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Abstrak 
Salah satu faktor penting yang mempengaruhi work engagement adalah kompetensi. Terdapat inkon-
sistensi dengan penelitian sebelumnya mengenai peran dari perceived competency terhadap work 
engagement di kalangan pekerja yang mangalami horizontal education mismatch. Oleh karena 
itu, penelitian dilakukan untuk menguji apakah ada pengaruh perceived competency terhadap 
work engagement terutamanya pada pekerja yang mengalami horizontal education mismatch. 
Responden penelitian ini terdiri dari 566 pekerja yang mengalami horizontal education mis-
match, dengan rentang usia 19-55 tahun dan merupakan lulusan sekolah kejuruan ataupun 
sarjana strata 1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived competency memiliki efek pos-
itif terhadap work engagement pekerja yang mengalami horizontal education mismatch  di Jakarta, 
Bogor, Tangerang, dan Bekasi. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa komp etensi intelektual 
memberikan pengaruh terbesar kepada work engagement, terutamanya pada dimensi vigor dan 
dedication. Hal ini menunjukkan bahwa pekerja yang memiliki kompentensi intelektual yang tinggi 
juga akan menunjukkan vigor dan dedication yang tinggi di tempatnya bekerja. 
 
Kata kunci:work engagement, perceived competency, pekerja, horizontal education mismatch 

 
Abstract  
One of the most important predictors of work engagement is competence. There were inconsisten-
cies with previous studies regarding the role of perceived competency on work engagement 
among employees with horizontal education mismatch. Therefore, this study was conducted to 
verify whether there is an effect of perceived competency on work engagement especially among 
horizontal education mismatch workers. The respondents consisted of 566 horizontal education mis-
match worker aged 19-55 years who graduated vocational high school or bachelor's degree. The re-
sults showed that perceived competency had a positive effect on work engagement among horizontal 
education mismatch workers in Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang and Bekasi. This study also found 
that intellectual competence had the greatest influence on work engagement, especially in Vigor 
and dedication dimension. That means if the employees have a high intellectual competency, they will 
also have high vigor and dedication in their workplace.  
 
Keywords: work engagement, perceived competency, workers, horizontal education mismatch 

 
 

Pendahuluan 

Work engagement atau sering disebut juga sebagai 
employee engagement adalah perilaku penting yang 
harus dimiliki seorang pekerja, karena work 
engagement secara signifikan mempengaruhi performa 
kerja para pekerja (Sriwidodo & Haryanto, 2010; Pi-
artrini, 2011; Rachmawati, 2016; Tahir, 2013; 
Wardani & Anwar, 2019). Seppala dan Moeller (2018) 
menyatakan engagement adalah kunci, baik sebagai 
pemimpin atau pekerja harus berusaha untuk 
memiliki engagement yang cerdas, mengarah pada 
antusiasme, motivasi, dan produktivitas, tanpa harus 
menimbulkan kelelahan. Engagement adalah sejauh 
mana pekerja berkomitmen terhadap perusahaan 
atau organisasi, seberapa keras mereka bekerja, dan 

seberapa lama mereka dapat bertahan dengan komit-
mennya(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). Wardani & 
Anwar (2019) Work engagement merupakan isu 
penting dalam mencapai efektivitas organisasi karena 
work engagement merupakan kunci untuk mening-
katkan kinerja seseorang dalam pekerjaannya 

Schaufeli, Salanova, Roma, dan Bakker (2002) 
mengatakan bahwa work engagement merupakan 
situasi yang memberikan motivasi positif dan 
pemenuhan pandangan terhadap kondisi kerja. 
Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan bahwa work 
engagement adalah pemikiran positif dari individu, yang 
dapat diartikan sebagai pemikiran untuk menyele-
saikan setiap masalah dan semua hal yang berkaitan 
dengan pekerjaan, dan ditandai dengan vigor (energi 
individu dan ketahanan mental saat bekerja), dedication 
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(individu berpartisipasi dalam pekerjaan dan 
mengalami rasa antusiasme dan tantangan di tempat 
kerja), dan karakteristik terakhir adalah absorption 
(konsentrasi individu dalam menyelesaikan pekerjaan 
dan perasaan senang dalam pekerjaan). 

Menurut Bakker dan Demerouti (2008), 
faktor-faktor yang mempengaruhi work engagement 
diantaranya adalah (1) Job resources yang merujuk 
pada aspek fisik, sosial, dan organisasi pekerjaan ter-
sebut yang memungkinkan pekerja untuk memen-
uhi tuntutan kerja yang berhubungan dengan fisik 
dan mental para pekerja, (2) Salience of Job re-
sources yaitu bagaimana pekerja tersebut mengha-
dapi tuntutan kerja dan memenuhi tuntutan tersebut, dan 
(3) personal resource yang merupakan evaluasi diri positif 
yang akan berhubungan kepada perasaan seseorang ter-
hadap kemampuan dirinya untuk berhasil dalam menga-
tur dan memberi pengaruh lingkungannya. 

Dari ketiga faktor tersebut, job resources meru-
pakan prediktor yang paling mempengaruhi work en-
gagement (Bakker & Albrecht, 2018). Job resources 
berhubungan dengan pemenuhan kebutuhan dasar 
manusia akan kebutuhan otonomi, keterikatan dan 
kompetensi (Bakker & Demerouti, 2008; Christian, 
Garza, & Slaughter, 2011; Bakker, Demerouti, & Sanz-
vergel, 2014). Rizal, Hubeis, Mangkuprawira, dan 
Maulana (2013) mengung-kapkan bahwa suatu 
perusahaan akan lebih unggul jika perusahaan 
tersebut dapat mengembangkan elemen-elemen 
utama yang mempengaruhi kinerja seseorang. 

Salah satu elemen yang dapat dianggap pent-
ing adalah engagement. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kompetensi dari pekerja membe-rikan pengaruh 
terbesar pada faktor komitmen, dimana pekerja akan 
engaged sepenuhnya pada pekerjaannya jika pekerja 
memiliki persepsi yang baik terhadap kompetensi yang 
dimiliki dan latar belakang pendidikan sesuai dengan 
yang disyaratkan (Rizal, Hubeis, Mangkuprawira, & 
Maulana, 2013). Akan tetapi, masih jarang penelitian di 
Indonesia tentang efek performa kerja terhadap engage-
ment pada demografi khusus – seperti pekerja dengan 
bidang pekerjaan yang tidak sesuai dengan pendidi-
kannya atau pekerja dengan horizontal education mis-
match. 

Riset ini berusaha menginvestigasi apakah ada 
efek performa kerja terhadap engagement pada pekerja 
dengan horizontal education mismatch. Dilakukan sur-
vei untuk menjawab pertanyaan penelitian tersebut. 
 
Kompetensi 
 
Kompetensi masih penting untuk diteliti dan memer-
lukan eksplorasi di berbagai konteks, salah satunya 
dalam dunia kerja. Kompetensi menjadi penting dan 
memerlukan eksplorasi karena kompetensi dalam 
diri setiap individu akan mempengaruhi tiga hal, 
yaitu pertama kompetensi berpengaruh terhadap 
kinerja, artinya semakin baik kompetensi maka 
semakin meningkat kinerja seseorang (Makawi, 
Normajatun, & Haliq, 2015; Zaim, Yasar, & Unal, 2013; 
Bagia, Yudiatmaja, & Yulianthini, 2015). Kedua 
kompetensi berpengaruh terhadap produktivitas kerja 

(Satria & Kuswara, 2013). Sedangkan yang terakhir 
adalah kompetensi terhadap kepuasan kerja, dari 
penelitian yang dilakukan oleh Iskandar dan Juhana 
(2014), diperoleh hasil kompetensi dan lingkungan 
kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan 
kerja sebesar 61,3 persen.  

Menurut Spreitzer (1995), kompetensi adalah 
kepercayaan diri seorang individu dimana individu 
tersebut merasa yakin dengan kapasitas kemampuan 
yang dimiliki dalam melakukan aktivitas dengan 
keahlian tertentu. Kompetensi merupakan karakteristik 
yang mendasari efektivitas kinerja seorang pekerja 
dalam melakukan pekerjaannya. Faktor ini merupakan 
karakteristik dasar seseorang yang memiliki hubungan 
sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan 
efektif atau memiliki kinerja prima di tempat kerja 
maupun pada situasi tertentu (Spencer & Spencer, 
1993). Singkatnya, kompetensi meru-pakan suatu 
kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas 
dalam suatu pekerjaan (Robbins & Judge, 2019). 
Harsey dan Blanchart (1993) menyatakan ada tiga 
kemampuan yang diperlukan seseorang untuk 
memasuki dunia kerja yaitu kemampuan teknis, 
kemampuan sosial, dan kemam-puan konseptual. 
Kemampuan teknis menurut Hersey, Blanchart, dan 
Johnson (2013) merupakan bidang yang sangat 
penting dan dapat mempengaruhi kinerja seorang 
pegawai, selain itu kemampuan teknis merupakan 
kemampuan menggunakan pengetahuan, metode 
teknik, dan peralatan yang diperlukan untuk 
melaksanakan tugas tertentu yang diperoleh dari 
pengalaman, pendidikan dan pelatihan.  

Menurut Loma (1998), kompetensi dibedakan 
menjadi dua, yaitu kompetensi inti (core competencies) 
dan kompetensi spesifik pekerjaan (job specific 
competencies). Kompetensi inti (core competencies) 
adalah aspek yang harus dimiliki oleh seluruh 
karyawan dalam organisasi agar organisasi tersebut 
memiliki keuntungan yang kompetitif. Tanpa 
kompetensi ini karyawan tidak akan  dapat bekerja 
secara efektif dan organisasi tidak akan sukses. 
Sedangkan kompetensi spesifik pekerjaan (job specific 
competencies) adalah aspek-aspek unik yang perlu 
dimiliki karyawan untuk menghasilkan performa 
superior pada suatu jabatan/kelompok jabatan. 

Sedangkan menurut Spencer dan Spencer 
(1993), kompetensi pekerja memiliki tiga dimensi, 
yaitu (1) Kompetensi intelektual, (2) Kompetensi 
emosional, dan (3) Kompetensi sosial. Pertama, kom-
petensi intelektual adalah karakter dari sikap, 
perilaku, dan kemampuan intelektual seseorang yang 
berupa keterampilan, pengetahuan, pemahaman kon-
tekstual, dan pemahaman profesional yang bersifat 
relatif stabil saat mengalami permasalahan di tempat 
kerja di mana karakter tersebut akan terbentuk dan 
bersinergi dengan pengetahuan kontekstual, watak, 
konsep diri dan motivasi internal pada pekerja 
(Nahapiet & Ghoshal, 1998). Robbins & Judge (2019) 
mendefinisikan kemampuan intelektual sebagai 
kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan 
kegiatan mental dan diinternalisasikan menjadi 
kemampuan berprestasi, inisiatif, penguasaan infor-
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masi, berpikir analitik, berpikir konseptual, keahlian 
praktikal, kemampuan linguistik dan kemampuan 
naratif.  

Kedua, kompetensi emosional yang merupa-
kan karakter berupa sikap, perilaku, dan kemampuan 
menguasai diri dalam memahami lingkungan dengan 
objektif saat menghadapi permasalahan yang terjadi 
di tempat bekerja. Hal ini akan terinternalisasi menjadi 
lima tingkat kemampuan, yaitu sensitivitas untuk 
saling mengerti atau memahami orang lain, 
pengendalian diri, percaya diri, kemampuan beradap-
tasi, dan komitmen pada organisasi (Tjakraatmadja, 
2002). Kompetensi terakhir adalah kompetensi 
sosial, yang merupakan karakter berupa sikap, 
perilaku dan kemampuan dalam membuat simpul-
simpul kerjasama dengan rekan kerja dalam 
menghadapi masalah di tempat kerja (Spenser & 
Spenser, 1993). Kompetensi sosial ini akan diinter-
nalisasikan oleh pekerja menjadi kemampuan-
kemampuan dalam kesadaran berorganisasi, memba-
ngun hubungan kerja, mengembangkan orang lain, 
mengarahkan bawahan, kerja tim, serta kepemim-
pinan dalam kelompok (Spenser & Spenser, 1993). 
 
Horizontal Education Mismatch 
 
Namun dalam realitanya, terdapat inkonsistensi 
peranan kompetensi—di mana seharusnya kompe-
tensi ini menjadi dasar dari pertimbangan awal dalam 
melakukan seleksi, rekruitmen, dan penem-patan 
tenaga kerja. Inkonsistensi ini dapat terjadi karena 
pekerja dan dunia kerja tidak terlepas dari peran 
institusi pendidikan, yang mana dunia pendidikan 
dijadikan tempat untuk membangun karakter 
individu sebelum memasuki dunia kerja serta sebagai 
media pembelajaran akademik dan pembelajaran 
keterampilan untuk mendapatkan kompetensi 
lulusan. Kompetensi lulusan berpengaruh pada link and 
match dengan kebutuhan pasar tenaga kerja, seperti 
yang dikemukakan oleh Akkermans, Schaufeli, Bren-
ninkmeijer, dan Blonk (2013). Karir kompetensi 
berhubungan dengan latar pendidikan dari pekerja 
itu sendiri, di mana hal ini akan berkaitan dengan 
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan mereka 
yang sesuai dengan pekerjaan mereka. Hal ini mem-
iliki arti bahwa latar belakang pendidikan seseorang 
akan memberikan efek terhadap kemampuan 
pekerja ketika berada di lingkungan pekerjaannya. 

Isu mengenai education mismatch pertama kali 
diidentifikasi pada tahun 1870 (Gladwell, 2008). 
Secara umum, education mismatch mengacu pada 
kurangnya koherensi antara level pendidikan yang 
tersedia dengan pekerjaan yang ditawarkan (Betti, 
D’Agostino & Neri, 2010). Bender dan Roche (2013) 
menyebutkan bahwa mismatch dalam dunia kerja 
merupakan ketidaksesuaian antara pendidikan dan 
pekerjaan yang mengakibatkan tingkat pendapatan 
yang lebih rendah, rendahnya kepuasan kerja, dan 
tingginya turnover. Education mismatch menurut Eu-
ropean Centre for The Development of Vocation 
Training dibagi menjadi dua yaitu: Vertical mismatch 

dan horizontal mismatch (Cedefop, 2011). Vertical mis-
match terjadi ketika tingkat pendidikan tidak sesuai 
dengan pekerjaan yang didapatkan. Ada dua tipe ver-
tical mismatch: 1) Overeducation, di mana seseorang 
dipekerjakan pada tingkat pendidikan yang lebih 
tinggi dari yang dibutuhkan, dan 2) undereducation 
yaitu di mana seseorang dipekerjakan pada pekerjaan 
yang memiliki tingkat pendidikan lebih rendah dari 
yang diperlukan (Cedefop, 2011). Sedangkan horizon-
tal education mismatch terjadi ketika tipe (field) 
pendidikan atau keterampilan yang dimiliki seseo-
rang tidak sesuai dengan pekerjaanya. Jadi, seseorang 
yang mengalami horizontal education mismatch 
melakukan pekerjaan yang tidak berkaitan dengan 
latar belakang pendidikannya (Robst, 2007; Cedefop, 
2011). Robst (2007) mengungkapkan bahwa hal ini 
terjadi karena bidang studi yang menyediakan pen-
jurusan khusus lebih menghasilkan keterampilan 
yang spesifik untuk pasar kerja, dan hal ini bertolak 
belakang dengan penjurusan yang lebih umum, sep-
erti ilmu sosial. 

Terjadinya education mismatch dapat disebab-
kan oleh tiga hal, yaitu: (1) Banyaknya peker-ja yang 
memiliki kemampuan dalam suatu bidang tetapi 
lapangan pekerjaan yang memerlukan keterampilan 
tersebut lebih sedikit (Green & McIntosh, 2007), (2) 
Education mismatch terjadi karena adanya informasi 
asimetris dari pangsa pasar (Cedefop, 2011), dimana 
kurangnya informasi mengenai suatu pekerjaan se-
hingga lulusan tersebut tidak memiliki kemampuan 
yang diharapkan dalam melakukan pekerjaan sesuai 
dengan uraian tugas yang diharapkan (Green,  McIn-
tosh, & Vignoles, 2002), (3) Adanya kemampuan yang 
heterogen yang diciptakan oleh sistem dan pola pen-
didikan yang diberlakukan oleh suatu pemerintahan. 
Jadi, dapat disimpulkan bahwa education mismatch 
terjadi karena adanya informasi asimentris dari pasar 
kerja, yang kemudian menimbulkan ketidakseim-
bangan antara keterampilan yang tersedia dengan 
keterampilan yang dibutuhkan karena keterampilan 
yang heterogen. Walaupun demikian, education mis-
match tidak selalu dilakukan karena keterpaksaan, 
seringkali merupakan pilihan logis individu karena 
luasnya minat seseorang atau karena trend yang ter-
jadi saat ini di mana batasan antar bidang ilmu se-
makin tipis dan berkembangnya bidang ilmu yang mul-
tiperspekstif. 

Berdasarkan penelitian dari Allen dan Van der 
Velden (2001), education mismatch merupakan 
sebuah fenomena yang umum terjadi. Dari 2.460 
orang partisipan penelitian, 50 persen menyatakan 
mereka bekerja di bidang yang tidak sesuai dengan 
pendidikan mereka. Saat ini, derajat mismatch 
education di negara ASEAN masih cukup tinggi. 
Sebagai contoh, Vietnam mengalami 47,3 persen skill 
mismatch, di mana 23,5 persen termasuk dalam 
kategori over-educated dan sisanya tergolong under-
educated. Indonesia memiliki lulusan sarjana cukup 
banyak, tetapi horizontal education mismatch yang 
dialami masyarakat sangat tinggi, yang berarti 
lapangan pekerjaan dan latar belakang pendidikan 
tidak sesuai (International Labour Organization, 
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2015). Survei oleh jobStreet.com yang diikuti 251 
HRD berbagai perusahaan menunjukkan bahwa 
sebesar 92,8 persen merasa kesulitan untuk 
mendapatkan calon pekerja yang memenuhi kriteria 
yang diinginkan perusahaan. Setelah dilihat secara 
mendetail, salah satu kesulitan yang ditemui dalam 
pencarian calon pekerja yang berkualitas, sebanyak 
55,6 persen, karena calon pekerja tersebut tidak 
memiliki kemampuan individual yang cukup 
memadai.   

 
 

 
 
 

 
Data Kementrian PPN / Bappenas mengenai 

Education & Skill Mismatch di Indonesia memperlihatkan 
adanya ketidakseimbangan antara jurusan pencari 
kerja dengan kesempatan kerja yang ditawarkan (Iry-
anti, 2017). Meningkatnya prevalensi lapangan kerja 
yang tidak standar dan mismatched dalam empat 
dekade terakhir membuat perusahaan semakin 
bergantung pada pasar tenaga kerja eksternal untuk 
mengisi lowongan pekerjaan yang ada. Latar 
belakang pekerja mengambil peran yang lebih 
penting dalam proses perekrutan, dimana perusa-
haan menganggap pekerja yang mengalami horizon-
tal education mismatch kurang berkompeten, kurang 
berkomitmen, dan tidak memiliki work engagement 
yang baik jika dibandingkan dengan pekerja yang 
memiliki kesesuaian dengan standar dan kriteria 
yang ditentukan (Pedulla, 2016). 

Job-education mismatch menjadi masalah karena 
ketika seseorang bekerja pada bidang pekerjaan yang 
tidak linear dengan latar belakang pendidikannya 
maka ia harus bekerja ekstra untuk memenuhi 
keterampilan atau kompetensi yang diminta oleh 
perkerjaan tersebut. Mereka harus mempelajari hal-hal 
baru, kultur baru, istilah-istilah baru, serta ilmu 

pengetahuan yang berbeda dengan yang mereka 
pelajari sebelumnya dan lain sebagainya, dari hal-hal 
tersebut tidak jarang membuat pekerja merasa tidak 
nyaman dengan pekerjaannya (Pamungkas, 2012). 
Menurut beberapa penelitian sebelumnya, horizontal 
education mismatch memberikan pengaruh yang 
lebih signifikan terhadap jenis keterampilan atau ke-
mampuan seorang dalam melakukan pekerjaannya 
daripada vertical education mismatch (Nordin, 
Persson, & Rooth, 2010; Robst, 2007). Fenomena 
horizontal education mismatch merupakan salah satu 
element yang dapat digunakan untuk memperkirakan  

 
 
 
 

efektivitass kualifikasi, oleh karena itu horizontal 
education mismatch dapat digunakan sebagai indikator 
kebijakan untuk pekerja dalam sistem pendidikan. 
Berdasarkan alasan-alasan di atas, penelitian ini fokus 
hanya pada horizontal education mismatch saja. 

Permasalahan horizontal education mismatch ini 
sudah berlangsung lama dan banyak terjadi di dunia 
kerja, terutama di Jakarta sebagai ibukota negara 
yang menjadi tujuan utama para calon-calon tenaga 
kerja dari daerah-daerah. Namun, penelitian serupa 
mengenai horizontal education mismatch masih 
sangat sedikit dan terbatas. Hal ini mungkin terjadi 
karena masyarakat sudah menganggapnya sebagai 
hal biasa sehingga dianggap sudah ‘lumrah’ terjadi. 
Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk menguji 
pengaruh dari inkonsistensi pada kompetensi yang 
disebabkan oleh horizontal education mismatch ter-
hadap work engagement. 

Selain untuk menguji apakah ada pengaruh 
perceived competency terhadap work engagement 
pada pekerja horizontal education mismatch, peneli-
tian ini pun ingin menguji manakah dari tiga dimensi 
kompetensi yang paling mempengaruhi work engage-
ment. Dalam hal ini peneliti menduga kemungkinan 

Sumber: Senarath & Patabendige (2014) 
Gambar 1. Bagan masalah dasar education mismatch pada lulusan. 
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dimensi kompetensi intelektual akan lebih kuat 
pengaruhnya terhadap work engagement diban-ding-
kan dengan kompetensi emosional dan kompentesi 
sosial pada populasi pekerja horizontal education mis-
match. Ini dikarenakan kemampuan intelektual 
diperlukan oleh seseorang untuk men-jalankan kegiatan 
mental dan menginternalisasikannya menjadi berbagai 
kemampuan yang diperlukan ketika melakukan peker-
jaannya. 

 
 

Metode Penelitian 
 
Partisipan, Desain, dan Prosedur 
 
Horizontal education mismatch digunakan sebagai 
karakteristik dasar pemilihan responden. Responden 
penelitian ini sebanyak 566 pekerja lulusan SMK atau 
universitas yang mengalami horizontal education 
mismatch yang bekerja di Jakarta. Responden terdiri 
dari 351 pekerja perempuan dan 215 pekerja laki-
laki. 

Kelompok usia pada penelitian ini dibagi menjadi 
5 kategori, yaitu 19-23 tahun (25,1%), 24-32 tahun 
(64,3%), 33-40 tahun, (8,1%) 41-50 tahun (1,1%), dan 
51-55 tahun (1,4%). Kelompok usia yang mendomi-
nasi untuk responden laki-laki dan perempuan ada-
lah usia 24-32 tahun yaitu sebanyak 64,3 % atau 364 
orang terdiri dari 217 responden berjenis kelamin 
perempuan dan 147 responden berjenis kelamin laki-
laki. Responden dengan usia 41-50 tahun baik laki-
laki maupun perempuan mempunyai jumlah yang 
paling sedikit, yaitu sebanyak 1,1% atau enam orang 
yang terdiri dari empat responden berjenis kelamin 
perempuan dan dua responden berjenis kelamin laki-
laki. 

Selain berdasarkan usia dan jenis kelamin, pro-
fil responden juga dapat dilihat berdasarkan lama 
bekerja. Lama bekerja dibagi menjadi tiga kategori, 
yaitu di bawah lima tahun, antara 5-10 tahun, dan di 
atas 10 tahun. Dari data yang diperoleh, masa kerja 
di bawah lima tahun sangat mendominasi, yakni 
sebanyak 95,4% atau sebanyak 540 responden, 
kemudian masa kerja 5-10 tahun sebanyak 2,8% 
atau 16 responden dan persentase yang paling kecil 
dengan masa kerja diatas 10 tahun sebanyak satu 
1,8% atau sebanyak 10 responden. 

Berdasarkan status pernikahan, responden yang 
belum menikah mendominasi yaitu sebanyak 71% 
atau sebanyak 403 responden, yang belum menikah 
28% atau sebanyak 159 responden, dan dengan sta-
tus janda/duda sebanyak 1% atau sebanyak empat 
responden. 

Responden dilihat dari pendidikan terakhir, 
dari data yang diperolah dan diolah yang mendomi-
nasi adalah lulusan SMK yaitu sebanyak 48,9 persen 
atau sebanyak 277 responden, lulusan D2 0,7 persen 
atau sebanyak empat responden, lulusan D3 9,0 per-
sen atau sebanyak 51 responden, lulusan S1 sebesar 
41,0 persen atau sebanyak 232 responden dan lu-

lusan S2 sebanyak 0,4 persen atau sebanyak dua re-
sponden. 

Teknik sampling yang digunakan pada 
penelitian ini adalah cluster sampling, Responden 
dipilih berdasarkan wilayah tempat bekerja saat ini. 
Wilayah kawasan ukur adalah Jakarta, Bogor, Depok, 
Tangerang, dan Bekasi. 
 
Alat Ukur 
 
Dalam pengumpulan data peneliti menggunakan sur-
vei dengan dua alat ukur, kedua alat ukur tersebut 
adalah Utrecht Work Engagement Scale (UWES) dari 
Scaufeli dan Bakker dan Perceived Competency Scale 
yang dikembangkan dari teori Spencer dan Spencer 
(2010). Untuk proses adaptasi, dilakukan validasi 
dengan melakukan back-forward translate pada alat 
ukur UWES, kemudian kedua alat ukur tersebut dil-
akukan penilaian oleh tiga expert judgement yang ahli 
di bidang Psikologi Industri & Organisasi, psikologi 
sosial, dan psikologi pendidikan.  

Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 
terdiri dari 17 item di mana item-item tersebut dibagi 
menjadi tiga berdasarkan dimensinya, yaitu 6 item un-
tuk dimensi vigor, 5 item untuk dimensi dedication, dan 
6 item untuk dimensi absorption. Reliabilitas Alpha 
Cronbach bisa dilihat pada tabel 1.  

Sedangkan untuk Perceived Competency Scale 
terdiri dari 37 item di mana item-item tersebut dibagi 
menjadi beberapa bagian yaitu 16 item untuk dimensi 
kompetensi intelektual, 9 item untuk dimensi kompe-
tensi emosional, dan 12 item untuk dimensi kompetensi 
sosial. Reliabilitas Alpha Cronbach bisa dilihat pada 
tabel 1. 

 
Tabel 1. Reliabilitas 

 
Variable Items 

Alpha Cronbach 

 Before Now 

 
Work 
engagement 17 0,870 0,850 

 
Perceived 
Competency 37 0,809 0,869 

 
 

Hasil Penelitian 
 

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui 
gambaran frekuensi statistik yang telah terkumpul dan 
untuk membuat kesimpulan yang tentunya berlaku 
untuk generalisasi ataupun umum. Dari hasil penelitian 
diperoleh data-data deskriptif dari perceived compe-
tency dan work engagement di mana akan dibandingkan 
data empiris yang diperoleh dari hasil penelitian yang 
dibandingkan dengan nilai harapan berdasarkan 
norma dan standar  alat ukur yang dipakai. Hal ini dil-
akukan agar dapat membandingkan keadaan re-
sponden disuatu penelitian baik itu berdasarkan ke-
lompok responden maupun berdasarkan norma yang 
ada. 

Dari hasil yang didapat, nilai work engagement 
dalam penelitian ini diketahui mempunyai nilai rata-
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rata sebesar 48,26 (SD = 8,22; Xmin = 27; Xmax = 68) 
dibandingkan dengan nilai hipotetis untuk rata-rata 
sebesar 42,5 (SD = 6,83; Xmin = 17; Xmax = 68). Hal ini 
mencerminkan bahwa pekerja yang mengalami hori-
zontal education mismatch memiliki nilai yang lebih 
dari nilai hipotetik. Jika dilihat berdasarkan tabel 2, 
diketahui bahwa pada sampel pekerja yang mengalami 
horizontal education mismatch frekuensi paling tinggi 
berada pada kategori sedang (45-52) yaitu sebanyak 
223 orang (39,4%). Sedangkan frekuensi terendah be-
rada pada kategori rendah (53-68) yaitu sebanyak 170 
orang (30%). 

Pada variabel perceived competency, nilai rata-
rata pada empiris sebesar 113,95 (SD = 11,87; Xmin = 
83; Xmax = 148) dibandingkan dengan nilai hipotetis 
untuk rata-rata sebesar 115,5 (SD = 10,83; Xmin = 37; 
Xmax = 148). Hal ini mencerminkan bahwa pekerja 
yang mengalami horizontal education mismatch 
memiliki nilai yang rendah dari nilai harapan. Jika 
dilihat berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa 
pada sampel pekerja yang mengalami horizontal ed-
ucation mismatch frekuensi paling tinggi berada 
pada kategori sedang (108-119) yaitu sebanyak 210 
orang (37,1%). Sedangkan frekuensi terendah berada 
pada kategori rendah (83-107) yaitu sebanyak 177 
orang (31,1%). 

 Analisa uji matriks korelasi antar dimensi dil-
akukan pada penelitian ini untuk mengetahui dimensi 
perceived competency mana yang memiliki hubungan 
paling besar pada dimensi work engagement. Hasil 

yang didapatkan menunjukkan bahwa dimensi kom-
petensi intelektual memiliki hubungan terbesar besar 
terhadap work engagement yaitu pada dimensi Vigor. 
Hubungan antara kompetensi intelektual dengan Vigor 
ditunjukkan dengan nilai R sebesar 0,519 (p<0,001). Hal 
ini menunjukkan bahwa jika kemampuan intelektual 
pekerja tinggi, maka pekerja tersebut akan memiliki 
Vigor yang tinggi pula. Hal ini akan ditunjukkan dengan 
keinginan untuk berusaha, energi yang besar, ketahanan 
tinggi, tidak mudah putus asa, dan gigih dalam 
menghadapi permasalahan. 

Selain itu, kompetensi intelektual ini juga 
menunjukkan angka hubungan yang hampir sama 
dengan dimensi work engagement lainnya yaitu di-
mensi dedication. Hubungan ini ditunjukkan dengan 
nilai R sebesar 0,512 (P<0,001), artinya jika pekerja 
memiliki kemampuan intelektual yang tinggi maka ia 
akan memiliki rasa antusias serta perasaan bangga ter-
hadap pekerjaannya. Pekerja pun merasa terinspirasi 
dan merasakan tantangan dalam menyelesaikan 
suatu pekerjaan. Pada tabel 3, diketahui hubungan pal-
ing lemah adalah hubungan antara dimensi kompetensi 
emosi dengan dimensi absorption, yaitu dengan nilai R 
sebesar 0,162 (P<0,001). 

Hasil uji regresi pada penelitian ini didapatkan 
nilai R sebesar 0,537, R2 = 0,288, dan nilai F = 75,842 
(P<0,001). Hal ini menunjukkan bahwa pada pekerja 
yang mengalami horizontal education mismatch, per-
ceived competency berefek terhadap work engagement 
sebesar 28,8%. 

 
 
Tabel 2. Kategorisasi Responden 

Scale 
XMIN XMAX SD MEAN 

Categories 
RANGE F % 

H E H E H E H E H E H E H E 

Work En-

gagement 
17 27 68 68 6,8 8,22 42,5 48,26 

Low 17-35 27-44 33 173 5,8 30,6 

Average 36-49 45-52 295 223 52,2 39,4 

High 50-68 53-68 238 170 42 30 

Kompetensi 37 83 148 148 10,83 11,87 115,5 113,95 

Low 37-109 83-107 211 177 37,3 31,3 

Average 110-121 108-119 195 210 34,4 37,1 

High 122-148 120-148 160 179 28,3 31,6 

Tabel 3. Matrix Korelasi Antar Dimensi 
 

  VIGOR Dedication Absorption 

KI .519** .512** .336** 

KE .288** .255** .162** 

KS .361** .373** .227** 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 
 
Hasil multiple regression yang dilakukan pada 

penelitian ini didapatkan rumus persamaan dari analisa 
regresi yang dilakukan untuk melihat besaran dari 
pengaruh setiap dimensi perceived competency terhadap 
work engagement pada pekerja yang mengalami hori-
zontal education mismatch. Adapun rumus regresi 
yang diajukan adalah sebagai berikut: 

 
Y = Constant + BX1 + BX2 +BX3 

 
Setiap penambahan nilai konstanta dari setiap 

dimensi X1, X2, dan X3, maka akan meningkat juga 
nilai dari Y. Begitu pula jika nilai konstanta dari setiap 
dimensi X1, X2, dan X3 menurun, maka nilai dari Y 
pun akan menurun. Jika hasil analisa penelitian ini dit-
erapkan pada penghitungan regresi maka didapatkan pe-
rumusan sebagai berikut: 
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Y = 9,694 + 0,524KI + 0,111KE +0,243KS 
Koefisien regresi untuk dimensi Kompetensi 

Intelektual sebesar 0,524, Kompetensi Emosional 
sebesar 0,111 dan Kompetensi Sosial sebesar 0,243. 
Koefisien regresi untuk Kompetensi Intelektual bernilai 
positif yang memiliki arti jika Kompetensi Intelektual 
naik, maka jumlah work engagement juga akan naik. 
Begitu pula jika Kompetensi Intelektual turun maka 
jumlah work engagement juga akan turun. Kenaikan 
Kompetensi Intelektual sebesar 1 poin akan mening-
katkan jumlah work engegement sebesar 0,524 dan 
sebaliknya, penurunan Kompetensi Intelektual sebe-
sar 1 poin akan menurunkan jumlah work engagement 
sebesar 0,524. Koefisien regresi untuk dimensi Kom-
petensi Emosional sebesar 0,111 dan bernilai positif, 
yang memiliki arti jika Kompetensi Emosional naik, 
maka jumlah work engagement juga akan naik. Begitu 
pula jika Kompetensi Emosional turun, maka jumlah 
work engagement pun akan turun. Kenaikan Kompe-
tensi Emosional sebesar 1 poin akan meningkatkan 
jumlah work engegement sebesar 0,111 dan se-
baliknya, penurunan Kompetensi Emosional sebesar 
1 poin akan menurunkan jumlah work engagement 
sebesar 0,111. Begitupula dengan koefisien regresi 
untuk dimensi Kompetensi Sosial yang bernilai positif 
juga sebesar 0,243, memiliki arti jika Kompetensi So-
sial naik, maka jumlah work engagement juga akan 
naik. Begitu pula jika Kompetensi Sosial turun maka 
jumlah work engagement juga akan turun. Kenaikan 
Kompetensi Sosial sebesar 1 poin akan meningkatkan 
jumlah work engegement sebesar 0,243 dan se-
baliknya, penurunan Kompetensi Sosial sebesar 1 
poin akan menurunkan jumlah work engagement 

sebesar 0,243. 
 
 

Diskusi dan Pembahasan 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh perceived competency yang signifikan ter-
hadap work engagement pada pekerja di Jakarta, Bo-
gor, Depok, Tangerang dan Bekasi yang mengalami 
horizontal education mismatch sebesar 28,8%. Hasil 
analisa yang dilakukan didapatkan juga bahwa di-
mensi kompetensi intelektual memberikan pengaruh 
yang terbesar terhadap work engagement. Hal ini 
menunjukkan jika kompetensi intelektual pada 
pekerja horizontal education mismatch tinggi, maka 
pekerja akan memiliki work engagement yang tinggi 
pula. Penelitian ini juga menunjukkan hasil bahwa Ke-
mampuan Intelektual memberikan pengaruh pada di-
mensi vigor. Hal ini ditunjukkan dengan keinginan un-
tuk berusaha, energi yang besar, ketahanan tinggi, tidak 
mudah putus asa dan gigih dalam menghadapi per-
masalahan. Selain itu, kompetensi intelektual ini juga 
menunjukkan angka hubungan yang hampir sama 
dengan dimensi work engagement lainnya yaitu di-
mensi dedication. Hal ini menunjukkan bahwa jika 
pekerja yang memiliki kemampuan intelektual yang 
tinggi maka pekerja tersebut akan memiliki rasa an-
tusias serta perasaan bangga terhadap pekerjaannya, se-
hingga pekerja pun merasa terinspirasi dan merasakan 
tantangan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. 
 

 
Tabel 4. Analisa Multiple Regresi   

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.694 2.941  3.297 .001 

KI .524 .052 .438 10.174 .000 

KE .111 .086 .051 1.296 .196 

KS .243 .082 .125 2.981 .003 
a. Dependent Variable: WE 

 

Spencer dan Spencer (1993) mengklasifikasi-
kan kompetensi pekerja menjadi tiga dimensi, yaitu 
(1) Kompetensi intelektual berupa sikap, perilaku, 
kemampuan intelektual dalam kontekstual maupun 
professional sehingga terbentuk dan bersinergi 
dengan pengetahuan kontekstual, watak, konsep diri 
dan motivasi internal pada pekerja (Nahapiet & 
Ghoshal, 1998,  Robbins dan Judge (2019) mendefin-
isikan kemampuan intelektual sebagai kemampuan 
yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan mental 
dan diinternalisasikan menjadi kemampuan berpres-
tasi, kepatian bekerja, inisiatif, penguasaan informasi, 

berpikir analitik, berpikir konseptual, keahlian prak-
tikal, kemampuan linguistik dan kemampuan naratif. 
(2) Kompetensi emosional berupa sikap, perilaku dan 
kemampuan menguasai diri dalam memahami ling-
kungan dengan objektif saat menghadapi permasala-
han yang terjadi di tempat bekerja, yang mana akan 
terinternalisasi menjadi lima tingkat kemampuan 
yaitu sensitivitas untuk saling mengerti atau me-
mahami orang lain, pengendalian diri, percaya diri, 
kemampuan beradaptasi, dan komitmen pada organ-
isasi (Tjakraatmadja, 2002).dan (3) Kompetensi So-
sial, berupa sikap, perilaku dan kemampuan dalam 
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membuat simpul-simpul kerjasama dengan rekan 
kerja dalam menghadapi masalah di tempat kerja 
(Spenser & Spenser, 1993). Kompetensi sosial ini 
akan diinternalisasikan oleh pekerja menjadi kemam-
puan-kemampuan dalam pengaruh dan dampak 
(mempengaruhi dan meyakinkan orang lain secara 
efektif dan terbuka), kesadaran berorganisasi, mem-
bangun hubungan kerja, mengembangkan orang lain, 
mengarahkan bawahan, kerja tim, dan kepemimpi-
nan dalam kelompok (Spenser & Spenser, 1993). 

Dapatan dari penelitian ini sejalan dengan 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Akkermans, 
Schaufeli, Brenninkmeijer, dan Blonk (2013) yang 
mendapatkan hasil bahwa karir kompetensi memiliki 
pengaruh pada work engagement. Selain itu, karir kom-
petensi menjadi mediator parsial pada hubungan antara 
sumber pekerjaan dengan work engagement. Karir 
kompetensi yang dimaksud berhubungan dengan 
latar pendidikan dari pekerja itu sendiri, di mana hal 
ini akan berkaitan dengan pengetahuan, keterampi-
lan, dan kemampuan mereka yang sesuai dengan 
pekerjaan mereka. Hal ini memiliki arti bahwa latar 
belakang pendidikan seseorang akan memberikan 
efek terhadap kemampuan pekerja ketika berada di 
lingkungan pekerjaannya. Hal ini terbukti dengan hasil 
penelitian ini yang ditunjukkan dari hasil analisis multiple 
regression yang mendapatkan hasil bahwa kemampuan 
intelektual memberikan pengaruh terbesar kepada 
work engagement terutamanya pada dimensi vigor dan 
dedication.  

 Kompetensi memiliki banyak makna dan 
hampir keseluruhan menyatakan bahwa kompetensi 
adalah kemampuan dalam melakukan sesuatu yang 
didapatkan dari pendidikan maupun pelatihan yang 
ditempuh atau dijalani oleh individu (Sudja & 
Kusmaningtyas, 2013). Sebagaimana penelitian yang 
dilakukan oleh Sudja dan Kusmaningtyas (2013) yang 
mendapatkan hasil bahwa kompetensi memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen pada 
profesi guru, di mana jika guru memiliki kompetensi 
yang baik maka ia akan menunjukkan dedikasi ter-
hadap pekerjaannya, yaitu sebagai guru. Selain itu 
juga penelitian ini pun sesuai dengan hasil yang 
didapatkan oleh penelitian lainnya yang dilakukan 
oleh Rizal, Hubeis, Mangkuprawira, dan Maulana 
(2013) yang mendapatkan hasil bahwa kompetensi 
dari pekerja akan memberikan pengaruh secara lang-
sung terhadap kinerja pekerja tersebut pada perus-
ahaan. Selain itu juga pada penelitian tersebut 
didapatkan hasil bahwa kompetensi merupakan 
prasyarat yang harus dimiliki oleh pekerja agar 
proses kerja dapat berjalan sesuai dengan target yang 
ditentukan dan mencapai kinerja optimal, kinerja in-
dividu yang akan tercapai jika pada pelaksanaannya 
pekerja memiliki work engagement, motivasi, dan 
kepuasaan kerja (Rizal, Hubeis, Mangkuprawira, & 
Maulana, 2013).  

Berdasarkan analisa deskriptif dari 566 re-
sponden, variabel perceived competency berada pada 
kategori rendah (211 orang) dan pada variabel work 
engagement berada pada kategori sedang (295 
orang) dan tinggi (238 orang). Dari hasil tersebut 

menarik untuk dibahas, di mana pekerja yang men-
galami horizontal education mismatch sebagian besar 
memiliki perceived competency yang rendah tapi 
memiliki work engagement yang tinggi. Keadaan ini 
dapat disebabkan karena meningkatnya prevalensi 
lapangan kerja dengan pekerja yang tidak sesuai 
standar dan mengalami mismatched dengan latar 
belakang pendidikannya menerima pekerjaan apa-
pun yang tersedia meskipun tidak sesuai dengan 
kriteria maupun kompetensi yang dimilikinya agar 
dapat bertahan hidup.  

Pekerja yang mengalami horizontal education 
mismatch dianggap oleh perusahaan kurang berk-
ompeten, kurang berkomitmen, dan tidak memiliki 
work engagement yang baik jika dibandingkan dengan 
pekerja sesuai dengan standar dan kriteria yang 
ditentukan. Hal ini membuat pekerja sadar akan 
keterbatasannya dan berusaha untuk memberikan 
yang terbaik kepada perusahaan dengan memberikan 
loyalitas yang lebih baik dari pekerja yang tidak men-
galami mismatched.  

Dalam hal ini, pekerja yang mengalami hori-
zontal education mismatch menghadapi hal baru, jadi 
perlu belajar ekstra dan tertantang melakukan peker-
jaan tersebut. Ada juga perasaan takut akan diganti-
kan dengan orang baru jika ia tidak mampu me-
nyelesaikan pekerjaannya. Oleh karena itu, mereka 
juga memberikan dedikasi dan semangat yang tinggi, 
serta berusaha fokus dalam menyelesaikan peker-
jaannya agar dapat terus bekerja dan bertahan, di 
mana ketiga (dedikasi, semangat, dan fokus) hal ter-
sebut adalah work engagement. 

Hasil penelitian ini menunjukkan inkonsistensi 
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
beberapa peneliti terdahulu, yang menyatakan bahwa 
jika kompetensi rendah maka work engagement pun 
akan rendah/menurun. Hal ini berbeda dengan hasil 
penelitian ini, yang menunjukkan bahwa jika kompe-
tensi rendah maka work engagement para pekerja 
yang mengalami horizontal education mismatch tinggi 
(Desjardins & Rubenson, 2011; Flisi, Goglio, Meroni, 
Rodrigues, & Vera-Toscano, 2016; Pedulla, 2016). 

Hal yang sama juga terjadi pada penelitian 
yang dilakukan oleh Buchs dan Helbling (2016), 
penelitian yang dilakukan pada fresh graduate yang 
mengalami horizontal education mismatch di Swiss di 
mana fenomena yang sama terjadi di negara tersebut. 
Para fresh graduate yang mengalami horizontal ed-
ucation mismatch menerima pekerjaan apapun yang 
tersedia agar tidak menjadi pengangguran. Hal ini 
menjadi dilema bagi perusahaan karena harus 
menerima pekerja yang tidak sesuai dengan kompetensi 
yang menjadi standar pekerja pada perusahaan. Secara 
keseluruhan, kedua pihak mengalami kendala di mana 
dalam hal-hal spesifik yang sebagai penentu penting 
harus bergerak lebih lambat karena mengalami transisi 
di kedua belah pihak agar keduanya siap untuk me-
masuki pasar tenaga kerja global dan menerima konsek-
uensi pekerja-pekerja fresh graduate yang mengalami 
horizontal education mismatch agar dapat me-
nyesuaikan diri dalam masa transisi dari lingkungan 
pendidikan ke lingkungan pekerjaan. Fresh graduate 
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yang mengalami horizontal education mismatch 
disebut juga sebagai unskilled employment. 

Saat ini Indonesia mengalami keadaan di mana 
semakin banyaknya lulusan fresh graduate yang men-
cari pekerjaan, setidaknya ratusan ribu lulusan akan ber-
saing ketat mendapatkan pekerjaan pertama mereka. Pe-
rusahaan-perusahaan telah membuka berbagai low-
ongan untuk menyerap lulusan-lulusan terbaik, na-
mun fakta menyebutkan bukan hanya lulusan yang 
sulit mendapatkan pekerjaan, perusahaan pun sulit 
mendapatkan pekerja. Setelah dilihat secara mende-
tail, kesulitan mendapatkan calon pekerja yang 
berkualitas, salah satunya yaitu calon pekerja terse-
but tidak memiliki kemampuan individual yang cukup 
memadai sebanyak 55,6%. 

Salah satu cara menyiasati masalah di atas ada-
lah beberapa perusahaan mencoba mengambil resiko 
dengan menurunkan standar kriteria penerimaan 
pekerja yang telah ditentukan sebelumnya, salah 
satunya dengan merekrut pekerja yang memiliki latar 
belakang pendidikan yang tidak sesuai dengan kebu-
tuhkan perusahaan. Beberapa contohnya seperti lu-
lusan psikologi direkrut untuk divisi finance, lulusan 
hukum direkrut bekerja menjadi administrasi. Dari 
sisi tenaga kerja, khususnya fresh graduate, akan 
menerima peluang tersebut, karena masyarakat In-
donesia cenderung memiliki asumsi bahwa pekerjaan 
pertama dijadikan sebuah batu loncatan atau sekadar 
sebagai pengalaman. Hasil survey yang diadakan ECC 
UGM menunjukan 67% dari jumlah responden 
menyatakan bahwa mereka bekerja di bidang yang 
berbeda dengan latar belakang pendidikan yang 
ditempuh. Sisanya sebesar 33% dari jumlah responden 
menyatakan mereka bekerja di bidang yang sama 
dengan latar belakang pendidikan yang ditempuh.  

Hasil survei di atas dipengaruhi oleh beberapa 
faktor, salah satunya adalah ketidakseimbangan antara 
jurusan pencari kerja dengan kesempatan kerja yang 
ada. Data dari Kementrian PPN/Bappenas mengenai 
“Education & Skill Mismatch di Indonesia: Kondisi Saat 
ini dan Kebijakan Pemerintah”, memperlihatkan 
adanya ketidakseimbangan antara jurusan pencari 
kerja dengan kesempatan kerja yang ditawarkan (Iry-
anti, 2017). Di sektor jasa, manufaktur dan pengolahan, 
serta teknologi informasi belum dapat dijawab 
dengan baik oleh pencari kerja, Kemudian untuk kes-
empatan kerja di bidang pertanian tidak ada peminat. 
Horizontal education mismatch dapat digunakan se-
bagai indikator kebijakan untuk pekerja dalam sistem 
pendidikan karena fenomena ini merupakan salah 
satu elemen dalam memprediksi efektivitas kualifi-
kasi pada pekerja 

Salah satu penyebab tingkat pendapatan ren-
dah, kepuasan kerja rendah, serta tingginya turnover 
menurut Bender dan Roche (2013) disebabkan ka-
rena mismatch dalam dunia kerja dengan latar 
belakang pendidikan dari pekerja. Saat ini pekerja di-
tuntut untuk memberikan kontribusi penuh pada 
kemajuan perusahaan dengan cara meningkatkan 
produktivitas, membuat gagasan baru, dan menga-
rahkan seluruh potensinya untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Oleh karena itu job-education mismatch 

merupakan masalah serius yang menarik untuk dikaji 
karena ketika seseorang bekerja pada bidang peker-
jaan yang tidak linear dengan latar belakang pendidi-
kannya, maka ia harus bekerja ekstra untuk memenuhi 
keterampilan atau kompetensi yang diminta oleh 
perkerjaan tersebut. Hal ini terjadi karena mereka ha-
rus mempelajari hal-hal baru, kultur baru, istilah-
istilah baru, serta ilmu pengetahuan yang berbeda 
dengan yang mereka pelajari sebelumnya. Dari hal-hal 
tersebut, tidak jarang membuat pekerja merasa tidak 
nyaman dengan pekerjaannya (Pamungkas, 2012). 
Hal ini tentunya berbeda dengan seseorang yang 
bekerja sesuai dengan latar belakang pendidikan sebe-
lumnya, di mana setidaknya mereka telah menda-
patkan dasar-dasar dan istilah-istilah dari pekerjaan 
yang harus mereka lakukan di pendidikan sebe-
lumnya (Pamungkas, 2012).  

Saat ini perusahaan menjadi semakin tergan-
tung dengan pasar tenaga kerja eksternal agar lowon-
gan pekerjaan yang tersedia terisi, hal ini disebabkan 
karena adanya peningkatan prevalensi lapangan 
kerja yang tidak standar dan mismatched dalam em-
pat dekade terakhir dimana proses perekrutan ku-
rang berkompeten karena latar belakang pekerja 
yang mengalami horizontal education mismatch se-
hingga dianggap kurang berkompeten, kurang berko-
mitmen, dan tidak memiliki work engagement yang 
baik jika dibandingkan dengan pekerja yang memiliki 
kesesuaian dengan standar dan kriteria yang diten-
tukan (Pedulla, 2016).  Namun, hal ini menjadi pilihan 
yang terbaik bagi pekerja yang mengalami horizontal 
education mismatch, dimana lebih baik menerima 
pekerjaan walaupun tidak sesuai dengan yang di-
harapkan daripada harus menjadi seorang pengang-
guran.  

Lebih lanjut, Marciano (2010) menjelaskan 
dengan adanya engagement perusahaan dapat 
melihat peningkatan produktivitas pekerja, ren-
dahnya turnover, peningkatan efisiensi dalam perus-
ahaan, menurunnya fraud yang terjadi di lingkungan 
kerja, peningkatan kepuasan pelanggan, selain itu 
juga work engagement   akan memberikan efek berku-
rangnya absensi pekerja, keluhan pekerja terhadap 
perusahaan menurun, dan kecelakaan kerja di perus-
ahaan pun akan turun (Akbar, 2013). Dapat dikatakan 
bahwa work engagement merupakan hal penting yang 
harus dimiliki seorang pekerja, karena work engage-
ment secara signifikan mempengaruhi performa kerja 
pekerja (Sriwidodo & Haryanto, 2010; Piartrini, 
2011; Tahir, 2013, Rachmawati, 2016). 

Pentingnya work engagement telah disadari 
oleh para pemimpin bisnis (Deloitte Consulting LLP 
and Bersin, 2014). Work engagement hingga saat ini 
merupakan salah satu topik yang hangat untuk diperb-
incangkan antara perusahan konsultan dan media-me-
dia bisnis terkenal (Saks, 2006). Work engagement te-
lah menjadi istilah yang meluas dan populer (Robin-
son, Perryman & Hayday, 2004). Wah (1999) dan Sa-
kovska (2012) menyatakan bahwa work engagement 
merupakan satu dari lima tantangan dalam manajemen 
sumber daya manusia. 

Pada dasarnya, perusahaan mengharapkan 
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pekerjanya untuk dapat memaksimalkan potensi dan 
kemampuan mereka. Setiap pekerja lebih menyukai 
pekerjaan yang memberikan peluang kepada mereka 
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan 
yang dimiliki, yang mampu menawarkan satu varietas 
tugas, kebebasan dan umpan balik tentang seberapa 
baiknya mereka dalam melakukan hal tersebut (Farida, 
Iqbal, & Kurniasih, 2016). Tidak dapat dipungkiri 
bahwa setiap manusia memiliki keterbatasan, pekerja 
memiliki banyak keterbatasan dalam melakukan 
pekerjaan mereka dan untuk melakukan pekerjaan 
terbaik mereka setiap saat. Ratanjee dan Emond 
(2013) mengemukakan bahwa terdapat 8% pekerja 
Indonesia yang memiliki work engagement, sementara 
15% masuk dalam kategori actively disengaged, yang 
berarti pekerja tidak hanya tidak bahagia di tempat 
kerja, pekerja juga kecewa karena kebutuhan mereka 
tidak terpenuhi sehingga memutuskan untuk keluar 
dari perusahaan, setiap harinya para pekerja ini ber-
potensi merusak apa yang dicapai rekan kerja mereka 
yang engaged. Jika bisnis swasta atau milik negara 
tidak menyadari betapa pentingnya tempat kerja yang 
baik bagi pengembangan ekonomi dan penciptaan 
lapangan kerja, ekonomi Indonesia mungkin akan 
kekurangan tenaga yang berprestasi dalam beberapa 
tahun ke depan (Ratanjee & Emond, 2013). 

Menurut survei yang dilakukan Gallup (2017) 
tentang global workplace 2017, hanya 19% pekerja di 
Asia Tenggara (Kamboja, Indonesia, Malaysia, Myan-
mar, Filipina, Singapura, Thailand, dan Vietnam) en-
gaged. Ini berarti bahwa 81% tidak terdapat work 
engagement pada pekerja. Survei juga menunjukkan 
22% dewasa usia bekerja di Asia Tenggara adalah 
pekerja purnawaktu pada suatu perusahaan, hasil ini 
lebih rendah jika dibandingkan dengan global yaitu 
sebesar 32%.  

Berdasarkan hasil survei Indonesia 2017 in-
deks work engagement yang melibatkan 15.000 
pekerja dari 13 perusahaan sebagai responden, 
didapatkan bahwa work engagement adalah salah 
satu faktor yang menentukan apakah perusahaan 
memiliki kemampuan untuk memfasilitasi perubahan 
bisnis (Syarizka, 2018). Survei lain mengenai corpo-
rate culture dilakukan oleh Dale Carnegie (Carnegie, 
2017) dengan menghubungkan work engagement 
pada Generasi Millenial di enam kota besar yaitu Ja-
karta, Surabaya, Bandung, Makassar, Balikpapan, dan 
Medan, menunjukkan bahwa hanya 1 dari 4 generasi 
millenial yang engaged dan 64% di antara mereka 
yang engaged hanya akan bertahan setidaknya untuk 
satu tahun ke depan. Sebaliknya, 60% dari generasi 
millennial berencana untuk mengundurkan diri jika 
mereka merasa disengaged (Anwar, 2017). Seppala 
dan Moeller (2018) menyatakan seorang pemimpin 
ataupun pekerja yang memiliki engagement akan 
lebih produktif, antusias, dan motivasi sehingga tidak 
mengalami kelelahan yang berefek negative, hal ini 
dapat terjadi karena adanya engagement.  

Work engagement menjadi isu penting dalam 
mencapai efektivitas organisasi, di mana work en-
gagement berkaitan dengan kinerja pekerja (Wardani 
& Anwar, 2019. Hal ini dapat terjadi karena pada 

pekerja yang memiliki work engagement yang tinggi 
akan bekerja dengan lebih bergairah, bertenaga, akan 
mengerahkan usaha yang lebih, dan melakukan hal-
hal positif, yang pada akhirnya akan memberikan 
dampak positif terhadap perusahaan (Astuti, Mimba, & 
Ratnadi, 2016; Widiasih, 2017). Selain itu work engage-
ment juga memberikan pengaruh pada aspek-aspek 
lain dalam dunia kerja seperti burnout dan work-life 
balance (Wardani & Firmansyah, 2019), oleh karena 
itu mengapa work engagement menjadi sangat pent-
ing dalam sebuah perusahaan ataun organisasi. Untuk 
memperbaiki dan meningkatkan work engagement, 
maka perlu adanya kesesuaian kompentensi dengan 
mensinergikan keterlibatan dari berbagai pihak dian-
taranya adalah pengusaha, dan pendidik agar dapat 
meningkatkan kompentesi pekerja (Irwin, 2008). 

Membahas lebih lanjut mengenai pekerja dan 
dunia kerja, kedua hal tersebut tidak terlepas dari 
peran institusi pendidikan. Dunia pendidikan dijadi-
kan tempat untuk membangun karakter individu sebe-
lum memasuki dunia kerja, yaitu digunakan untuk me-
dia pembelajaran akademik dan pembelajaran ket-
erampilan untuk mendapatkan kompetensi lulusan. 
Kompetensi pekerja berpengaruh pada link and match 
dengan kebutuhan pasar tenaga kerja. Seperti yang te-
lah dikemukakan sebelumnya, di mana adanya kesen-
jangan antara jumlah pencari kerja dengan lowongan 
pekerjaan yang ada sehingga para pencari kerja 
mengambil posisi pekerjaan apapun baik pekerjaan 
paruh waktu, pekerja kontrak, atau pekerjaan yang 
mungkin di bawah level keahlian pekerja tersebut. 
Hal ini memberikan sinyal kepada pemberi kerja 
bahwa kedepannya seorang pekerja bersedia dan rela 
melakukan ‘apa pun yang diperlukan’ agar tetap dapat 
bekerja, walaupun mungkin pekerjaan tersebut tidak 
sesuai dengan standar yang diinginkan ataupun tidak 
sesuai dengan latar pendidikannya. Hal ini sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Pedulla (2016). 
Langkah ini menjadi pilihan yang terbaik bagi pekerja 
yang mengalami horizontal education mismatch, di 
mana lebih baik menerima pekerjaan walaupun tidak 
sesuai dengan yang diharapkan daripada harus menjadi 
seorang pengangguran, karena bekerja merupakan 
kegiatan di mana seseorang dapat mengubah keadaan 
tertentu pada suatu lingkungan, perubahan itu sendiri 
ditujukan untuk dapat memenuhi kebutuhan hidup, 
mempertahankan hidup, serta memelihara hidup yang 
pada dasarnya dalam hal ini adalah untuk memenuhi 
tujuan hidup (Kurniawati, 2014). 

 
 
 
 
 
 

Kesimpulan 
 

Penelitian ini mendapati pengaruh perceived 
competency yang signifikan terhadap work engagement 
pada pekerja di Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, 
dan Bekasi yang mengalami horizontal education 
mismatch. Hasil analisa yang dilakukan didapatkan 
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bahwa dimensi Kompetensi Intelektual memiliki 
pengaruh terbesar terhadap work engagement. Penelitian 
ini mendapati bahwa pekerja yang horizontal education 
mismatch memiliki kompetensi yang rendah akan tetapi 
meskipun kompetensi pekerja rendah, mereka 
menunjukkan work engagement yang sedang dan tinggi. 
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