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INTISARI

Adanya fenomena job mismatch tentunya membuat karyawan dituntut untuk memiliki
penguasaan terhadap jenis pekerjaan serta lingkungan baru dimana mereka tinggal. Hal
tersebut menyebabkan tekanan psikologis yang lebih besar dibandingkan dengan
karyawan yang tidak mengalami job mismatch. Adanya penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis lebih lanjut mengenai hubungan antara penyesuaian diri dan kesejahteraan
psikologis dengan job mismatch baik secara horizontal mismatch maupun vertical
mismatch pada karyawan generasi millenials. Subjek dalam penelitian ini sebanyak 342
karyawan generasi millenials yang bekerja di berbagai instansi provinsi DIY. Metode
yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan pengambilan sampel
menggunakan teknik convenience sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara
simultan penyesuaian diri memiliki hubungan negatif dengan kesejahteraan psikologis
dengan signifikansi 0,000 (<0,05), maka dari itu hipotesis 1 (H1) dalam penelitian ini
ditolak. Adapun vertical mismatch terbukti memoderasi serta melemahkan hubungan
positif antara penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis dengan signifikansi 0,015
(<0,05). Sementara itu, horizontal mismatch juga terbukti memoderasi serta melemahkan
hubungan positif antara penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis dengan
signifikansi 0,017 (<0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 (H2) dan hipotesis
3 (H3) dalam penelitian ini diterima, dengan kata lain  job mismatch baik secara
horizontal mismatch maupun vertical mismatch dapat melemahkan hubungan positif
antara penyesuaian diri dan kesejahteraan karyawan generasi millenials dalam penelitian
ini.

Kata Kunci: Horizontal Mismatch, Job Mismatch (Ketidaksesuaian Pekerjaan),
Kesejahteraan Psikologis, Karyawan Generasi Millenials, Penyesuaian Diri, Vertical
Mismatch.
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ABSTRACT

Job mismatch phenomenon certainly means that employees are required to have mastery
over the type of work and also the new environment in which they live. This causes greater
psychological pressure compared to employees who do not experience job mismatch. This
research aims to further analyze the relationship between self-adjustment and
psychological well-being with job mismatch , both horizontal mismatch and vertical
mismatch in millennial generation employees. The subjects in this research were 342
millennial generation employees who worked in various agencies in the DIY province.
The method used in this research is quantitative with sampling using convenience
sampling techniques. The research results showed that simultaneously self-adjustment
has a negative relationship with psychological well-being with a significance of 0.000
(<0.05), therefore hypothesis 1 (H1) in this study is rejected. Vertical mismatch had been
proven to moderate and weaken the positive relationship between self-adjustment and
psychological well-being with a significance of 0.015 (<0.05). Meanwhile, horizontal
mismatch was also proven to moderate and weaken the positive relationship between self-
adjustment and psychological well-being with a significance of 0.017 (<0.05). So it can
be concluded that hypothesis 2 (H2) and hypothesis 3 (H3) in this research are accepted,
in other words job mismatch , both horizontal mismatch and vertical mismatch , can
weaken the positive relationship between self-adjustment and the welfare of millennial
generation employees in this research.

Keywords: Horizontal Mismatch, Job Mismatch, Millennial Generation Employees,

Personal Adjustment, Psychological Well-being, Vertical Mismatch.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Salah satu elemen penting yang menjadi faktor penentu berhasil atau tidaknya
sebuah organisasi maupun perusahaan adalah sumber daya manusia (SDM) yang
dimiliki. Manusia merupakan kekuatan utama sebuah organisasi yang berfungsi sebagai
pelaksana strategi demi tercapainya tujuan organisasi. Sebuah organisasi harus dapat
mengorganisir sumber daya manusia yang dimilikinya dengan optimal supaya dapat
terus dapat berkembang demi tercapainya tujuan organisasi tersebut (Marcheline &
Adiati, 2021). Sumber daya lain seperti strategi, produk dan teknologi tidak akan
berfungsi dengan efektif apabila tidak ada peran sumber daya manusia yang
berkompeten. Keterampilan atau kebutuhan akan kualifikasi mungkin akan berubah
dengan cepat seiring dengan perkembangan teknologi. Akan tetapi hal tersebut tidak
akan dijadikan sebuah masalah apabila perusahaan tersebut memiliki sumber daya
manusia atau karyawan yang berkualitas (Bender & Roche, 2013; lIzzati et al., 2021).
Perusahaan tentu membutuhkan sumber daya manusia yang dinamis, berdedikasi, selalu
ikut terlibat sebagai bukti kelekatan yang positif dengan pekerjaannya, memiliki
semangat yang kuat dan juga adanya kesejahteraan psikologis yang baik saat bekerja
(Kundi et al., 2020; Leiter & Bakker, 2017). Hal tersebut dikarenakan karyawan dengan
keadaan yang positif serta memiliki kesejahteraan psikologis yang baik akan diikuti oleh
kemajuan perusahaan (Cleary et al., 2020).

Kesejahteraan psikologis memiliki arti sebagai pencapaian yang optimal dari

kemampuan psikologis seseorang, dimana seseorang dapat menerima dan menghargai

1



kekuatan yang ada dalam dirinya serta dapat menerima dirinya apa adanya, memiliki
tujuan dalam hidup, mampu mengembangkan hubungan yang positif dengan orang lain,
memiliki otonomi atau mandiri, dapat mengendalikan lingkungannya, serta dapat
bertumbuh secara pribadi (Ryff, 2014). Kesejahteraan psikologis merupakan salah satu
hal primer dalam membentuk pribadi yang prima atau sehat seutuhnya serta dapat
memanfaatkan potensi dirinya dengan maksimal (Awaliyah & Listiyandini, 2017). Riset
yang dilakukan oleh Tanujaya (2014) menunjukkan bahwa dari 52 pekerja cleaning
service PT. Sinergi Integra Service Jakarta, 11 diantaranya mempunyai tingkat
kesejahteraan psikologis rendah, 30 karyawan diantaranya mempunyai tingkat
kesejahteraan psikologis sedang dan 11 karyawan yang tersisa mempunyai tingkat
kesejahteraan psikologis tinggi. Hal yang sama juga dipaparkan oleh (Sari, 2018)
dengan risetnya yang menunjukkan bahwa dari total 105 karyawan BUMN 26,7% dari
mereka memiliki kesejahteraan psikologis dengan tingkat rendah, 42,9% lainnya
memiliki kesejahteraan psikologis dengan tingkat sedang, dan 30,5% yang tersisa
memiliki tingkat kesejahteraan psikologis yang tinggi. Idealnya, setiap karyawan
seharusnya memiliki tingkat kesejahteraan yang tinggi agar mereka dapat bekerja
dengan nyaman dan bahagia untuk memberikan pelayanan yang optimal bagi konsumen
serta perusahaan. Kesejahteraan psikologis adalah salah satu kebutuhan primer yang
perlu dipenuhi oleh setiap orang, karena kesejahteraan psikologis berpengaruh pada
kemampuan menyesuaikan diri dan mampu menggunakan kemampuan teknikal atau
manajemen demi mencapai kesuksesan di tempat kerja, serta membuat atau mengubah
lingkungan disekitarnya melalui aktivitas fisik dan mental (Krekel et al., 2019; Ryff &
Singer, 2008).

Berdasarkan pernyataan di atas, kemampuan karyawan dalam menyesuaikan

dirinya dengan lingkungan pekerjaannya juga tentunya berpengaruh pada kesejahteraan



psikologis karyawan tersebut. Menurut Ryff & Keyes (1996) karyawan yang memiliki
tingkat kesejahteraan psikologis yang baik dapat ditinjau dari kemampuannya untuk
menerima diri mereka apa adanya, membentuk relasi yang positif dan harmonis dengan
rekan kerjanya, menghadapi tekanan sosial secara mandiri (autonomy), mempunyai
target mengenai hal yang ingin mereka capai dalam pekerjaan dan hidupnya serta
mampu mengembangkan potensi serta aktualisasi dirinya (Doloksaribu et al., 2022).
Menurut Halonen & Santrock (dalam Yusuf, 2014) juga menyatakan bahwa
penyesuaian diri adalah hal yang penting untuk dicermati pada saat merekrut karyawan.
Dalam hal ini, individu akan diamati apakah ia memiliki daya tahan yang baik untuk
melaksanakan pekerjaan-pekerjaan yang membutuhkan keterampilan, ketelatenan dan
juga dengan waktu yang terbatas. Apabila seseorang tidak memiliki penyesuaian diri
yang baik dengan kondisi yang ada, maka ia cenderung lebih sensitif dan mudah
mengalami tekanan. Hal inilah yang membuat karyawan diharapkan mampu
menyesuaikan diri dengan efektif di lingkungan tempat ia bekerja agar merasa nyaman
dan memiliki tingkat kesejahteraan psikologis yang baik (lzzati et al., 2021; M. E.
Yusuf, 2014).

Hal tersebut sejalan dengan faktor-faktor yang berpengaruh pada penyesuaian diri
individu menurut (Schneiders, 1960) yang mencakup kondisi fisik, tingkat pertumbuhan
dan kematangan, kondisi psikologis serta komponen lingkungan dan kebudayaan. Salah
satu komponen penting yang menjadi pengaruh dalam pembentukan kepribadian
individu adalah lingkungannya (Ubaidillah, 2014). Hal tersebut juga dipaparkan oleh
Awaliyah dan Listiyandini (2017) dengan pernyataannya, penerimaan diri serta
penguasaan lingkungan adalah hal yang sangat penting dalam perkembangan
kesejahteraan psikologis seseorang. Mereka yang dapat mengendalikan lingkungan,

adalah mereka yang mampu mengendalikan diri, mengembangkan potensi yang ada



dalam dirinya serta memiliki kemampuan dalam menggunakan kesempatan dan peluang
yang ada (Awaliyah & Listiyandini, 2017; Ryff & Keyes, 1995). Namun faktanya,
ketika seseorang menghadapi lingkungan baru dalam hidupnya, mereka akan merasakan
tekanan psikologis yang lebih besar (Sulaimanova, 2022). Hal tersebut dikarenakan
mereka dituntut untuk memiliki penguasaan terhadap lingkungan baru dimana ia
tinggal, padahal tidak semua orang dapat menanggapi masalah mereka dengan baik
dengan merencanakan dan mengorganisasikan suatu respon mereka sendiri (Ubaidillah,
2014).

Ketika menilik permasalahan ketenagakerjaan Indonesia saat ini, ketidaksesuaian
antara keterampilan dan bidang pekerjaan yang sedang dilakoni oleh karyawan saat ini
ternyata masih menjadi salah satu atensi utama karena dibalik persaingan lapangan
pekerjaan yang begitu tinggi saat ini, terdapat tingkat ketidakcocokan antara
pembelajaran dengan ketersediaan lapangan pekerjaan (mismatch) (Marcheline &
Adiati, 2021). Angka pengangguran semakin meningkat dikarenakan terjadi
ketidakseimbangan antara ketersediaan lapangan kerja saat ini dengan jumlah individu
yang mencari pekerjaan (Suryono & Pitoyo, 2017). Persaingan yang semakin ketat
dalam dunia pekerjaan mengakibatkan individu cenderung mengejar segala peluang
pekerjaan apapun walaupun pekerjaan tersebut terlepas dari perbedaan tingkat dan latar
belakang pendidikan mereka (Florentine & Prabowo, 2013).

Pada tahun 2018, Menteri Tenaga Kerja Hanif Dhakiri menyatakan bahwa terdapat
setidaknya 63% orang Indonesia memiliki profesi yang tidak berkorelasi dengan latar
belakang pendidikan yang dimilikinya (mismatch). Hal tersebut menunjukkan bahwa
hanya sebanyak 37% dari pekerja di Indonesia yang bekerja sesuai dengan pendidikan
yang mereka geluti (Tribunnews.com, 2018). Hal yang serupa juga ditemukan dalam

riset yang dilakukan oleh ECC UGM pada tahun 2020 yang menyatakan bahwa hanya



33% dari seluruh responden yang mempunyai pekerjaan yang berkorelasi dengan latar
belakang pendidikan yang resonden tersebut miliki (match). Sedangkan 67% sisanya
menyatakan bahwa latar belakang pendidikan dimiliki oleh responden tersebut tidak
berkorelasi dengan pekerjaan yang mereka geluti saat ini (Wardani & Fatimah, 2020).

Permasalahan mengenai fenomena job mismatch ini memiliki dua konsekuensi,
yakni banyaknya pengangguran ataupun keharusan individu untuk menerima pekerjaan
dalam kondisi apapun, bahkan apabila pekerjaan tersebut tidak memiliki hubungan atau
kesesuaian dengan latar belakang pendidikan yang mereka miliki (Choi & Hur, 2020;
Veselinovi¢ et al, 2020). Meskipun demikian, kemampuan karyawan dalam
menyesuaikan diri dan beradaptasi dengan pekerjaan mereka sangat dipengaruhi oleh
kesesuaian kualifikasi latar belakang pendidikan mereka (Wardani & Fatimah, 2020;
Yusuf, 2018). Permasalahan mengenai job mismatch di Indonesia ini terasa sangat
lumrah terjadi dikalangan para pencari kerja. Akan tetapi, hal tersebut tentunya menjadi
persoalan yang memiliki dampak serta merupakan sebuah persoalan bagi perusahaan
atau penyedia lapangan kerja lainnya (Lomban & Saerang, 2016). Bagi perusahaan-
perusahaan penyedia lapangan kerja, fenomena job mismatch membuat perusahaan
bergantung pada pasar tenaga kerja yang tidak sesuai dengan kebutuhannya untuk
mengisi lowongan pekerjaan yang disediakan (Wardani & Fatimah, 2020).

Bagi karyawan, job mismatch membuat mereka mau-tidak mau harus
menyesuaikan diri serta mengeluarkan usaha pada pekerjaannya lebih dari karyawan
dengan latar belakang pendidikan yang sesuai (Velciu, 2017). Selain itu, dampak dari
job mismatch diteliti lebih jauh oleh Florentine dan Prabowo (2013) yang menyatakan
bahwa mismatch berdampak pada karyawan yang dapat mengalami stress kerja. Hal
tersebut terjadi karena karyawan tersebut pastinya memikul beban dan tuntutan yang

berbeda dari yang mereka pelajari sebelumnya. Pekerja yang mengalami job mismatch



juga merasa tertekan karena harus mulai mempelajari pekerjaannya dari nol kembali,
sedangkan mereka merasa saat itulah waktunya mereka bekerja bukan belajar (Fitriani
& Azkaa, 2017). Beban dan tuntutan tersebutlah yang akhirnya berpotensi membuat
kesejahteraan psikologis atau psychological well-being karyawan menjadi buruk (Frank
& Hou, 2018).

Penelitian mengenai pengaruh job mismatch terhadap psychological well-being
seseorang sebelumnya pernah dilakukan oleh Artes, dkk (2014). Studi tersebut
didasarkan pada sampel data dari Survey Sosial eropa atau European Social Survey
(ESS) dengan jumlah responden sebanyak 34.696 pada 28 Negara. Hasil dari penelitian
tersebut menemukan bahwa karyawan yang mengalami job mismatch memiliki tingkat
kesejahteraan psikologi yang lebih rendah dibandingkan dengan pekerja yang memiliki
pekerjaan sesuai dengan latar belakang pendidikannya (match). Hal tersebut disebabkan
oleh perasaan rendah diri yang dialami oleh para karyawan karena pekerjaannya yang
tidak memenuhi syarat dan kurangnya tingkat pendidikan yang mereka miliki. Oleh
karena itu, mereka menghadapi kesulitan dan harus berjuang lebih karena melakukan
tugas dan pekerjaan yang tidak mereka pelajari sebelumnya. Hasil tersebut sejalan
dengan adanya inferiority complex atau kesulitan bagi karyawan untuk melakukan tugas
mereka ketika mereka tidak cukup dilatih. Hal tersebut tentunya juga berdampak pada
sisi ekonomi individu serta terciptanya pengangguran secara tidak langsung itu semua
akan mempengaruhi keadaan psikologis seseorang, mengganggu pekerjaan dan dampak
jangka panjang juga bagi perusahaan sendiri adalah mengalami kerugian akibat
memiliki karyawan yang kurang produktif (Artés et al., 2014).

Sumber daya manusia yang berasal dari berbagai generasi tentunya ada pada
setiap perusahaan. Setiap pekerja pasti akan memberikan dampak yang berbeda dari

adanya perbedaan generasi ini. Salah satunya adalah generasi millenials yang saat ini



menempati posisi kedua generasi yang mendominasi penduduk Indonesia setelah
generasi Z. Badan Pusat Statistik mencatat bahwa Indonesia saat ini sedang memasuki
fase demograsi sebagai hasil dari perubahan struktur usia penduduk, yang tercermin
dalam penurunan rasio antara jumlah penduduk penduduk yang sudah tidak produktif
(usia dibawah 15 dan usia diatas 65 tahun) dengan penduduk yang masihdalam usia
produktif (usia 15-64 tahun). Peningkatan jumlah penduduk usia 15-65 tahun juga
terjadi di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY), hal tersebut juga diiringi dengan
peningkatan jumlah pekerja yang cukup signifikan dibandingkan dengan provinsi
lainnya, yakni dengan peningkatan rata-rata 2% setiap tahunnya (bps.go.id).

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh BPS atau Badan Pusat Statistik di tahun
2020 menunjukkan bahwa generasi dengan usia 20-40 tahun merupakan tulang
punggung sektor dalam bidang ekonomi Indonesia yang saat ini mencakup 69,38 juta
jiwa atau 25,87% dari total populasi penduduk Indonesia. Ditinjau dari informasi
tersebut, penulis simpulkan bahwa generasi millenials merupakan generasi yang
menjadi mayoritas dalam angkatan kerja Indonesia. Generasi millenials yang juga
dikenal dengan generasi Y adalah kelompok orang yang dengan usia antara 20 hingga
30 tahun dan lahir diantara tahun 1980 sampai dengan tahun 2000 (Ali & Purwandi,
2017). Lebih lanjut lagi alasan maraknya fenomena job mismatch dikalangan generasi
millenials adalah mereka tidak adanya pembelajaran maupun pengalaman yang mereka
peroleh sesuai dengan tujuan mereka, sebanyak 28% dari total populasi generasi
millenials memiliki ketidakpastian dalam komitmen kinerja mereka (Methasari, 2012).
Hal tersebut sangat dipengaruhi oleh kesejahteraan psikologis karyawan di tempat kerja,
khususnya dalam aspek penghargaan, hubungan yang positif dengan rekan kerja, serta
adanya keinginan untuk meraih pencapaian dalam pekerjaan lain (Robertson & Cooper,

2011; Yuniasanti et al., 2019). Sedikitnya penelitian mengenai karyawan generasi
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millenials akan mempengaruhi pertumbuhan ekonomi di perusahaan Indonesia di masa
mendatang, karena saat ini karyawan milenial mendominasi pekerja di Indonesia.
Berdasarkan paparan di atas, penulis dapat menyimpulkan bahwa terdapat
keterkaitan antara penyesuaian diri, job mismatch, serta kesejahteraan psikologis
karyawan. Hal tersebut dikarenakan pada dasarnya penerimaan diri dan penguasaan
lingkungan adalah hal yang primer dalam perkembangan kesejahteraan psikologis
individu. Individu yang dapat menguasai lingkungan sekitarnya adalah mereka yang
mampu mengontrol lingkungannya, mengembangkan potensi dirinya serta
memanfaatkan kesempatan dan peluang yang ada (Awaliyah & Listiyandini, 2017; Ryff
& Keyes, 1995). Namun faktanya, ketika seseorang menghadapi lingkungan baru dalam
hidupnya, mereka akan merasakan tekanan psikologis yang lebih besar. Karena mereka
dituntut untuk memiliki penguasaan terhadap lingkungan baru dimana ia tinggal,
padahal tidak semua orang mampu membuat rencana dan mengatur suatu respon diri
untuk menangani masalah dengan efisien (Ubaidillah, 2014). Dalam menghadapi
adanya mismatch tersebut, karyawan tentunya membutuhkan penyesuaian yang lebih
dalam menjalankan pekerjaannya. Karena disaat job mismatch ini terjadi, karyawan
akan dituntut mempelajari hal-hal baru yang tidak pernah mereka pelajari sebelumnya.
Penyesuaian tersebut merupakan bentuk dari adaptasi diri terhadap jenis pekerjaan baru
yang sedang mereka jalani. Hal itulah yang akhirnya menimbulkan tingkat
kesejahteraan psikologis karyawan menjadi rendah dan memungkinkan terjadinya stress
kerja karyawan (Asih et al., 2018).
Berdasarkan fenomena-fenomena di atas, penulis menyadari bahwa ada keterkaitan
antara penyesuaian diri, kesejahteraan psikologis dan job mismatch. Penelitian
mengenai hubungan penyesuaian diri dengan kesejahteraan psikologis tentunya sudah

banyak dilakukan sebelumnya. Akan tetapi, disini penulis melihat ada satu variabel yang



turut menjadi peran antara penyesuaian diri dengan kesejahteraan psikologis, yakni job
mismatch. Dalam hal ini dijelaskan bahwa job mismatch merupakan faktor yang
mempengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan (Artés et al., 2014; Florentine &
Prabowo, 2013) dan kesejahteraan psikologis sendiri dipengaruhi oleh penyesuaian diri
(Ubaidillah, 2014). Hal inilah yang membuat penulis akhirnya membuat penelitian ini
yang berjudul “Hubungan Penyesuaian Diri dan Kesejahteraan Psikologis Karyawan
Generasi Millenials Dengan Job Mismatch (vertical mismatch dan horizontal mismatch)
Sebagai Variabel Moderator™.
B. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui sejauh
mana hubungan penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis karyawan generasi
millenials dengan ketidaksesuaian pekerjaan (job mismatch) baik secara vertical
maupun horizontal sebagai variabel moderator.
C. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Penelitian mengenai hubungan antara penyesuaian diri dan kesejahteraan
psikologis karyawan generasi millenials dengan job mismatch sebagai variabel
moderator ini diharapkan dapat bermanfaat dalam memberikan sumbangsih dalam
lingkup literasi ilmiah dan memperkaya khazanah ilmu pada bidang psikologi
khususnya Psikologi Industri dan Organisasi, sehingga dapat menjadi bahan
rujukan terutama pada penelitian-penelitian yang berkaitan dengan tema

penyesuaian diri, kesejahteraan psikologis dan job mismatch.



2. Manfaat Praktis

a)

b)

d)

Bagi subjek penelitian

Subjek yang terlibat dalam penelitian ini diharapkan dapat mengetahui
dan mengoptimalkan kesejahteraan psikologis yang dimilikinya serta dapat
menyesuaikan dirinya dengan baik. Kemudian hasil penelitian diharapkan
dapat menjadi bahan evaluasi oleh jajaran HRD dalam seluruh instansi agar
memperhatikan latar belakang pendidikan dalam proses perekrutan karyawan.
Bagi lembaga atau instansi

Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai
informasi serta bahan pertimbangan di perguruan tinggi, perusahaan maupun
instansi lainnya dalam upaya membantu karyawan dalam mengembangkan
kemampuannya dan meminimalisir permasalahan yang muncul akibat adanya
job mismatch.
Bagi pembaca atau masyarakat

Adanya penelitian ini, penulis berharap dapat memberikan pengetahuan
lebih mendalam kepada masyarakat luas serta pembaca mengenai peran
moderator job mismatch  pada hubungan antara penyesuaian diri dan
kesejahteraan psikologis karyawan serta adanya upaya untuk meminimalisir
permasalahan yang muncul akibat adanya fenomena job mismatch.
Bagi peneliti selanjutnya

Seiring dengan perkembangan zaman dan teknologi yang akan
berpengaruh pada keterbaruan sumber-sumber penelitian. Harapannya,
penelitian ini dapat berfungsi sebagai acuan atau komparasi untuk penelitian-
penelitian berikutnya yang akan mengembangkan topik seperti job mismatch,

penyesuaian diri maupun kesejahteraan psikologis karyawan. Keterbatasan
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yang diidentifikasi dalam penelitian ini diaharapkan dapat menjadi dasar untuk

penelitian berkelanjutan bagi peneliti selanjutnya.
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D. Keaslian Penelitian

Berikut adalah beberapa penelitian terkait job mismatch, penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis karyawan:

Subjek dan
No. Nama Peneliti Judul Tahun Tujuan Penelitian Lokasi Hasil Penelitian
Penelitian
1. Artés Joaquin Small Fish in a big 2019  Untuk mengetahui Sampel data dari ~ Hasil penelitian tersebut membuktikan
Maria del Mar Pond or Big Fish in pengaruh dari European Social  bahwa pekerja yang match memiliki
Salinas-Jiménez, a Small Pond? The Educational Survey (ESS) individual well being lebih tinggi
& Javier Salinas-  Effect of Educational Mismatch baik secara  dengan total daripada pekerja yang mismatch. Hal ini
Jimeénez, Mismatch on vertikal, maupun responden disebabkan oleh perasaan rendah diri
Subjective Well horizontal pada sebanyak 34.969  akibat kurangnya pendidikan yang
being psychological dari 28 negara mereka miliki dibandingkan dengan
wellbeing seseorang rekannya dan juga keharusan untuk
berjuang lebih inferiority complex atau
kesusahan pekerja dalam melakukan
pekerjaannya akibat kurang terlatih.
Dalam hal ini, penelitian tersebut dapat
membuktikan jika fenomena job
mismatch dapat mempengaruhi kondisi
psikologis dan kehidupan kerja individu.
2. Yang Zhao The Moderating 2016  Untuk mengetahui 63 pekerja Hasil penelitian menunjukkan bahwa

Role f Psychological
Adaptation on The

Relationship
Between Job
Mismatch, Job

Burnout and Work

hubungan antara
kelelahan kerja,
ketidaksesuaian
pekerjaan dan
keterlibatan kerja
beserta kaitannya

professional
international
yang bekerja di
Swedia.

adaptasi psikologis memiliki peran
moderasi antara hubungan
ketidaksesuaian pekerjaan, kelelahan
kerja, harmonisasi dengan lingkungan
dan juga keterlibatan kerja. Tidak ada
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Engagement for
International
Professionals

dengan adaptasi
psikologis bagi para
professional
international

perbedaan hasil antara karyawan baru
dengan karyawan yang berpengalaman.

Ryan Irwanda &  Hubungan Antara 2021  Untuk 60 karyawan PT  Hasil penelitian menunjukkan bahwa skill
) Skill Mismatch mengidentifikasi CPBD Group di  mismatch memiliki korelasi negatif
Sowanya Ardi Dengan Work korelasi antara skill Cirebon. dengan work engagement karyawan
Prahara Engagement Pada mismatch dengan generasi millenials di Cirebon. Semakin
Karyawan Millenials work engagement tinggi skor skill mismatch yang dimiliki
di Cirebon pada tenaga kerja oleh karyawan maka semakin rendah
generasi millenials work engagement karyawan tersebut dan
yang bekerja di begitu pula sebaliknya.
cirebon
Firginia Christien  Exploring the 2016  Untuk 13 pegawai Bank  Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada

Saerang & David
P. E. Saerang

Relation Between
Educational
Background-Job
Mismatch and
Employee
Performance at BNI
Regional Office
Manado

mengidentifikasi
korelasi antara
ketidaksesuaian latar
belakang pendidikan
dan pekerjaan
diantara karyawan
Bank BNI kantor
cabang Kota Manado
dengan kinerja para
pegawai tersebut.

BNI wilayah
manado yang
mengalami
ketidaksesuaian
antara pendidikan
dan pekerjaan
yang mereka
miliki
(mismatch).

hal lain yang mempengaruhi Kinerja
karyawan Bank BNI wilayah Manado,
yakni pelatihan (training). Vertical
mismatch memiliki pengaruh negatif
pada kinerja karyawan, sedangkan
horizontal mismatch tidak begitu
berpengaruh pada kinerja yang dimiliki
oleh karyawan. Karena Bank BNI
memberikan kesempatan kepada para
lulusan dari berbagai bidang studi untuk
mengembangkan karir mereka.
Banyaknya fenomena mismatch di
wilayah Manado disebabkan karena para
angkatan kerja dihadapkan pada
minimnya lapangan pekerjaan yang
tersedia yang mengakibatkan para
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lulusan menginginkan untuk bekerja
secepat mungkin tanpa berpikir apakah
pekerjaan tersebut sesuai dengan latar
belakang pendidikan mereka.

5.  Aliffia Reza Pengaruh Kepuasan 2021  Studi ini Jumlah partisipan  Hasil penelitian tersebut menyatakan
Marcheline & Kerja terhadap mengeksplorasi sebanyak 70 bahwa karyawan yang mengalami job
) ~ Kesejahteraan dampak kepuasan pekerja WNI mismatch cenderung memiliki kepuasan
Rosatyani Puspita  pgikologis Pada kerja terhadap tingkat  yang memiliki kerja yang rendah. Hasil penelitian juga
Adiati Karyawan yang kesejahteraan pekerjaan tidak menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
Mengalami Job psikologis pekerja berkorelasi yang cukup signifikan terhadap
Mismatch yang mengalami dengan latar psikologis karyawan yang diakibatkan
ketidaksesuaian dalam belakang yang karena pekerjaannya tidak sesuai dengan
pekerjaan mereka dimilikinya latar belakang pendidikan mereka
(mismatch). (mismatched). Semakin tinggi kepuasan
kerja yang dimiliki oleh karyawan, maka
akan semakin tinggi pula tingkat
kesejahteraan psikologis yang mereka
miliki.

6.  Florentine & Hubungan Antara 2017  Untuk mengetahui 31 karyawan Hasil analisis data menunjukkan bahwa
Sumbodo Skill Mismatch hubungan antara bagian sumbangan efektif yang diberikan oleh
orab Dengan Stress Kerja adanya skill mismatch — administratif di variabel skill mismatch adalah sebesar

rabowo

Pada Karyawan PT
X

oleh karyawan dengan PT. X
stress kerja yang
dialami mereka.

49,3%. Hal ini menunjukkan skill
mismatch memiliki korelasi dengan stres
kerja karyawan, dimana tingginya tingkat
stress kerja karyawan dipengaruhi oleh
tingginya skill mismatch yang dimiliki
oleh karyawan, begitu pula sebaliknya.
Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa
ketika seseorang memasuki dunia
pekerjaan yang berbeda dari apa telah
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mereka miliki dan pelajari sebelumnya,
maka individu tersebut akan berhadapan
dengan lebih banyak perubahan dan di
tuntut untuk menyesuaikan diri dengan
job-desk baru mereka. Karyawan lebih
cenderung mudah mengalami stress di
tempat kerja akibat dari beban adaptasi
yang harus dilalui

7.

Laila M. |
Wardani & Siti

Fatimah

Kompetensi Pekerja
dan Efeknya
Terhadap Work
Engagement: Riset
Pada Pekerja dengan
Horizontal
Education Mismatch

2020

Untuk mengetahui
hubungan perceived
competence terhadap
work engagement
terutama pada
karyawan yang
mengalami
ketidaksesuaian
pendidikan secara
horisontal

Penelitian ini
mengambil 566
responden yang
merupakan
pekerja dengan
lulusan SMK
atau Universitas
yang mengalami
ketidaksesuaian
pendidikan secara
horisontal di
wilayah
Jabodetabek.

Hasil uji regresi pada penelitian
menunjukkan bahwa perceived
competency memiliki pengaruh sebesar
28,8% pada work engagement karyawan
yang mengalami ketidaksesuaian
pendidikan horisontal. Penelitian ini juga
menyatakan bahwa pekerja yang
mengalami horizontal education
mismatch memiliki kompetensi yang
rendah dalam bekerja. Meskipun begitu,
pekerja yang mengalami horizontal
education mismatch memiliki work
engagement yang lebih tinggi. hal ini
dikarenakan adanya keinginan untuk
berusaha yang lebih besar akibat
peningkatan prevalensi lapangan kerja
dengan para pekerja yang mismatched
untuk menerima pekerjaan apapun yang
tersedia meskipun tidak sesuai dengan
latar belakang pendidikan dan
keterampilan yang ia untuk bertahan
hidup.
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8 Rama Lisa, Kesejahteraan 2020  Penelitian tersebut 100 karyawan Hasil dari riset membuktikan bahwa ada
) Psikologis Ditinjau dilakukan dengan yang bekerja hubungan negatif dengan angka yang
Winda Marpaung  garj Ketidakamanan tujuan untuk secara kontrak di  besar antara kesejahteraan psikologis
& Yulinda Kerja Pada mengulik PT. Bank Rakyat yang ditinjau dari ketidakamanan kerja (r
Manurung. Karyawan Kontrak kesejahteraan Indonesia, Tbk = -,0858, p = 0,000 < 0,05).
PT. Bank Rakyat psikologis yang (BRI) cabang Ketidakamanan kerja terbukti
Indonesia Thk dimiliki karyawan Medan Thamrin.  menyumbang sebesar 73,6% dalam
Cabang Medan yang bekerja ditinjau mempengaruhi kesejahteraan karyawan.
Thamrin dari job insecurity Dalam hal ini ketidakamanan kerja
atau ketidakamanan diakibatkan oleh buruknya penyesuaian
kerja. diri dan komunikasi antar karyawan yang
menyebabkan lingkungan kerja yang
tidak aman.
9.  Choi SunKi & Does Job Mismatch 2020  Tujuan dari penelitian  Populasi pada Hasil penelitian menunjukkan bahwa
] Affect Wages and ini adalah untuk penelitian ini masih ada kesenjangan upah antara
Hur Hyungjo Job Tur nover mengetahui pengaruh  adalah seluruh karyawan dengan laki-laki dengan
Differently by job mismatch pada mahasiswa perempuan. Tingkat kesenjangan tersebut
Gender? gaji dan tunrover pada dengan tingkat dipengaruhi oleh tingkat ketidaksesuaian
karyawan laki-laki strata 1 yang antara pendidikan dan pekerjaan yang
dan perempuan. lulus dari dimiliki karyawan. Penelitian ini juga

perguruan tinggi
di tahun 2013
sampai dengan
2015 dan telah
bekerja serta
tinggal di U.S.
Sampel dalam
penelitian ini
merupakan
representatif dari
seluruh tingkat

menemukan bahwa adanya kesenjangan
upah oleh gender membuat pekerja
wanita lebih sering bergonta-ganti
pekerjaannya.
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pendidikan di
U.S bachelor’s,
master’s,
doctoral dan
professional
degrees).

10.

Anestis Fotiadis,
Khadija
Abdulrahman &
Anastasia
Spyridou

The Mediating Roles 2019
of Psychological

Autonomy,

Sompetence and
Relatedness on

Work-Life Balance

And Well-Being

Tujuan utama

penelitian tersebut

adalah
mengidentifikasi

dampak dari work-life

balance pada
kesejahteraan

psikologis karyawan
yang bekerja pada

bidang industri

perhotelan di United

Emirat Arab

220 pekerja
bidang industri
perhotelan di
United Emirat
Arab dari
berbagai tingkat
dan latar
pendidikan baik
laki-laki maupun
perempuan.

Penelitian tersebut menggunakan work-
life balance sebagai mediator, peneltian
tersbeut juga mengkaji model persamana
struktural antara psychological autonomy,
psychological competence, dan
psychological relatedness. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa
psychological autonomy memiliki
pengaruh positif terhadap psychological
well-being dan juga work life balance.
Sedangkan psychological competence
hanya berpengaruh secara positif pada
kesejahteraan psikologis saja. Adapun
prychological relatedness memiliki
hubungan yang negatif dengan
kesejahteraan psikolgis dan juga work-
life balance.
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Berdasarkan paparan diatas, dapat disimpulkan bahwa job mismatch dapat menjadi
dimensi antara penyesuaian diri dan juga kesejahteraan psikologis karyawan. Selain
itu, job mismatch juga berpengaruh pada beberapa hal seperti upah karyawan, work

engagement, dan juga kompetensi pekerja.

1. Keaslian topik
Topik yang akan dibahas pada penelitian ini adalah hubungan penyesuaian diri
dan kesejahteraan psikologis dengan job mismatch sebagai variabel moderator.
Peneliti menggunakan variabel bebas berupa penyesuaian diri, variabel terikat
dalam penelitian ini adalah kesejahteraan psikologis sedangkan job mismatch
merupakan variabel moderator dalam penelitian ini. Topik penelitian yang diangkat
menunjukkanbahwa terdapat adanya perbedaan dari penelitian-penelitian
sebelumnya, karena belum terdapat penelitian sebelumnya yang mengeksplorasi
variabel job mismatch sebagai faktor pemoderasi dalam hubungan antara
penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis terutama pada ranah Psikologi
Industri Organisasi.
2. Keaslian teori
Teori yang diterapkan dalam penelitian ini untuk variabel independen
didasarkan pada teori yang dikembangkan oleh Schneiders (1960) terkait
penyesuaian diri atau self adjustment. Kemudian pada variabel terikat, peneliti
menggunakan teori yang dikemukakan oleh Ryff (1989) tentang psychological well
being serta teori Job Mismatch yang dikemukakan oleh International Labor

Organization (ILO, 2014) sebagai variabel mediator dalam penelitian ini.

18



Keaslian subjek penelitian

Subjek dalam penelitian ini merupakan karyawan yang berusia 20-40 tahun atau
yang biasa disebut dengan generasi millenials yang bekerja di sebuah instansi
maupun perusahaan di Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini mengindikasikan
adanya perbedaan dari studi-studi yang telah dilakukan sebelumnya terkait dengan
topik tentang penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis, dimana mereka
kebanyakan menggunakan subjek mahasiswa dan pelajar.
Keaslian alat ukur
Instrumen pengukuran yang diterapkan dalam penelitian ini merupakan hasil
penyusunan alat ukur oleh peneliti sendiri yang kemudian disesuaikan berdasarkan
aspek-aspek yang bersumber dari tori-teori variabel terkait. Aspek-aspek tersebut
terdiri dari: (1) aspek-aspek yang dikembangkan oleh Ryff (1989) dengan 6 aspek
yang terdiri dari penerimaan diri, hubungan positif, penguasaan lingkungan,
otonomi, tujuan hidup, pertumbuhan pribadi. (2) aspek-aspek yang dikembangkan
oleh Schneiders (1960) dengan 4 aspek yang terdiri dari adaptation, conformity,

individual variation dan, mastery.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti dapat menarik
kesimpulan:

1. Hipotesis 1 (H1) dalam penelitian ini ditolak atau tidak terbukti. Terdapat
hubungan negatif antara penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis karyawan
generasi millenials di Daerah Istimewa Yogyakarta. Semakin tinggi tingkat
penyesuaian diri yang dimiliki oleh karyawan maka tingkat kesejahteraan
psikologis yang dimiliki akan semakin rendah. Nilai signifikansi untuk pengaruh
penyesuaian diri secara simultan terhadap kesejahteraan psikologis yang didapat
dari uji regresi sederhana adalah sebesar 0,000 (<0,05). Namun, nilai negatif (-)
pada kolom coefficient sebesar -0,633 menunjukkan adanya hubungan negatif
antara penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis dalam penelitian ini.

2. Hipotesis 2 (H2) dalam penelitian ini diterima. Adanya peran moderasi dari
variabel vertical mismatch dapat melemahkan hubungan antara penyesuaian diri
dan kesejahteraan psikologis. Hal tersebut berarti penyesuaian diri yang tinggi pada
karyawan generasi millenials akan berhubungan dengan kesejahteraan psikologis
yang rendah pada karyawan yang mengalami vertical mismatch. Hal ini dibuktikan
dengan nilai Sig. yang didapatkan pada uji analisis sub-kelompok karyawan yang
mengalami vertical mismatch sebesar 0,000 (<0,05) dan nilai partial correlation
sebesar -0,665. Simbol negatif (-) pada nilai partial correlation menunjukkan
adanya hubungan yang negatif pada peran moderasi vertical mismatch pada

hubungan antara penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis.

104



3. Hipotesis 3 (H3) dalam penelitian ini diterima. Adanya peran moderasi dari
variabel horzontal mismatch dapat melemahkan hubungan antara penysuaian diri
dan kesejahteraan psikologis. Hal tersebut berarti penyesuaian diri yang tinggi pada
karyawan generasi millenials akan berhubungan dengan kesejahteraan psikologis
yang rendah pada karyawan yang mengalami horizontal mismatch. Hal ini
dibuktikan dengan nilai Sig. yang didapatkan pada uji analisis sub-kelompok
karyawan yang mengalami horizontal mismatch sebesar 0,017 (<0,05) dan nilai
partial correlation sebesar -0,651. Simbol negatif (-) pada nilai partial correlation
menunjukkan adanya hubungan yang negatif pada peran moderasi horizontal

mismatch pada hubungan antara penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis.

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti memberikan

beberapa saran diantaranya adalah:

1. Bagi Karyawan Generasi Millenials
Besar harapan peneliti agar hasil penelitian ini memberika informasi

pada para karyawan/pekerja yang mengalami job mismatch baik secara vertical
maupun horizontal dapat mengingkatkan kesejahteraan psikologisnya dengan
menerima dan mengenali kelebihan serta kekurangan pada diri mereka sendiri,
menentukan tujuan hidup dengan mengenali cara mencapai kualitas hidup yang
lebih baik dengan menetapkan tujuan spesifik dalam kehidupan, menjalin
hubungan yang positif dengan orang lain, memiliki kemampuan untuk mengatur
lingkungan pribadi, dan menjadi individu yang mandiri sehingga tidak perlu
bergantung pada orang lain dalam menjalankan tanggung jawabnya di tempat
kerja.

2. Bagi Perguruan Tinggi
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Saran bagi perguruan tinggi untuk lebih memperhatikan mahasiswa
serta lulusannya mengenai fenomena job mismatch saat ini dengan memerikan
informasi-informasi terkait dengan lowongan pekerjaan yang berkaitan dengan
latar belakang serta tingkat pendidikan yang dimiliki oleh mahasiswanya.
Perguruan tinggi juga diharapkan dapat memberikan sarana prasarana berupa
pelatihan-pelatihan yang dapat menunjang skill tambahan yang dapat dimiliki
oleh mahasiswa sebagai bekal agar lulusannya dapat survive di lingkungan
pekerjaannya nanti.

. Bagi Peneliti Selanjutnya

Untuk penelitian yang akan datang, diharapkan peneliti dapat
memasukkan variabel bebas tambahan yang terkait dengan kesejahteraan
psikologis. Peneliti selanjutnya juga dapat memperluas lokasi penelitian agar
hasil penelitian dapat digeneralisasi lebih lanjut. Selain itu, peneliti selanjutnya
juga disarankan untuk mempertimbangkan menggunakan sampel penelitian dari
berbagai generasi untuk memastikan hasil penelitian yang lebih representatif.
Selanjutnya, peneliti juga bisa mempertimbangkan mengadopsi metode
penelitian alternatif, seperti metode kualitatif, untuk melakukan eksplorasi yang
lebih mendalam mengenai penyesuaian diri dan kesejahteraan psikologis yang

dimiliki oleh karyawan yang mengalami job mismatch.
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Rater:

Rater atau validator diharap menilai perbutir aitem di kolom penilaian dengan memberikan tanda (v) dan memberi beberapa masukan
di kolom keterangan.
Keterangan:

F : Favorable

UF : Unfavorable

Rating
No. Aitem Keterangan
FIUF | 1 2 3 4
1. | Suhu yang tidak menentu di tempat kerja F A
membuat saya harus memilih pakaian dengan
baik
2. | Tataruang di tempat kerja memudahkan saya F v
cepat berbaur dengan rekan kerja
3. | Ruang gerak yang terbatas membuat UF v
produktivitas kerja menurun
4. | Pencahayaan di tempat kerja membuat UF v
pengelihatan saya mudah lelah
5. | Saya terbiasa sarapan sebelum berangkat kerja F v
6. | Saya tetap menjaga pola tidur ditengah F 4

kesibukan pekerjaan

7. | Saya selalu menjaga kesehatan fisik agar tidak F v
mudah lelah ketika bekerja
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