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ABSTRACT

This study aims to examine how the influence of job 
resources and work engagement on employee perfor-
mance and examine the effect of work engagement 
mediation on the relationship between job resources on 
employee performance. The sample used was employ-
ees in the Directorate of Student Affairs, Gadjah Mada 
University, Yogyakarta, as many as 47 employees. The 
technique used is multiple regression with the IBM 
SPSS application program. The results of the study 
are as follows: 1) Job Resources has a positive and 
significant effect on the Performance of UGM Yog-
yakarta Student Affairs Directorate of Employees; 2) 
Work Engagement has a positive and significant effect 
on the Employee Performance of the UGM Yogyakarta 
Student Affairs Directorate; and 3) Work Engagement 
(Z) mediates the influence of Job Resources on the 
Performance of the UGM Yogyakarta Student Affairs 
Directorate of Employees.

Keywords: job resources, employee performance, work 
engagement

JEL Classification: M31

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian 
dari manajemen keorganisasian yang memfokuskan 
diri pada unsur sumber daya manusia. Sumber daya 
manusia sangat penting dalam pencapaian tujuan 
organisasi. Organisasi mempunyai kualitas sumber 
daya yang baik, maka organisasi akan semakin efektif. 
Sedangkan efektivitas organisasi tercermin dari hasil 
kerja karyawannya atau kinerja karyawan. Namun 
semua hal tersebut harus memiliki sumber daya ma-
nusia yang berkualitas untuk keikutsertaannya dalam 
mengendalikan semua hal tersebut. 
 Berbeda dengan sumber daya yang lainnya, 
sumber daya manusia memiliki keinginan, kebutu-
han fisik maupun kebutuhan non fisik, kebutuhan 
aktualisasi diri dan rasa berprestasi di tempat bekerja. 
Terpenuhinya kebutuhan sumber daya manusia maka 
akan memberikan kontribusi bagi keberhasilan perusa-
haan, sehingga perusahaan harus selalu memperhatikan 
aspek sumber daya manusia yang mereka miliki.
 Keberhasilan sebuah organisasi akan sangat 
tergantung pada bagaimana cara perusahaan atau 
organisasi tersebut mengelola sumber daya manusia 
yang mereka miliki. Kinerja yang tinggi merupakan 
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suatu potensi yang harus dimiliki oleh setiap kary-
awan, karena untuk melaksanakan setiap tugas dan 
tanggung jawabnya dapat terselesaikan dengan efektif 
dan efisien. 
 Menurut Mahsun (2006:25), kinerja (perfor-
mance) adalah gambaran mengenai tingkat pencapain 
pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organ-
isasi yang tertuang dalam strategis planning suatu 
organisasi. Pasolong (2010:176), kinerja organisasi 
merupakan efektifitas organisasi secara menyeluruh 
untuk kebutuhan yang ditetapkan dari setiap kelompok 
yang berkenaan melalui usaha-usaha yang sistematik 
dan meningkatkan kemampuan organisasi secara terus 
menerus untuk mencapai kebutuhannya secera efektif. 
Definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan menjadi hal yang penting dalam pencapa-
ian tujuan organisasi, termasuk kinerja di Direktorat 
Kemahasiswaan Universitas Gadjah Mada (UGM) 
Yogyakarta. 
 Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No-
mor 67 Tahun 2013 tentang Statuta Universitas Gadjah 
Mada Yogyakarta, menuntut unit-unit kerja di UGM 
Yogyakarta untuk menentukan tujuan dan sasaran 
organisasi secara terdesentralisasi, serta meyusunan 
strategi untuk mencapai kinerja organisasi yang ses-
uai dengan tujuan secara umum. Sejalan dengan hal 
tersebut, masih terdapat banyak permasalahan yang 
dihadapi oleh Direktorat Kemahasiswaan, terutama ter-
kait kinerja pegawai yang tidak sesuai dengan strategi 
organisasi sehingga dapat menghambat pencapaian 
tujuan organisasi.
 Salah satu permasalahan kinerja yang terjadi 
di Direktorat Kemahasiswaan, dimana sebagian besar 
karyawan melaksanakan tugas dan kewajiban sesuai 
dengan yang ditetapkan dalam peraturan maupun 
ditetapkan oleh pimpinan. Hal tersebut mengakibat-
kan kurang mampunya mengoptimalkan potensi yang 
dimiliki. Pola pikir karyawan menjadikan semua tugas 
adalah tanggung jawab yang harus diselesaikan tanpa 
melihat upaya untuk mengembangkan potensinya, 
sehingga mengakibatkan kinerja di Direktorat Kema-
hasiswaan UGM Yogyakarta cenderung fluktuatif dan 
kurangnya daya dukung pegawai dalam pencapaian 
target indikator bidang kemahasiswaan yang telah 
ditetapkan dalam kontrak kinerja Kementerian Pen-
didikan dan Kebudayaan.

 Peraturan Majelis Wali Amanat UGM Yogya-
karta Nomor 4/SK/MWA/ 2014 tentang Organisasi dan 
Tata Kelola (Governance) Universitas Gadjah Mada 
Yogyakarta, menyatakan bahwa Tenaga Kependidikan 
adalah pegawai UGM yang mengabdikan diri dan 
diangkat untuk menunjang penyelenggaraan pendidi-
kan tinggi. Peraturan tersebut membuat karyawan di 
Direktorat Kemahasiswaan UGM menjadi terbebani, 
karena sesuai dengan peraturan Pemerintah Republik 
Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian 
Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) bahwa 
setiap PNS wajib menyusun Sasaran Kerja Pegawai 
(SKP) sebagaimana dimaksud dalam Pasal 4 huruf a 
berdasarkan rencana kerja tahunan instansi. PNS yang 
tidak menyusun SKP sebagaimana dimaksud dalam 
Pasal 5 dijatuhi hukuman disiplin. Tata Cara Penilaian 
prestasi kerja sebagaimana dimaksud dalam Pasal 4 
dilakukan dengan cara menggabungkan penilaian SKP 
dengan penilaian perilaku kerja. Sebagaimana pada 
pasal 17 sistem penilaian PNS dapat dilihat pada tabel 
1.1. sebagaimana dimaksud dalam Pasal 15 dinyatakan 
dengan angka dan sebutan sebagai berikut:

Tabel 1
Penilaian Kinerja PNS

Sumber: Peraturan Pemerintah No. 46 Tahun 2011

Berdasar Tabel 1 dapat diketahui pedoman penilaian 
kinerja terdapat lima kagetori. Untuk kategori “Sangat 
Baik” jumlah nilai yang harus diperoleh adalah di 
atas 91. Kategori “Baik” jumlah nilainya di atas 76 
sampai dengan 90. Kategori “Cukup” nilainya di atas 
61 sampai dengan 70. Kategori “Kurang” nilainya 
di atas 51 sampai dengan 60. Dan kategori “Buruk” 
apabila nilai yang diperoleh adalah kurang dari atau 
sama dengan 50. Berikut adalah angka penilaian 
kinerja yang cenderung fluktuatif pada karyawan di 
Direktorat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta dalam 
3 tahun terakhir pada tabel berikut:
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 Berdasar Tabel 2, nampak kinerja pada masing-
masing individu pegawai Direktorat Kemahasiswaan 
UGM Yogyakarta sangat bervariasi, organisasi telah 
memberikan fasilitas yang dapat digunakan untuk 
menjalankan tugas karyawan agar mampu mencapai 
tugas dan harapan organisasi. Berkurangnya pegawai 
dari tahun-ketahun membuat kinerja di Direktorat 
Kemahasiswaan UGM Yogyakarta menjadi lebih terbe-
bani. Riset ini relevan untuk dilakukan, terutama untuk 
meneliti apakah sumber daya kerja (job resources) 
yang disediakan berpengaruh pada kinerja organisasi. 
Karena dengan semua sumber daya kerja yang cen-
derung sedikit, tidak semua pegawai di Direktorat 
Kemahasiswaan UGM Yogyakarta mampu memiliki 
keterikatan dengan pekerjaan (work engagement) 
sesuai dengan harapan organisasi.

MATERI DAN METODE PENELITIAN

Menurut Diah et al. (2015), job resources adalah aspek-
aspek dari pekerjaan yang memiliki fungsi dalam 
pencapaian tujuan pekerjaan serta dapat mengurangi 
efek yang ditimbulkan dari adanya tuntutan pekerjaan 
atau yang biasa dikenal dengan job demands, dimana 
kondisi ini akan menstimulasi pertumbuhan karyawan, 
menjadi pembelajaran bagi karyawan serta mendo-
rong perkembangan karyawan. Menurut Bakker et 
al. (2007), job resources atau sumber daya pekerjaan 
mengacu pada aspek fisik, sosial, organisasi, atau 
pekerjaan yang memungkinkan untuk mengurangi 
tuntutan pekerjaan yang berkaitan dengan biaya, me-
miliki fungsi dalam pencapaian tujuan kerja, atau 
menstimulasi pertumbuhan personal, pembelajaran, 
dan pengembangan. 
 Menurut Chung & Angeline (2010), job re-
sources dapat diartikan penyimpangan energi yang 
menggambarkan pegawai untuk menyelesaikan job 

demands dan untuk mencapai keberhasilan objektif 
kerjanya. Pada umumnya Job resources menurut Bak-
ker & Demerouti (2007) mengacu pada aspek sosial 
atau organisasi, fisik dan psikologis yag melakukan 
hal-hal berikut: Menjadi fungsional alam mencapai 
tujuan kerja, Mengurangi job demands pada biaya 
fisiologis dan psikologis, menstimulasi pertumbuhan 
dan perkembangan diri. Job resource yang kurang 
memadai diyakini akan melemahkan motivasi dan 
mengurangi extra role performance para karyawan. 
Job resource membantu karyawan untuk mengatasi 
tuntutan kerja yang tinggi. Hubungan yang baik dengan 
atasan yang merupakan salah satu bentuk job resource 
dapat membantu terciptanya komunikasi yang lancar. 
Informasi yang lebih spesifik dan akurat dapat tersedia 
dengan lebih baik sehingga dapat memperbaiki kinerja 
kedua pihak. 
 Penelitian yang membahas pengaruh job 
resources terhadap kinerja organisasi pernah diteliti 
sebelumnya, akan tetapi masih terdapat ketidak 
konsistenan. Penelitian Nugraha et al. (2018) meny-
impulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara job 
resources terhadap job satisfaction. Penelitian Siahaan 
et al. (2019) mendapatkan hasil bahwa job resource 
terhadap kinerja berpengaruh signifikan dengan nilai 
t- statistic >t value (4,143 > 1,96). Hasil berbeda 
ditemukan oleh Panagiotopoulos and Zoe Karanikola 
(2017) yang menunjukkan bahwa mayoritas peserta 
mengakui kontribusi pelatihan (job Researce) memiliki 
pengaruh secara tidak langsung untuk kinerja.
 Peneliti memasukkan variabel work engage-
ment sebagai variabel intervening karena banyak 
teori yang membuktikan bahwa work engagement 
atau keterlibatan kerja mempunyai pengaruh yang 
besar bagi kesuksesan suatu perusahaan. Vance (2006) 
menyebutkan engagement adalah kerelaan karyawan 
untuk bekerja keras, terlibat sepenuh hati mengerjakan 

Tabel 2
Angka Penilaian Capaian Sasaran Kinerja Pegawai

Direktorat Kemahasiswaan UGM

Sumber: Urusan Kepegawaian Direktorat Kemahasiswaan UGM 2016 – 2018 
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tugas yang ditentukan dan melakukan tindakan suk-
arela dan hanya sedikit menunjukkan perilaku yang 
tidak disukai perusahaan. Menurut Robbins (2003), 
definisi work engagement yaitu dimana seorang kary-
awan dikatakan work engagement dalam pekerjaannya 
apabila karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan 
diri secara psikologis dengan pekerjaannya dan men-
ganggap kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk 
organisasi. Karyawan dengan work engagement yang 
tinggi dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan yang 
dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis kerja 
itu. 
 Secara lebih spesifik Schaufeli et al. (2002) 
mendefinisikan work engagement sebagai positivitas, 
pemenuhan, kerja dari pusat pikiran yang dikarakteris-
tikkan. Menurut Schaufeli et al. (2008), work engage-
ment merupakan motivasi dan pusat pikiran positif 
yang berhubungan dengan pekerjaan yang dicirikan 
dengan vigor, dedication, dan absorption. Menurut 
Schaufeli & Bakker (2004), keterlibatan kerja dicirikan 
dengan adanya energi, keterlibatan, dan keberhasilan. 
Work engagement dipandang sebagai kondisi psikolo-
gis terkait pekerjaan yang positif dan kondisi mental 
pekerja yang kuat, berdedikasi, dan penuh pengabdian 
(Schaufeli, et al., 2002:74). 
 Penelitian yang membahas pengaruh work 
engagement terhadap kinerja organisasi pernah diteliti 
sebelumnya, akan tetapi masih terdapat ketidak kon-
sistenan hasil penelitian terdahulu di antaranya menu-
rut Rich et al. 2010). bahwa keterlibatan kerja berpen-
garuh terhadap kinerja. Sependapat dengan penelitian 
tersebut, menurut Septiadi et al. (2017), keterlibatan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja. Sedangkan hasil 
berbeda ditemukan Yuliyanto & Wulandari (2018) 
dimana hasil menyatkan bahwa keterlibatan kerja 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tujuan 
penelitian ini untuk menguji pengaruh job resources 
terhadap kinerja pegawai di Direktorat Kemahasiswaan 
Universitas Gadjah Mada Yogyakarta secara langsung; 
menguji pengaruh Work Engagement terhadap kinerja 
pegawai di Direktorat Kemahasiswaan Universitas 
Gadjah Mada Yogyakarta; dan 3) menguji pengaruh 
mediasi work engagement pada hubungan antara job 
resources dan kinerja pegawai di Direktorat Kemaha-
siswaan Universitas Gadjah Mada Yogyakarta.
 Penelitian ini dilaksanakan di Direktorat Kema-
hasiswaan Universitas Gadjah Mada Yogyakarta den-
gan jumlah sampel sebanyak 47 karyawan. Mengingat 

jumlah sampel dalam penelitian ini relatif kecil, maka 
metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
metode sampel sensus dengan bantuan software SPSS 
25.

HASIL PENELITIAN

Statistik Deskriptif Profil Reponden
Sebanyak 30 orang atau 63,8% karyawan dilingkungan 
Direktorat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta berjenis 
kelamin pria, sedangkan sisanya 17 orang atau 36,2% 
berjenis kelamin wanita. Berdasar profil usia, respon-
den terbesar yaitu usia di atas 50 tahun sebanyak 21 
orang atau 44,7%, selanjutnya usia 41-50 tahun se-
banyak 20 orang atau 42,6% dan rentang usia 31-40 
tahun sebanyak 3 orang atau 6,4%. sedangkan sisanya 
3 orang atau 6,4% berusia 21 sampai dengan 30 tahun.
 Sebagian besar Karyawan Direktorat Kema-
hasiswaan UGM Yogyakarta yaitu sebanyak 21 orang 
atau 44,7% berlatar belakang pendidikan SMP/SMA 
selanjutnya 10 orang atau 21,8% berlatar belakang 
pendidikan Sarjana, 6 orang atau 12,8% berpendidikan 
Pasca Sarjana S2, 4 orang atau 8,5% berpendidikan 
Doktoral S3, Diploma 4 orang atau 8,5% dan sisanya 
sebanyak 2 orang atau 4,3% berpendidikan Sekolah 
dasar. Sebanyak 17 orang atau 36,2% karyawan di 
Direktorat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta memiliki 
masa kerja di atas 21–25 tahun, berarti merupakan 
karyawan senior yang sudah memiliki pengalaman 
kerja yang mumpuni. Selanjutnya karyawan yang 
memiliki rentang masa kerja antara 26 – 30 tahun se-
banyak 10 orang atau 21,3%, selanjutnya dengan masa 
kerja 11–15 tahun sebanyak 8 atau 17,0% personel, dan 
16–20 tahun sebanyak 6 orang atau 12,8% sedangkan 
sisanya sebanyak 6 orang atau 12,8% memiliki masa 
kerja diatas 30 tahun. Seluruh responden karyawan 
pada Direktorat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta 
berstatus sudah menikah atau berkeluarga sebanyak 
47 orang atau 100%.

Statistik Dekriptif Kuesioner Penelitian
Berdasar Tabel 4, nampak sebanyak 47 responden telah 
menyatakan tanggapannya terhadap indikator-indika-
tor Job Resources yang terdiri dari 16 item pernyataan 
kuesioner yaitu JR1 sampai dengan JR16, dari jawaban 
responden penelitian diketahui bahwa nilai rata-rata 
mean keseluruhan pada item pernyataan kuesioner 
sebesar 3,707 menunjukkan bahwa responden pene-
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litian memberikan penilaian terhadap Job Resources 
yang tersedia pada Direktorat Kemahasiswaan UGM 

Tabel 3
Ringkasan Karakteristik Profil Responden Penelitian

     Sumber: Data primer, diolah

dalam kategori tinggi.

Tabel 4
Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Variabel Job Resources (X1)

    Sumber: Data primer, diolah



50

JEB, Vol. 14, No. 1, Maret 2020 ; 44-60

Statistik Deskriptif Variabel Intervening Work 
Engagement (Z)
Berdasar Tabel 5, sebanyak 47 responden telah me-
nyatakan tanggapannya terhadap indikator-indikator 
Work Engagement yang terdiri dari 12 item pernyataan 
kuesioner yaitu WE1 sampai dengan WE16, dari 

jawaban responden penelitian diketahui bahwa nilai 
rata-rata mean keseluruhan pada item pernyataan 
kuesioner sebesar 3,867 menunjukkan bahwa respon-
den penelitian memberikan penilaian terhadap Work 
Engagement pada Direktorat Kemahasiswaan dalam 
kategori tinggi.

Tabel 5
Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Variabel Work Engagement (Z)

 

     Sumber: Data primer, diolah

Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Berdasar Tabel 6, nampak 47 responden telah me-
nyatakan tanggapannya terhadap indikator-indikator 
Kinerja Karyawan (Y) yang terdiri dari 14 item per-
nyataan kuesioner yaitu K1 sampai dengan K14, dari 
jawaban responden penelitian diketahui bahwa nilai 

rata-rata mean keseluruhan pada item pernyataan kue-
sioner sebesar 4,043 menunjukkan bahwa responden 
penelitian memberikan penilaian terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) pada Direktorat Kemahasiswaan UGM 
dalam kategori skor tinggi.
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Tabel 7
Hasil Uji Validitas Data Variabel Dependent (Y) Kinerja

Sumber: Data primer, diolah

Uji Keabsahan dan Kehandalan Instrumen Pene-
litian 
Uji Validitas

Tabel 6
Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Variabel Kinerja (Y)

Sumber: Data primer, diolah
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Berdasar Tabel 7, nampak masing-masing item pertan-
yaan kuesioner pada variabel Kinerja yang terdiri dari 
K1 sampai dengan K14 masing-masing memiliki nilai 
signifikansi Sig. (2-tailed) atau p. value < 0,05 yang 

berarti bahwa seluruh item pertanyaan variabel Kinerja 
dalam instrumen (kuesioner) penelitian ini dinyatakan 
valid dan teruji keabsahannya.

Tabel 8
Hasil Uji Validitas Variabel X – Job Resources 

  Sumber: Data primer, diolah

 Berdasar Tabel 8, nampak masing-masing item 
pertanyaan kuesioner pada variabel Job Resources 
yang terdiri dari JR1 sampai JR16 masing-masing 
memiliki nilai signifikansi Sig. (2-tailed) atau p. value 
< 0,05 yang berarti bahwa seluruh item pertanyaan 
variabel Job Resources dalam instrumen (kuesioner) 
penelitian ini dinyatakan valid dan teruji keabsahan-
nya.

Berdasar Tabel 9, nampak masing-masing item per-
tanyaan kuesioner pada variabel Work Engagement 
yang terdiri dari WE1 sampai WE12 masing-masing 
memiliki nilai signifikansi Sig. (2-tailed) atau p. value 
< 0,05 yang berarti bahwa seluruh item pertanyaan 
variabel intervening Work Engagement dalam instru-
men (kuesioner) penelitian ini dinyatakan valid dan 
teruji keabsahannya.

Tabel 9
Hasil Uji Validitas Variabel Intervening (Z) – Work Engagement

   Sumber: Data primer, diolah
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Uji Reliabilitas

Berdasar Tabel 10, nampak nilai rata-rata Cronbach’s 
Alpha untuk 14 item pertanyaan kuesioner pada 
variabel dependent Kinerja Karyawan sebesar 0,953 
atau lebih tinggi dari 0,70 berarti menurut kriteria reli-

Tabel 10
Hasil Uji Reliabilitas Data Variabel Dependent Y – Kinerja

       Sumber: Data primer, diolah

abilitas dari Gulidford seluruh item pertanyaan variabel 
Kinerja Karyawan dalam instrumen (kuesioner) pene-
litian ini dinyatakan reliabel dan teruji kehandalannya.

Tabel 11
Hasil Uji Reliabilitas Data Variabel X1 – Job Resources

  Sumber: Data primer, diolah

Berdasar Tabel 11, nampak nilai rata-rata Cronbach’s 
Alpha untuk 12 (empat belas) item pertanyaan kue-
sioner pada variabel Job Resources (JR1-JR16) sebesar 
0,933 atau lebih tinggi dari 0,70 berarti menurut kriteria 

reliabilitas dari Gulidford seluruh item pertanyaan 
variabel Job Resources dalam instrumen (kuesioner) 
penelitian ini dinyatakan reliabel dan teruji kehan-
dalannya.
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Berdasar Tabel 12, nampak nilai rata-rata Cronbach’s 
Alpha untuk 12 (dua belas) item pertanyaan kuesioner 
pada variabel Work Engagement  (WE1-WE12 sebesar 
0,914 atau lebih tinggi dari 0,70 Sehingga menurut kri-

teria reliabilitas dari Gulidford seluruh item pertanyaan 
variabel Work Engagement dalam kuesioner penelitian 
ini dinyatakan reliabel dan teruji kehandalannya.

Tabel 12
Hasil Uji Reliabilitas Data Variabel Z – Work Engagement

   Sumber: Data primer, diolah

Tabel 13
Pengujian Regresi Model Pertama

Pengaruh Variabel Dependent Job Resources Terhadap
Variabel Intervening Work Engagement

      Sumber: Data primer, diolah

Berdasar Tabel 13, nampak variabel Job Resources 
memiliki nilai koeffisien regresi Beta positif +0,8,533 
dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < lebih kecil dari 

0,05. Sehingga dapat dinyatakan bahwa variabel Job 
Resources tersebut berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Variabel Intervening Work Engagement.

Uji Hipotesis Penelitian
Uji Regresi Linier
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Tabel 15
Pengujian Regresi Linier Berganda

Pengaruh Variabel Job Resources dan Work Engagement Terhadap Variabel Kinerja Karyawan

                Sumber: Data primer, diolah

Berdasar Tabel 14, nampak variabel Work Engagement 
memiliki nilai koeffisien regresi Beta positif +12,606 
dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < lebih kecil dari 

0,05. Sehingga dapat dinyatakan bahwa Work En-
gagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Variabel Kinerja Karyawan.

Tabel 14
Pengujian Regresi Model Kedua

Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja 

          Sumber: Data primer, diolah

 Berdasar Tabel 15, nampak variabel Job 
Resources dan Work Engagement secara simultan 
bersama-sama memiliki nilai koeffisien regresi Beta 
positif +12,641 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 
< lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat dinyatakan 

bahwa variabel Job Resources dan Work Engagement 
secara simultan bersama-sama berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Variabel Kinerja Karyawan. 
 Berdasar hasil output tersebut maka disajikan 
diagram jalur subs struktur penelitian ini:

Gambar 1
Subs Struktur Penelitian
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Tabel 16
Pengujian Determinasi Pengaruh Job Resource terhadap Work Engagement

         Sumber: Data primer, diolah

 Hasil estimasi ditunjukan pada nilai pengaruh 
variabel Job Resources (X) terhadap Work Engagament 
(X→Z) adalah sebesar 0,895 nilai tersebut menunju-
kan pengaruh dari variabel Job Resources terhadap 
peningkatan Work Engagament secara parsial adalah 
sebesar 89,5%. Hasil estimasi pengaruh variabel Job 
Resources (X) terhadap Kinerja Karyawan (X→Y) 
secara parsial adalah sebesar 0,7518 atau 75,18%. 

Sedangkan nilai pengaruh dari Work Engagement (Z)  
terhadap Kinerja Karyawan (Z→Y) adalah sebesar 
0,840 atau 84,0% Nilai tersebut menunjukan pengaruh 
dari Work Engagement terhadap peningkatan Kinerja 
Karyawan secara parsial adalah sebesar 84,0%.

Uji Koefisien Determinasi

 Hasil estimasi ditunjukan pada Adjusted 
Rsquare diperoleh nilai sebesar 0,568. Nilai tersebut 
menunjukan pengaruh dari variabel Job Resourecs 

terhadap variabel Work Engagement secara secara 
parsial adalah sebesar 0,568 atau 56,8%.

Tabel 17
Pengujian Determinasi Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan 

            Sumber: Data primer, diolah

 Hasil estimasi ditunjukan pada Adjusted 
Rsquare diperoleh nilai sebesar 0,796. Nilai tersebut 
menunjukan pengaruh dari variabel Work Engagement 

terhadap Kinerja Karyawan secara parsial sebesar 
79,6%.

Pengujian Hipotesis Penelitian
Tabel 18

Model Pertama Pengaruh Variabel Job Resources Terhadap Kinerja Karyawan
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 Berdasar Tabel 18 nampak nilai standardised 
coefficients (beta) dari Job Resources adalah sebesar 
7,947 dengan nilai signifikansi sebsar 0.000 < 0,05, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial 

variabel Job Resources berpengaruh positif (+7,947) 
dan signifikan (Sig. 0,000) terhadap Kinerja Karyawan. 
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis 
pertama (H1) dalam penelitian ini diterima.

Tabel 19
Pengaruh Variabel Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasar Tabel 19 nampak nilai standardised 
coefficients (beta) dari Work Engagement  adalah 
sebesar 12,606 dengan nilai signifikansi sebsar 0.000 
< 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial variabel Work Engagament berpengaruh positif 
(+12,606) dan signifikan (Sig. 0,000) terhadap Kinerja 
Karyawan. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 
hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini diterima.

Tabel 20
Uji Multiple Regression Model Lengkap

Pengaruh Variabel Job Resources dan Work Engagement Terhadap Variabel Kinerja Karyawan

Tabel 21
Ringkasan Uji Multiple Regression Model Lengkap Pengaruh Variabel Job Resources dan

Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan
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 Berdasar Tabel 21 nampak nilai standardised 
coefficients (beta) dari Job Resources (JR) terhadap 
Kinerja Karyawan (KIN) secara langsung (direct) 
adalah sebesar 0,073 atau 7,30% dengan nilai sig-
nifikansi sebesar 0.144, sedangkan nilai standardised 
coefficients (beta) dari Job Resources (JR) terhadap 
Kinerja Karyawan (KIN) Melalui Variabel Mediasi 
Work Engagement (WE) adalah sebesar 0,134  atau 
13,4% dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0,05. 
Berdasar perhitungan tersebut maka variabel Work En-
gagement secara tidak langsung memediasi pengaruh 
antara Job Resources terhadap variabel Kinerja Kary-
awan Direktorat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta. 
Hasil penelitian ini sekaligus membuktikan bahwa 
hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini diterima.

PEMBAHASAN

Pengaruh Job Resources terhadap Kinerja Kary-
awan yang Dimediasi Work Engagement Di Direk-
torat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta
Berdasar hasil pengujian hipotesis pertama dalam 
penelitian ini diketahui bahwa variabel Job Resources 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan, artinya semakin baik sumber daya kerja 
(job resources) yang dimiliki oleh Direktorat Kemaha-
siswaan UGM maka akan semakin mendorong tercapa-
inya peningkatan kinerja di Direktorat Kemahasiswaan 
UGM. Hasil penelitian ini sekaligus mengkonfirmasi 
atau sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Bakker et. al (2014), Nugraha  et. al 
(2018), dan Siahaan et. al (2019) yang menyimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
sumber daya pekerjaan atau Job Resources terhadap 
kinerja karyawan.
 Implikasi manajerial terkait hasil penelitian 
ini, maka pimpinan Direktorat Kemahasiswaan UGM 
senantiasa berusaha keras untuk meningkatkan kualitas 
dan kuantitas dari Job Resources (Sumber Daya Kerja) 
yang dimiliki, karena faktor Job Resources ini sudah 
terbukti secara empiris mampu meningkatkan kinerja 
karyawan dalam rangka mencapai target dan tujuan 
yang telah ditetapkan.
 Beberapa upaya yang dapat dilakukan untuk 
meningkatkan Job Resources di Direktorat Kemaha-
siswaan UGM antara lain: perhatian dan dukungan 
atasan secara personal kepada setiap karyawannya, 

evaluasi atau feedback dari tatasan terhadap hasil 
pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan, pen-
dalaman jobs description atau uraian tugas dan peker-
jaan yang lebih jelas kepada setiap karyawan tentang 
peranan karyawan (role clarity).

Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja 
Karyawan Direktorat Kemahasiswaan UGM     
Yogyakarta
 Berdasar hasil pengujian hipotesis kedua 
dalam penelitian ini diketahui bahwa variabel Work 
Engagement berpengaruh positif dan signifikan terha-
dap Kinerja Karyawan, artinya semakin baik tingkat 
partisipasi dan keterlibatan karyawan dalam setiap 
tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh Direktorat 
Kemahasiswaan UGM, maka akan semakin mendo-
rong tercapainya peningkatan kinerja. Hasil penelitian 
ini sekaligus mengkonfirmasi atau sejalan dengan hasil 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rich et. 
al (2010), Septiadi et. al (2017), dan Qodariah (2019) 
yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan dari work engagement terhadap 
kinerja karyawan.
 Implikasi manajerial terkait hasil penelitian ini 
adalah segenap pimpinan dan karyawan di Direktorat 
Kemahasiswaan UGM dimasa mendatang wajib un-
tuk meningkatkan partisipasi dan keterlibatan dalam 
setiap penugasan dan pekerjaannya, karena faktor 
work engagement ini sudah terbukti secara empiris 
mampu meningkatkan kinerja karyawan dalam rangka 
mencapai target dan tujuan yang telah ditetapkan. 
Beberapa langkah yang dapat ditempuh sebagai upaya 
untuk meningkatkan work engagement tersebut antara 
lain: menciptakan kondisi work environment yang 
menyenangkan bagi seluruh karyawan, membentuk 
team work untuk menyelesaikan proyek pekerjaan atau 
penugasan tertentu, melaksanakan rotasi pekerjaan 
untuk mengatasi kejenuhan dalam bekerja, meny-
elenggarakan dialog dan komunikasi interaktif antara 
pimpinan dan karyawan membahas kendala pekerjaan 
yang dihadapi.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Job Resources berpengaruh positif dan signifikan ter-
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hadap Kinerja Karyawan Direktorat Kemahasiswaan 
UGM Yogyakarta. Work Engagement berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
Direktorat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta. Work 
Engagement secara tidak langsung memediasi penga-
ruh antara Job Resources terhadap Kinerja Karyawan 
Direktorat Kemahasiswaan UGM Yogyakarta.

Saran

Permasalahan Job Resources menyangkut aspek dan 
permasalahan yang luas yaitu berkaitan dengan ap-
likasi penerapan Job Resources pada berbagai level 
pekerjaan seperti level interpersonal, work and task 
level, serta organizational level. Dalam penelitian 
selanjutnya penulis menyarankan pengembangan 
dimensi penelitian pada aspek yang lebih luas terkait 
Job Resources tersebut. Untuk meningkatkan Job Re-
sources di masa mendatang dapat dilakukan melalui 
langkah memberikan perhatian dan dukungan atasan 
secara personal kepada setiap karyawannya, evaluasi 
atau feedback dari atasan terhadap hasil pekerjaan yang 
telah dilakukan oleh karyawan, adanya jobs descrip-
tion atau uraian tugas dan pekerjaan yang jelas kepada 
setiap karyawan sehingga dapat memberikan kejelasan 
tentang peranan setiap karyawan.
 Beberapa saran sebagai upaya untuk menin-
gkatkan Work Engagement antara lain: menciptakan 
kondisi work environment yang menyenangkan bagi 
seluruh karyawan, membentuk team work untuk me-
nyelesaikan proyek pekerjaan atau penugasan tertentu, 
melaksanakan rotasi pekerjaan untuk mengatasi ke-
jenuhan dalam bekerja, menyelenggarakan dialog dan 
komunikasi interaktif antara pimpinan dan karyawan 
membahas kendala pekerjaan yang dihadapi.
 Variabel Kinerja Karyawan bukanlah satu-
satunya tolok ukur keberhasilan manajemen dalam 
mengelola institusinya maupun kesuksesan karyawan 
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya, ada 
beberapa variabel lain yang dapat digunakan sebagai 
tolok ukur keberhasilan pengelolaan institusi dalam 
penelitian mendatang, misalnya dengan menggunakan 
tolok ukur Komitmen dan Loyalitas Kerja dari masing-
masing karyawan yang menjadi sample penelitian.
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