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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
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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
50 Ee Bawah Buruk
51 = &0 Furang
61 —T735 Cukup
76 — 90 Baik
21 — Re Atas Sangat Baik

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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Tabel 2
Angka Penilaian Capaian Sasaran Kinerja Pegawai
Direktorat Kemahasiswaan UGM

Nilai Capaisn Sasaran Kinerja (Jomlah Pegawai)

Tabun  Jumlah Pegawal o propawah S1-60 61-75 T76-90 01 Keatss

2010 3l 0 1 0 23 )
2017 43 0 0 1 21 20
2018 47 1] 1] 0 25 12

Sumber: Urusan Kepegawaian Direktorat Kemahasiswaan UGM 2016 — 2018

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
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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 PENELITTIAN

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 dalam kategori tinggi.
yang tersedia pada Direktorat Kemahasiswaan UGM

Tabel 3
Ringkasan Karakteristik Profil Responden Penelitian
Karakterisuk Frequency Percentase %o
1. Jenis Kelamin
Laki-Laki 30 63 8
Perempuan 17 36.2
2. Usia
21 - 30 tahun 3 6.4
31 - 40 tahun 3 5.4
41 - 50 tahun 20 426
= 50 tahun 21 44.7
3. Pendidikan Terakhir
Sekolah Dasar 2 4.3
SMP-SMA Sederajat 21 44.7
Diploma 4 8.5
Sarjana S1 10 Z1.3
Pasca Sarjana S2 ] 12.8
Doktoral $3 B 8.5
4. DNMasa Kerja
11 s/d 15 Tahun 8 17.0
16 s/d 20 Tahun 6 12 8
21 s/d 25 Tahun 17 36.2
26 s/d 30 Tahun 10 21.3
Diatas 30 Tahun <3 12.8
5. Status
Belum Menikah (o] 0,000
Menikah 47 100.0
Sumber: Data primer, diolah
Tabel 4
Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Variabel Job Resources (X1)
Indikator Sis 1= ™ = =5 Total Biean
JR1 Frequency [+] 5 io 14 o 347 3.5T4
Percent o 106 404 298 19.1 100
JR2 Fregquency 2 11 Z5 9 47 Z.872
Percent 4.3 234 532 19.1 100
JTR3 Freguency o 4 13 21 2 47 3. 745
Percent Lo ] 85 277 447 191 100
JR4 Frequency Lol 1 12 23 11 47 3.936
Percent L] 2.1 255 48% 34 100
JRS Frequency o] 4 16 21 -] a7 3.617
Percent L] 8.5 34 44,7 128 100
JR& Freguency Li ] 3 15 25 3 47 3. 598
Percent L+ ] 6.4 34 532 6.4 100
JRT Freguency L8] 2 15 22 B &7 3.756
Percent Le] 4.3 319 468 17 100
JRE Freguency 1 1 o 246 10 a7 3.915
Percent 2.1 2.1 12.1 553 21.3 100
JR® Freguomoy 1 1 27 12 [ -] @47 3.447
Percent 2.1 2.1 574 255 12.8 100
JRID Frequency Lo ] 3 18 20 8 47 3.702
Percent Lv ] L 34 {425 17 100
JR11 Fregquency L& ] 1 7 25 14 47 4. 108
Percent o 2.1 149 532 298 100
JERI1Z Freguency Lo ] 1 9 28 11 47 E ]
Percent o 2.1 19.1 553 234 100
JRI1A Frequency o 5 15 Z5 2 47 3.511
Percent o 106 31% 532 4.3 100
JR14 Freguency e ] 4 15 18 10 47 3.723
Percent Lo ] B.5 3219 3AB3 Z21.3 100
JERILS Freguency Le ] 4 12 17 14 &7 3.8B72
Percent o 8.5 255 362 2198 100
JR18 Frequency o 1 11 25 10 47 3,934
Percent o 2.1 234 3532 213 100
HATAZ 3,707

Sumber: Data primer, diolah
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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)

Indikator 8T8 T5 N 5 55 Total Mean

WE1 Frequency O 0 11 18 18 47 4.149
Percent 0 0 234 383 383 100

WE2 Frequency 0O 1 14 19 13 47 3.936
Percent 0 21 298 404 277 100

WE3 Frequency 0O 0 11 31 5 47 3872
Percent 0 0 234 66 106 100

WE4 Frequency O 0 10 21 16 47 4128
Percent 0 0 213 447 34 100

WES Frequency 2 1 15 25 4 47 3.596
Percemt 43 21 319 532 85 100

WEb Frequency O 0 15 24 8 47 3.851
Percent 0 0 3219 511 17 100

WE7 Frequency 0 1 10 25 11 47 3979
Percent 0 21 213 532 234 100

WES Frequency 0 0 13 18 16 47 4. 064
Percent 0 277 383 34 100

WE9 Frequency O 1 15 21 10 47 3.851
Percent 0 21 319 447 213 100

WE10 Frequency 2 1 19 21 4 47 3.511
Percent 43 21 404 447 85 100

WE11 TFrequency 1 0 10 24 12 47 3.579
Percent 2.1 0 213 511 255 100

WE12 Frequency 2 4 16 19 6 47 3.489
Percent 43 85 34 404 128 100

RATA? 3.867

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 6
Rekapitulasi Jawaban Kuesioner Variabel Kinerja (Y)

Indikator ETS TH ™ 5 S5 Total Adean
Kl Frequency o o a8 22 17 47 a. 1%1
Percent o] [ 17 4488 3142 100
Kz Freduency o o 3] 2 13 47 o4, 10
Percent 0 i iz 553 277 106
K3 Freédu ey L8] o @ 27 11 47 4,043
Percent o o 1¥1 5374 X34 10H3
B ey ersey” [u] -} a 17 22 47 4,298
Percent L] 4] i7 6.2 458 10
KS Frequency O o o 248 12 47 4.0d84
Percent 6] o 121 553 255 100
K Frequency 0 4] 12 22 | ] 47 4021
Pereent o L] 55 484383 277 100
KT Freggu ey 0 ] i1 18 18 47 4 148
Pereent 0 it ] 234 383 3813 100
KB Fregquency 0 ] 1 20 i7 47 4 14%
Percent o L] 213 428 362 100
K9 Fragquerey 1 1 14 21 1o 47 1809
Fercent 2.1 2.1 I¥E 447 213 100
BN Fréd i ey [u] i 18 frn | o 47 3. B0
Percant i) L] I3 428 1921 100
o Py u ersey L] ] 7 24 {13 47 4,191
Percent 0 i 1492 511 34 103
Kiz Fredgu ey | 4] a8 27T 1O 47 3. 215
Percent 4.3 4] 17 574 213 106
K13 Frequency 0 o iz b3 e 47 5 957
Pereent o o 255 53z 2113 100
oW Freaqu ey 0 ] 1 20 it 47 3 804
Percent i) i) 34 428 234 106

HATAZ 4.043

Sumber: Data primer, diolah

Uji Keabsahan dan Kehandalan Instrumen Pene-

litian
Uji Validitas
Tabel 7
Hasil Uji Validitas Data Variabel Dependent (Y) Kinerja
Ttem Koefisien korelasi p-value Keputusan
K1 0.775 0.000 valid
K2 0.872 0.000 valid
K3 0.903 0.000 wvalid
K4 0.877 0.000 wvalid
K5 0.731 0.000 valid
K6 0.931 0.000 wvalid
K7 0.891 0.000 valid
KS 0.890 0.000 wvalid
Ko 0.568 0.000 wvalid
K10 0.635 0.000 wvalid
K11 0.873 0.000 wvalid
K12 0.499 0.000 wvalid
K13 0.885 0.000 wvalid
Kl4 0.861 0.000 walid

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 K74 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
Ttexn Koefisien korelasi pvalue Keputusan
JR1 0.774 0.000 wvalid
JTR2 0.065 0.667 wvalid
JTR3 0.604 0. 000 walid
JTR4 0.712 0.000 wvalid
JRS 0.790 0.000 walid
JR6 0.727 0.000 walid
JTR7T 0. 723 0. 000 walid
JRS8 0.8l 0.000 wvalid
JTR9 0. 728 0.000 wvalid
JR10 O.783 0.000 ~walid
JR11 0.799 0.000 wvalid
JR12 O.874 0.000 walid
JR13 0.762 0.000 wvalid
TR 14 0O.537 0. 000 walid
JR1S 0.799 0.000 walid
JR1&6 0O.B59 0.000 wvalid

Sumber: Data primer, diolah

Berdasar Tabel 8, nampak masing-masing item
pertanyaan kuesioner pada variabel Job Resources
yang terdiri dari JR/ sampai JR/6 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 WEI sampai WE[2 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
Item Koefisien korelasi pvalue Keputusan
WEI1 0.792 0.000 valid
WE2 0.797 0.000 valid
WE3 0.713 0.000 valid
WE4 0.719 0.000 wvalid
WES 0.581 0.000 WValid
WE6 0.772 0.000 Walid
WET7 0.873 0.000 Walid
WES 0.851 0.000 Walid
WE®9 0835 0.000 Walid
WEI10 0.538 0.000 Walid
WEI11 0.800 0.000 Walid
WE12 0.491 0.000 Valid

Sumber: Data primer, diolah

52




PENGARUH JOB RESOURCES TERHADAP................... (R. Yuswantoro Sidqi', Arief Subiyantoro?, dan C. Ambar Pujiharjanto®)

Uji Reliabilitas
Tabel 10
Hasil Uji Reliabilitas Data Variabel Dependent Y — Kinerja
Reliability Statistics
Cronbach’'s
Alpha N of tems
253 44
nam-Total Statstcs
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean ir Variance ir Item-Total Alpha il lterm:
em Ueleted Iem Deleted Correlabon Deleted
5] 52.40 58.550 T36 S50
K2 52 49 57 . 994 B850 24T
K3 52 55 S7. 774 .aas 047
a4 652.30 56.866 853 847
K& 5253 589.472 589 851
e 52 57 56 220 Q17 Qa5
W7 52.45 56.296 869 946
L= 52 45 56 687 aa8 D47
Ko 5279 589 5932 A89 857
K10 5279 59.970 B8BTS 954
K11 52.40 sS7.811 .85 247
Kz 52 688 B0 8657 411 959
K13 52.64 57.540 .B65 947
K14 S52. 70O 56953 834 847
Sumber: Data primer, diolah
Berdasar Tabel 10, nampak nilai rata-rata Cronbach's abilitas dari Gulidford seluruh item pertanyaan variabel
Alpha untuk 14 item pertanyaan kuesioner pada Kinerja Karyawan dalam instrumen (kuesioner) pene-
variabel dependent Kinerja Karyawan sebesar 0,953 litian ini dinyatakan reliabel dan teruji kehandalannya.

atau lebih tinggi dari 0,70 berarti menurut kriteria reli-

Tabel 11
Hasil Uji Reliabilitas Data Variabel X1 — Job Resources
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
o33 16

Hami-Total Statistics

Socake Corrected ' Cronbach"s
Scaba Meaan of Warmrce i esrm- Tkl #lpphva of Hem
ke Debeted Rem Daebetod Cormelatnn Deleted

JR1 55 T4 T1.629 T25 a8xr

JR2 S48 45 &3 600 020 E=2 B

JR3 &55.57 T5.032 538 932

JR4 a8 AR Td S4f "RAT o268

JRS 55 70 T a92 T52 Sche

JRE == s T4.944 Lt T 20

JRTF 55 55 T4 122 a87Ta S28

JRB S5 40 F2.203 - B25

JRS 55 87 T3 549 agi 28

JR1D 5562 TZ.876 Tad S35

JR11 585 21 T3 7a0 Tar e o

JRTE 55 32 TZ2.874 853 o924

JR13 58 81 T4 028 T25 Q27

JRTA 55 &80 TS 855 487 o34

JR1S 55 45 TO. 948 TET S35

AR1E 55.38 TZ.894 B38 925

Sumber: Data primer, diolah

Berdasar Tabel 11, nampak nilai rata-rata Cronbach's reliabilitas dari Gulidford seluruh item pertanyaan
Alpha untuk 12 (empat belas) item pertanyaan kue- variabel Job Resources dalam instrumen (kuesioner)
sioner pada variabel Job Resources (JR1-JR16) sebesar penelitian ini dinyatakan reliabel dan teruji kehan-
0,933 atau lebih tinggi dari 0,70 berarti menurut kriteria dalannya.
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Tabel 12

Hasil Uji Reliabilitas Data Variabel Z — Work Engagement
Reliability Statistcs

I Cronback™s

Slpaa <N o Iterms
| | CRIE R
e Statistics
il =z Sid. Dewiation rd

WATE 1 S . FEO 47
WWEZ 2.99 .- 47
WWES 32.87 STS 47
WVAE A4 4 13 _Fd1 47
WWES 3.8D -B51 47
WWEES 3.85 B0 47
WVEF 3 93 FIF 47
WWED &2.05 g 47
WWED 3.85 Fe0 47
WWE10 2.5 ] 47
WWET 1 3. .93 BZ1 47
VWE1Z2 AP _BT5 47

Sumber: Data primer, diolah

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-

Uji Hipotesis Penelitian

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

Uji Regresi Linier
Tabel 13
Pengujian Regresi Model Pertama
Pengaruh Variabel Dependent Job Resources Terhadap
Variabel Intervening Work Engagement
ANOVAD
Sum of
WModel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8533 1 8.533 61.404 0003
Residual 6.254 45 439
Total 14787 45

a. Predictors: (Constant), Job resources
b. Dependent Variable: 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.
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Tabel 14
Pengujian Regresi Model Kedua
Pengaruh Work Engagem(int Terhadao Kineria
ANOVA

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12,606 1 12,606 180.906 .000%
Residual 3.138 45 070
Total 15.741 46

a. Predictors: (Constant), Work engagement
b. Dependent Variable: Kinerja

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 15
Pengujian Regresi Linier Berganda
Pengaruh Variabel Job Resources dan Work Engagement Terhadap Variabel Kinerja Karyawan

ANOVA ®
Sum of
Squares af Mean Square F Sig
1 Regesson 12,841 2 .20 89 854 000°
Reswual 310 I o
Total 15741 4

[ 1 5 2 2

a. Predictors: (Constant). Work engagement, Job resources
b. Dependent Varabie: Kinena

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:

€2=0.630385
0895 .
th(f}MW p| Wk Exppomad el=0443809
[
| Kineja
| (¥}
I 07518 )
S ———
Gambar 1

Subs Struktur Penelitian
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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

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%.

sebesar 89,5%. Hasil estimasi pengaruh variabel Job
Resources (X) terhadap Kinerja Karyawan (X—Y)
secara parsial adalah sebesar 0,7518 atau 75,18%.

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 16
Pengujian Determinasi Pengaruh Job Resource terhadap Work Engagement
Model Summary
Adjusted  Std. Error of
Model R RSquare  RSquare the Estimate
1 N

a. Predictors: (Constant), Job resources

Sumber: Data primer, diolah

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

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

Tabel 17
Pengujian Determinasi Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan
Model Summary
Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square  _the Estimate
1 895} 801 1% 26397

a. Predictors: (Constant), Work engagement
Sumber: Data primer, diolah

Hasil estimasi ditunjukan pada Adjusted terhadap Kinerja Karyawan secara parsial sebesar

Rsquare diperoleh nilai sebesar 0,796. Nilai tersebut 79,6%.
menunjukan pengaruh dari variabel Work Engagement
Pengujian Hipotesis Penelitian
Tabel 18
Model Pertama Pengaruh Variabel Job Resources Terhadap Kinerja Karyawan
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7947 1 1947 45879 000*
Residual 7.795 45 73
Total 15.741 46

a. Predictors: (Constant), Job resources
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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
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12.608 12.600 180.908 .00*
Residual 3138 070
Totsl 15.741

a. Predidors: (Constant), Work engagement
b. Dependent Variable: Kinerja

Berdasar Tabel 19 nampak nilai standardised
coefficients (beta) dari Work Engagement adalah
sebesar 12,606 dengan nilai signifikansi sebsar 0.000

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

< 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 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

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Cosfficients Coefficients
Wodel g Std. Eror Bata t Sig.
1 (Constant) M7 281 1.488 144
Job resources 074 105 073 100 434
Work engagement £68 108 240 8.182 000
a. Dependent Variable: Kinerja
Tabel 21

Ringkasan Uji Multiple Regression Model Lengkap Pengaruh Variabel Job Resources dan
Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B SiEnor Beta P
Died JRSKIN 00 0103 107 1706 014
Diret WE-SKIN 0366 0106 1340 182 000
Dt RWE  OB2 008 0760 186 000
Indret JRSWE->KIN 0127 008 MM o
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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. a/ (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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