediksi bagaimana 

pengaruh Workload dan work Stress Terhadap Job Performance Wanita Menikah dengan Work-

Family Conflict Sebagai Variabel Intervening. Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif 

kuantitatif dan observasional korelasional dengan teknik pengambilan sampel non-probability 
sampling dengan 2 jenis pengambilan yaitu purposive sampling dan sampling jenuh yang berjumlah 

33 responden menggunakan aplikasi SmartPLS versi 4.0.9.6 dengan melakukan pengujian Outer 

Model, dan Inner Model. 

Hasil penelitian pada pengaruh langsung menunjukkan bahwa, Workload tidak 

berpengaruh terhadap Job Performance, Workload berpengaruh positif terhadap Work-Family 

Conflict, Work Stress berpengaruh positif terhadap Job Performance, Work Stress berpengaruh 

positif terhadap Work-Family Conflict, dan Work-Family Conflict berpengaruh positif terhadap Job 

Performance. Sedangan hasil pengaruh tidak langsung menunjukkan terdapat pengaruh Workload 

terhadap Job Performance dimediasi oleh Work-Family Conflict, dan terdapat pengaruh Work Stress 

terhadap Job Performance dimediasi oleh Work-Family Conflict. Nilai R-square Adjusted 

menunjukkan bahwa workload dan Work Stress memberikan kontribusi pada Work-Family Conflict 
sebesar 50,3%, dan Workload, Work Stress dan Work-Family Conflict memberikan kontribusi 

sebesar 62,1% pada Job Performance. Kemudian workload dan Work Stress memberikan kontribusi 

pada Work-Family Conflict sebesar 50,3%. 

Kata kunci :  Workload, Work Stress, Work-Family Conflict, Job Performance 

 

ABSTRACT 
 

The purpose of this study is to analyze and predict the effect of Workload and work Stress on 
Job Performance of Married Women with Work-Family Conflict as an Intervening Variable. This 
study uses descriptive quantitative and observational correlational research with non-probability 
sampling techniques with 2 types of sampling, namely purposive sampling and saturated sampling 
totaling 33 respondents using the SmartPLS version 4.0.9.6 application by testing the Outer Model, 
and Inner Model. 

The results of research on direct effects show that, Workload has no effect on Job 
Performance, Workload has a positive effect on Work-Family Conflict, Work Stress has a positive 
effect on Job Performance, Work Stress has a positive effect on Work-Family Conflict, and Work-
Family Conflict has a positive effect on Job Performance. While the results of indirect effects show 
that there is an effect of Workload on Job Performance mediated by Work-Family Conflict, and 
there is an effect of Work Stress on Job Performance mediated by Work-Family Conflict. The 
Adjusted R-square value shows that workload and Work Stress contribute to Work-Family Conflict 
by 50.3%, and Workload, Work Stress and Work-Family Conflict contribute 62.1% to Job 
Performance. Then workload and Work Stress contribute to Work-Family Conflict by 50.3% 

Keyword :  Workload, Work Stress, Work-Family Conflict, Job Performance 
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1. PENDAHULUAN  
 

Di era modernisasi, sumber daya 

manusia tidak hanya didominasi oleh 

pekerja laki-laki, seiring berjalannya 

waktu, semakin banyak perempuan yang 
memutuskan untuk bekerja, melawan 

stigma masyarakat yang terkait dengan 

pola tradisional. 
Saat ini semakin banyaknya wanita 

menikah yang terjun ke dalam dunia kerja 

akibat munculnya (pola keluarga modern) 
sehingga terdapat persamaan hak antara 

suami dan istri dalam bekerja (Asbari et 

al., 2020). 

Menurut International Labour 
Organization (ILO) dalam (Data World 

Bank, 2024)  melaporkan bahwa 

Persentase Partisipasi Angkatan Kerja 
(TPAK) perempuan usia kerja pada tahun 

2019 – 2023 di beberapa negara ASEAN 

mengalami peningkatan yang stabil.  
 

Tabel 1. Tingkat Partisipasi Angkatan 

Kerja Wanita di Negara ASEAN 

Berdasarkan tabel di atas yang 
bersumber dari International Labour 

Organization (ILO) dalam (Data World 

Bank, 2024) dapat disimpulkan secara 

keseluruhan, negara - negara ASEAN 
berada pada persentase yang konsisten 

dari tahun ke tahun. Meskipun terdapat 

penurunan pada tahun 2020 akibat wabah 
Covid-19 akan tetapi penurunan yang 

terjadi di beberapa negara ASEAN 

tersebut tidak terlalu drastis dan masih 
tetap berada dibatas normal. 

Di negara ASEAN, Indonesia 

berada pada Tingkat Partisipasi Angkatan 

Kerja (TPAK) Perempuan dibatas normal. 

Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja 

(TPAK) Perempuan di Indonesia tahun 

2019 berada diatas 53%. Akan tetapi, pada 
tahun 2020 dan 2021 mengalami 

penurunan menjadi dibawah 53% akibat 

Covid-19. Namun, pada tahun 2022 dan 
2023, angka partisipasi menunjukkan 

tanda - tanda pemulihan hal ini 

mencerminkan bahwa wanita di Indonesia 

semakin banyak memberikan kontribusi 
dalam dunia kerja. 

Sementara pada PT. OSO Sekuritas 

Indonesia mencatat bahwa jumlah 
karyawan perempuan di perusahaan 

tersebut lebih banyak daripada karyawan 

laki – laki seperti yang terlihat pada tabel 
dibawah ini. 

Gambar 1. Persentase Jumlah Karyawan 
PT. Oso Sekuritas Indonesia 

 

Berdasarkan gambar diatas, 
menunjukkan bahwa terdapat dominasi 

jumlah karyawan wanita di PT. OSO 

Sekuritas Indonesia khususnya karyawan 
wanita menikah. Hal ini dapat 

mengindikasikan bahwa perusahaan 

memiliki kebijakan dan praktik yang 

mendukung kesetaraan gender dan 
kesempatan kerja yang adil bagi 

perempuan. 

PT. OSO Sekuritas Indonesia 
sendiri merupakan perusahaan yang 

bergerak dibidang jasa keuangan sebagai 

perantara perdagangan jual-beli efek dan 
lainnya bagi perorangan maupun 

perusahaan yang ingin berinvestasi ke 

Pasar Modal Indonesia. 

Dalam kasus ini, wanita menikah 
yang bekerja di perusahaan tersebut 

diharuskan untuk menyeimbangkan peran 

mereka di kantor dan peran dalam 
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keluarga mereka saat ada tekanan atau 

beban di luar pekerjaan mereka dan waktu 

yang diperlukan untuk menyelesaikan 
tugas - tugas yang ditetapkan. yang 

berdampak pada kinerja mereka. 

Kinerja yakni kesetaraan antara 
output kerja karyawan dengan standar 

yang telah ditetapkan (Nadilah et al., 

2023). 

Adapun perempuan menikah dan 
memiliki dual role lebih rentan terhadap 

konflik, Workload dan cenderung 

mengalami Work Stress (Muhareni et al., 
2022).  

Beban kerja merupakan suatu 

kondisi yang muncul dari keterkaitan 
antara tuntutan tugas dan lingkungan kerja 

(Tarwaka,2019;p.104).  

Stres kerja merupakan kondisi 

ketika seseorang mengalami ketegangan 
pada dalam diri karyawan itu sendiri 

maupun dalam lingkup eksternal 

karyawan (Anwar, 2023). 
Work-family conflict merupakan 

kondisi seseorang yang mengalami 

kesulitan dalam menyeimbangkan peran 

di pekerjaan dan keluarga, mengakibatkan 
munculnya konflik (Greenhaus&Beutell 

1985) dalam (Wijayadne et al., 2022). 

Dari uraian diatas, peneliti tertarik 
untuk mengkaji permasalahan terkait 

"Determinan Job Performance Karyawan 

Wanita PT. OSO Sekuritas Indonesia di 
Mediasi oleh Work-Family Conflict” 

 

2. LANDASAN TEORI  
 

Manajemen 

Manajemen adalah seni dan ilmu 

mengatur dan mengelola sumber daya 
untuk mencapai tujuan perusahaan 

(Widiana,2020:p.1);(Suhardi, 2018;p.23); 

(Muhdar, 2021:p.15). 
 

Teori Feminisme 

Teori feminisme merupakan 

pendekatan yang menekankan pada 
kesetaraan gender dan hak - hak individu 

wanita. Dalam konteks wanita menikah 

dan bekerja, teori ini berpendapat bahwa 

wanita memiliki hak yang sama dengan 

pria untuk mengejar karier dan 

memperoleh keberhasilan profesional, 
terlepas dari status pernikahan mereka 

(Sastrawati,2018:p.41&42);(Aisyah, 

2017:p.219). 
 

Teori Peran 

Teori peran adalah teori yang 

menjelaskan tentang bagaimana perilaku 
individu dipengaruhi oleh harapan dan 

tekanan yang timbul dari peran - peran 

yang dimilikinya dalam suatu situasi atau 
lingkungan tertentu (Budiarto & Taher, 

2018;p.6). 
 

Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen SDM merupakan bidang 

ilmu yang mempelajari bagaimana 

mengelola dan mengembangkan sumber 
daya manusia dalam suatu perusahaan 

atau organisasi dengan tujuan untuk 

meningkatkan kontribusi karyawan dalam 

mencapai tujuan perusahaan 
(Widiana,2020:p.134);(Muhdar,2021: 

p.16); (Khaeruman et al., 2021:p.4). 

 

Job Performance 

Job Performance yaitu hasil atau 

tingkat keberhasilan yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam jangka waktu 
tertentu selama menjalankan semua 

tanggung jawab yang diberikan di kantor 
(Budiasa,2021:p.14);(Khaeruman.,et.,al.,
2021:p.8);(Mangkunegara,2022;p.67). 

Workload 
Workload yaitu beban kerja fisik, 

mental dan manusia yang dibebankan 

kepada seseorang, dan tergantung pada 

kemampuan fisik pekerja serta 
keterbatasannya untuk memikul tanggung 

jawab, dan menyelesaikannya dalam 

waktu tertentu (Budiasa, 2021;p.30); 
(Tarwaka,2019;p.104); (Mahawati et al., 
2021;p.50). 

Work Stress 

Work Stress merupakan 

segala jenis stres atau tekanan yang 

dialami seseorang di tempat kerja yang 
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mempengaruhi emosional seseorang serta 

mengganggu fisik maupun mental 

karyawan (Mangkunegara,2022:157); 
(Mahawati.,et.,al.,2021:p.133);(Budiasa, 

2021;p.21). 

 

Work-Family Conflict 

Work-Family Conflict merupakan 

salah satu konflik yang disebabkan oleh 

kesulitannya menyeimbangkan dual role 
(peran di kantor maupun di rumah) 

(Sugiyanto et al.,2016:p.29); 

(Soetjipto,2019:p.18);(Darmawati,2019; 
p.11-12). 

 

Kerangka Pemikiran 

Gambar 2. Kerangka Pemikiran 

 

Hipotesis 
Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian 

ini yaitu: 

H1 : Terdapat pengaruh negatif 

Workload terhadap Job 

Performance pada Karyawan 
Wanita Menikah di PT. OSO 

Sekuritas Indonesia.  

H2 : Terdapat pengaruh positif 
Workload terhadap Work-

Family Conflict Pada Karyawan 

Wanita Menikah di PT. OSO 

Sekuritas Indonesia. 
H3 : Terdapat pengaruh negatif Work 

Stress terhadap Job 

Performance Pada Karyawan 
Wanita Menikah di      PT. OSO 

Sekuritas Indonesia. 

 
 

H4 : Terdapat pengaruh positif Work 

Stress terhadap Work-Family 

Conflict Pada Karyawan Wanita 
Menikah di PT. OSO Sekuritas 

Indonesia. 

H5 : Terdapat   pengaruh   negatif 
Work-Family Conflict terhadap 

Job Performance Pada 

Karyawan Wanita Menikah di 

PT. OSO Sekuritas Indonesia. 
H6 : Terdapat pengaruh Workload 

terhadap Job Performance Pada 

Karyawan Wanita Menikah di 
PT. OSO Sekuritas Indonesia di 

Mediasi Work-Family Conflict. 

H7 : Terdapat pengaruh Work Stress 
terhadap Job Performance Pada 

Karyawan Wanita Menikah di 

PT. OSO Sekuritas Indonesia di 

Mediasi Work-Family Conflict. 
 

3. METODOLOGI   
Penelitian ini menggunakan metode 

deskriptif dengan jenis penelitian 

deskriptif kuantitatif yang bertujuan 

mendeskripsikan secara rinci terkait 

fenomena – fenomena yang diteliti dan 
data objektif berupa angka - angka dengan 

pengukuran uji statistik (Solimun et al., 

dalam (Ananda & Effendi, 2023;hlm.203) 
dan penelitian observasional korelasional 

yaitu pengamatan terhadap faktor – faktor 

tertentu untuk melihat hubungan atau 
keterkaitan antar variabel (Solimun et al., 

dalam Ananda & Effendi, 2023;hlm.203). 

 

Populasi dan Sampel 
Populasi 61 karyawan dan sampel 

terpilih 33 karyawan wanita menikah PT. 

OSO Sekuritas Indonesia. 
Sampel dalam penelitian yaitu 

teknik purposive sampling (metode 

pengambilan sampel dengan asumsi atau 
kriteria tertentu (Sugiyono,2019;hlm.84),  

dan sampling jenuh sebanyak 33 

karyawan wanita menikah. 
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Gambar 3. Alur Penelitian 
 

Gambar 3, menunjukkan kegiatan 

penelitian dari awal sampai akhir dan 
pelaporan hasil penelitian.  

. 

Tabel 2. Demografi Identitas 
Responden 

Dari tabel diatas 33 karyawan 

wanita menikah PT. OSO Sekuritas 

Indonesia dengan karakteristik responden 
berdasarkan usia persentase tertinggi yaitu 

pada “31 – 40 Tahun” sebesar 45,5%, lalu 

pada Pendidikan terakhir  didominasi oleh 
“S-1” sebesar 81,8%. Sementara 

persentase tertinggi pada lamanya bekerja 

yaitu pada “3 – 4 Tahun” sebesar 33,3%. 

 
 

 

 
 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

1. Outer Model (Measurement Model) 

a. Convergent Validity dan Construct 

Reliability 
1) Loading factor dan AVE 

Apabila nilai indikator pada 
outer loading > 0,708 maka dapat 

dinyatakan valid dan memenuhi 

Convergent Validity (Hair, 2014; 
dalam Effendi et al., 2023). 

Sementara menurut (Ghozali & 

Latan; dalam R. S. Hamid & 

Anwar, 2019:42) Rule of Tumb 
validitas konvergen adalah nilai 

loading factor harus ≥  0,7 serta 

nilai AVE harus ≥  0,5. 

2) Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability 

Menurut (Ghozali & Latan; 
dalam R. S. Hamid & Anwar, 

2019:42) Cara mengukur construct 

reliability, yaitu Cronbach's Alpha 

dan Composite Reliability dengan 
nilai ≥  0,70. 

 

Tabel 3. Nilai Convergent Validity dan 
Construct Reliability 

Berdasarkan tabel 3, nilai masing - 

masing konstruk memiliki nilai Loading 

Factor, AVE, Cronbach’s Alpha, dan 
Composite Relibility (Rho_a) telah 

memenuhi syarat dan dinyatakan valid 

atau reliabel. 
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b. Discriminant Validity 
1) Fornell-Larcker Criterion 

Kriteria pengukuran ini yaitu 

nilai pada tiap - tiap variabel laten 
yang bersangkutan (terkait) harus 

lebih besar dari variabel laten lainnya 

(Ananda & Effendi, 2023). 
 

Tabel 4. Fornell-Larcker Criterion 

Berdasarkan tabel diatas, 

seluruh konstruk telah memenuhi 

syarat validitas diskriminan yang 
baik. 

 
2) Heteroitrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Syarat HTMT dikatakan valid 

yaitu nilai HTMT < 0,90 pada 
masing – masing konstruk (Hair et 

al., 2021:hlm.80). 

 
Tabel 5. Heteroitrait-Monotrait Ratio 

Berdasarkan tabel 5, diketahui 

bahwa nilai HTMT antar konstruk 
memiliki nilai < 0,90 , memenuhi 

kriteria uji discriminant validity. 

 

2. Inner Model (Structural Model) 

a. R-square (R
2
) 

Nilai R-square menurut (Hair et al., 
2021;p.123): nilai 0.75 (substantial), 

nilai 0.50 (moderate), dan nilai 0.25 

(weak). 

Tabel 6. R-square 

Dari tabel 6, nilai R2 Adjusted Job 

Performance sebesar 0,621, kategori 

moderate berarti kontribusi Workload, 
Work Stress dan Work-Family Conflict 

sebesar 62,1% pada Job Performance, 

sisanya 37,9% kontribusi variabel lain 
yang tidak termasuk dalam penelitian.  

Sementara nilai R2 Adjusted Work-

Family Conflict sebesar 0,503 dengan 

kategori moderate, berarti kontribusi 
Workload dan Work Stress sebesar 50,3% 

pada Work-Family Conflict, sisanya 

49,7% kontribusi variabel lain yang tidak 
termasuk dalam penelitian. 

 

b. f-square (f
2
) 

Standar nilai f-square (f2)  menurut 

(Hair et al., 2021) yaitu : nilai 0,02 (weak), 

nilai 0,15 kategori (moderate), dan nilai 

0,35 dinyatakan kategori (Substantial). 
 

Tabel 7. Nilai f-square 

Berdasarkan tabel 7, menunjukkan 
effect size masing – masing variabel pada 

kategori sedang dan besar. Sementara 

workload memiliki effect size sangat kecil 

terhadap Job Performance. 

c. Uji Hipotesis 
 

Gambar 4. Model hasil penelitian 
(Bootstapping)  
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1) Path Coefficient 
 

Tabel 8. Nilai Path Coefficient 

Berdasarkan tabel 8, maka diperoleh 
hasil uji hipotesis pengaruh langsung 

sebagai berikut: 

1. Pengaruh Workload Terhadap Job 

Performance 
Workload tidak berpengaruh 

terhadap Job Performance dengan 

arah pengaruh negatif, dilihat dari nilai 
P-Values sebesar 0,483 > 0,05 (Sig 

level). Maka dapat disimpulkan bahwa 

H0-1 tidak dapat ditolak, artinya 
meskipun semakin besar Workload 

yang dihadapi karyawan wanita 

menikah di PT. OSO, namun hal ini 

tidak serta-merta menurunkan kinerja 
mereka.  

Hasil penelitian ini di dukung 

oleh (Woruntu et al., 2022); dan (Janib 
et al., 2021) Sementara hasil penelitian 

ini bertentangan dengan (Tualai & 

Aima, 2022); dan (Barlian et al., 2022). 
 

2. Pengaruh Workload Terhadap Work-

Family Conflict 
Workload berpengaruh positif 

terhadap Work-Family Conflict, dilihat 

dari nilai P-Values sebesar 0,000 < 0,05 

(Sig level), disimpulkan H0-2 dapat 
ditolak, artinya semakin besar beban 

kerja dalam menjalankan pekerjaan, 

semakin besar pula konflik yang 

dirasakan. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan (Baskoro & Handoyo, 2020) 

yang menyatakan bahwa beban kerja 

berpengaruh positif terhadap konflik 
pekerjaan-keluarga. 

 

3. Pengaruh Work Stress Terhadap Job 

Performance 
Work Stress berpengaruh positif 

terhadap Job Performance., dilihat dari 

nilai P-Values sebesar 0,000 < 0,05 (Sig 

level), disimpulkan H0-3 dapat ditolak, 
artinya stress kerja yang tinggi, 

khususnya akibat beban kerja yang 

berlebihan, dapat meningkatkan kinerja 

yang dihasilkan oleh karyawan wanita 
menikah di PT. OSO Sekuritas. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan (Tualai & 

Aima, 2022). Sementara hasil penelitian 
ini berlawanan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan (Karomah, 2020) dan 

(Islamiati et al., 2021). 
 

4. Pengaruh Work Stress Terhadap 

Work-Family Conflict 
Dalam penelitian ini, peneliti 

membalik arah hubungan antara work-

family conflict dan Work stress yang 

biasa diteliti oleh para peneliti 
sebelumnya seperti yang dilakukan oleh 

(Ariani et al., 2017); (Tualai & Aima, 

2022) dan (Muhareni et al., 2022) terkait 

pengaruh Work-Family Conflict 
terhadap Work Stress.  

Kebaruan dalam penelitian ini terletak 

pada fokus untuk menganalisis 
bagaimana Work Stress dapat 

mempengaruhi Work-Family Conflict. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 
menunjukkan Work Stress berpengaruh 

positif terhadap Work-Family Conflict, 

dapat dilihat dari nilai P-Values sebesar 

0,002 < 0,05 (Sig level), Dapat 
disimpulkan H0-4 dapat ditolak, artinya 

semakin meningkatnya work stress yang 

dialami karyawan wanita di PT. OSO 
Sekuritas maka semakin besar pula 

konflik yang terjadi.  
 

5. Pengaruh Work-Family Conflict 

Terhadap Job Performance 
Work-Family Conflict berpengaruh 

positif terhadap Job Performance, dapat 
dilihat dari nilai P-Values sebesar 0,001 < 

0,05 (Sig level), maka disimpulkan H0-5 

dapat ditolak). Artinya semakin besar 
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konflik yang dialami, maka semakin 

tinggi pula Job Performance yang 

dihasilkan oleh karyawan wanita menikah 
di PT. OSO Sekuritas Indonesia. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Karomah, 
2020); (Barlian et al., 2022); Akan tetapi 

hasil penelitian ini berlawanan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan (Asbari et 
al., 2020) dan (Woruntu et al., 2022). 

2) Specific Indirect Effect 
 

Tabel 9. Nilai Specific Indirect Effect 

Berdasarkan tabel 9, maka 

diperoleh hasil uji hipotesis pengaruh 
tidak langsung sebagai berikut: 

 

6. Pengaruh Workload Terhadap Job 

Performance di Mediasi Work-Family 

Conflict  
Work-Family Conflict memediasi 

Workload terhadap Job Performance, 
dilihat dari nilai P-Values sebesar 0,007 

< 0,05 (sig level), dapat disimpulkan 

bahwa H0-6 dapat ditolak. 

 

7. Pengaruh Work Stress Terhadap Job 

Performance di Mediasi Work-Family 

Conflict  
Work-Family Conflict memediasi 

Work Stress terhadap Job Performance, 

dilihat dari nilai P-Values sebesar 0,035 
< 0,05 (sig level), disimpulkan bahwa 

H0-7 dapat ditolak. 

5. KESIMPULAN 
 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan maka di dapatkan hasil dengan 

kesimpulan sebagai berikut: 
a) Workload tidak berpengaruh 

terhadap Job Performance dengan 

arah pengaruh negatif. 

b) Workload berpengaruh positif 

terhadap Work-Family Conflict. 

c) Work Stress berpengaruh positif 
terhadap Job Performance. 

d) Work Stress berpengaruh positif 

terhadap Work-Family Conflict. 
e) Work-Family Conflict berpengaruh 

positif terhadap Job Performance 

f) Workload berpengaruh terhadap 

Job Performance melalui Work-
Family Conflict. 

g) Work Stress berpengaruh terhadap 

Job Performance melalui Work-
Family Conflict. 
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