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Abstrak
Tenaga kerja merupakan aset penting bagi sebuah perusahaan demi menunjang tujuan perusahaan. Salah satu hal yang tidak luput dari sorotan adalah angkatan kerja tahun 2017 di Indonesia akan di dominasi oleh angkatan kerja milenial. Namun permasalahan muncul dengan rendahnya work engagement yang dimiliki generasi milenial serta tingkat kecocokan keterampilan dan pendidikan yang dimiliki angkatan kerja milenial. Dengan demikian, Perusahaan selaku unit yang menyediakan lapangan kerja diharuskan mampu untuk menghasilkan karyawan kompeten, terikat akan pekerjaannya dan produktif bagi tujuan perusahaan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara Skill Mismatch dengan Work Engagement pada karyawan milenial di Cirebon. Subjek pada penelitian ini adalah 60 karyawan milenial yang memenuhi karakteristik yang dibutuhkan, yaitu karyawan PT CDPB Group di Cirebon serta sudah bekerja dengan masa kerja minimal 1 tahun dan berusia antara 20 sampai 30 tahun. Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan metode random sampling. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah Skala Skill Mismatch dan Work Engagement. Kemudian, data dianalisis dengan teknik analisis data Product Moment Correlation dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.525 dengan p = 0,000 (p < 0,05). Hasil tersebut mengungkapkan bahwa terdapat korelasi positif dan signifikan antara Skill Mismatch dengan Work Engagement sehingga hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima.
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Abstract
The workforce’s role is very important asset for a company to support the company's goals. One thing that does not escape the spotlight is that the 2017’s workforce in Indonesia will be dominated by the millennial workforce. However, problems arise with the low work engagement of the millennial generation as well as the level of compatibility of skills and education possessed by the millennial workforce. Thus, the Company as the employment provider unit is required to be able to produce competent employees, which bound to their work and productive for the company's goals. The purpose of this study was to determine the relationship between Skill Mismatch and Work Engagement for millennial employees in Cirebon. The subjects in this study were 60 millennial employees who met the required characteristics, namely employees of PT CDPB Group in Cirebon and had worked for a minimum of 1 year and aged between 20 to 30 years. Sampling technique using random sampling method. The data collection method used is the Skill Mismatch and Work Engagement Scale. Then, the data were analyzed using the Product Moment Correlation data analysis technique from Karl Pearson. Based on the results of data analysis, the correlation coefficient (rxy) = 0.525 with p = 0.000 (p <0.05). These results reveal that there is a positive and significant correlation between Skill Mismatch and Work Engagement so that the hypothesis in this study can be accepted.
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PENDAHULUAN
Di Indonesia, berdasarkan Survei Angkatan Kerja Nasional yang dilakukan oleh Badan Pusat Statistik (2018) menyatakan jumlah lapang pekerjaan mengalami peningkatan dalam kurun waktu 5 tahun terakhir. Jumlah lapangan pekerjaan pada tahun 2016 sebesar 3,59 juta, tahun 2017 sebesar 2,61 juta, dan untuk tahun 2018 sebesar 2,99 juta. Tersedianya jumlah lapangan kerja yang ada dapat menyerap jumlah tenaga kerja yang lebih sehingga pertumbuhan industri di Indonesia mengalami peningkatan. Wilayah di Indonesia yang tidak luput dari pertumbuhan industri adalah provinsi Jawa Barat. Sesuai dengan Peraturan Daerah Jawa Barat No. 22 tahun 2019 sampai 2029 mengatakan tentang rencana pembangunan industri di provinsi Jawa Barat, salah satunya pengembangan industri di wilayah Cirebon. Sektor industri yang terdapat di Cirebon meliputi : industri makanan, industri pengolahan rotan, industri tekstil, industri pakaian jadi, industri kulit dan alas kaki. Menurut Badan Pusat Statistik Republik Indonesia (2018) mengatakan bahwa indonesia saat ini memasuki era demografi yang terjadi akibat berubahnya struktur umur penduduk yang ditandai dengan menurunnya rasio perbandingan antara jumlah penduduk non produktif (usia kurang dari 15 tahun dan 65 tahun ke atas) terhadap jumlah penduduk produktif (usia 15-64 tahun). 
Survei Sosial Ekonomi Nasional (2017) mengatakan bahwa angkatan kerja di Indonesia kebanyakan akan di dominasi oleh generasi milenial, jumlah generasi milenial di Indonesia mencapai 88 juta jiwa atau 33,75 persen dari total penduduk Indonesia. Menurut Baysal (2014) generasi milenial atau generasi Y adalah generasi yang lahir antara tahun 1980 sampai dengan tahun 2000 dengan usia 20 tahun sampai 30 tahun. Hasannudin dan Purwandi (2017) menyebutkan bahwa generasi milenial adalah generasi yang lahir antara tahun 1981 sampai dengan tahun 2000. 
Menurut Munandar (2014) dengan industrialisasi dan penerapan teknologi dalam industri semakin tumbuh berbagai macam pekerjaan yang memerlukan pengetahuan dan keterampilan yang sangat beragam, dari pengetahuan dan keterampilan yang paling sederhana sampai dengan pengetahuan dan keterampilan yang majemuk, yang memerlukan pendidikan dan pelatihan khusus. Menurut Macey (2009) agar karyawan dapat bekerja secara maksimal, maka mereka harus terikat, engaged. Artinya adalah memiliki rasa keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki (sense of belonging). Hal ini juga ditunjukan oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rahmawati (2013) bahwa jika perusahaan memiliki karyawan yang rasa keterlibatannya tinggi akan membuat karyawan tersebut betah untuk bekerja di tempat itu, kepuasannya akan meningkat.
Namun, hasil survey yang dilakukan oleh Gallup Consulting (2017) tentang global workplace, dari keseluruhan pekerja yang engaged di Asia Tenggara (Kamboja, Indonesia, Malaysia, Myanmar, Filipina, Singapura, Thailand, dan Vietnam) menyatakan bahwa hanya 19% pekerja di Asia Tenggara yang engaged. Ini berarti bahwa 81% tidak terdapat work engagement pada pekerja. Survei juga menunjukkan 22% dewasa usia bekerja di Asia Tenggara adalah pekerja purna waktu pada suatu perusahaan, hasil ini lebih rendah jika dibandingkan dengan global yaitu sebesar 32%. Jika perusahaan milik negara maupun swasta tidak menyadari betapa pentingnya engaged bagi pengembangan ekonomi dan juga penciptaan lapangan kerja, maka ekonomi Indonesia mungkin kehabisan tenaga dalam beberapa tahun mendatang. 
Menurut hasil survey dari Crabtree (2013) presentase karyawan engaged di indonesia sendiri meliputi 8% karyawan yang tergolong engaged, 77% karyawan not engaged, dan 15% karyawan actively disengaged. Dari hasil tersebut, menunjukkan bahwa  indonesia sendiri tingkat karyawan yang merasa engaged masih tergolong rendah. Schaufeli dan Bakker (2002) mengatakan bahwa fenomena generasi Y kurang memiliki aspek work engagement, yang mana work engagement dijelaskan sebagai keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, keseriusan di dalam sebuah organisasi. Hal tersebut memungkinkan generasi Y untuk selalu berpindah-pindah dari organisasi yang satu ke organisasi yang lainnya.
Bakker, Schaufeli, Leiter, dan Taris (2008), mengatakan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang engaged terhadap pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Agustian (2012) bahwa work engagement tidak hanya penting bagi karyawan swasta, namun juga untuk perusahaan milik negara (BUMN), instansi pemerintah, bahkan organisasi. Work  engagement yang tinggi tentu membuat individu termotivasi dalam bekerja serta memiliki komitmen, antusias, dan bersemangat. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hallberg dan Schaufeli (2006) yang mengatakan bahwa keterlibatan karyawan di perusahaan dengan work engagement yang dimiliki mempunyai dampak positif seperti tingkat konflik rendah, kinerja yang tinggi, dan hasil bisnis yang positif. 

Bakker dan Leiter (2010) mengatakan bahwa work engagement dibentuk oleh dua faktor utama yaitu job demands dan job resources. Schaufeli dan Bakker (2004) mengatakan bahwa  job demands adalah aspek-aspek fisik, psikologis, sosial dan organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan usaha dalam bentuk fisik, kognitif maupun emosional secara terus menerus. Oleh karena itu, hal ini diasosiasikan dengan biaya fisik dan atau psikologis tertentu.  Bakker dan Schaufeli (2003) menyebutkan job demands atau tuntutan pekerjaan adalah keadaan pegawai berdasarkan beban pekerjaan. Menurut Bakker dan Demerouti (2007) job demands merujuk pada aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan fisik berkelanjutan dan keterampilan psikologis yakni kognitif dan afektif, contohnya tekanan kerja yang tinggi, lingkungan fisik yang tidak menguntungkan dan menuntut secara emosional. Job demands dapat berubah menjadi stres kerja bila disertai dengan tuntutan yang membutuhkan usaha yang besar, yang pada akhirnya dapat, menimbulkan efek negatif seperti depresi, kecemasan, dan burn out. Job resources memberikan kontribusi yang signifikan pada work engagement apabila job demands juga tinggi.
Salah satu faktor yang mempengaruhi work engagement berkaitan dengan job resource adalah skill mismatch. Skill mismatch adalah kondisi dimana karyawan dihadapkan kepada suatu keadaan dimana pendidikan yang dimilikinya berbeda dengan kualifikasi yang dibutuhkan oleh pekerjaannya. Perbedaan tersebut dapat berbentuk jenis pendidikan yang tidak sesuai dengan pekerjaannya, maupun tingkat pendidikan yang lebih rendah atau lebih tinggi dari kualifikasi yang dibutuhkan. Karyawan dengan tingkat pendidikan yang tinggi (over educated), tetapi memiliki kekurangan kemampuan (under skilled) di sisi lainnya. Kemungkinan lainnya adalah, karyawan dapat memiliki tingkat pendidikan yang rendah (under educated), tetapi memiliki kemampuan yang tinggi untuk menjalankan pekerjaannya (Ame, 2013). 

Sehingga, alokasi karyawan akan menjadi optimal apabila karyawan ditempatkan sesuai dengan kemampuannya, dimana karyawan yang paling kompeten akan pada pekerjaan yang lebih kompleks dan karyawan yang kurang kompeten ditempatkan pada pekerjaan yang lebih sederhana (Allen dan Velden, 2001). Bila hal tersebut tidak terpenuhi, maka akan muncul apa yang disebut dengan skill gaps. Menurut Cedefop (2009) bahwa skill gaps muncul ketika karyawan memiliki kemampuan yang tidak cukup untuk memenuhi keinginan ataupun tuntutan atasannya atau ketika karyawan baru yang terlatih dan terkualifikasi untuk bekerja tetapi masih banyak kekurangan beberapa keterampilan yang dibutuhkan. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wardani dan Fatimah pada tahun 2020 yaitu kompetensi pekerja dan efeknya terhadap work engagement pada pekerja dengan horizontal education mismatch. Penelitian ini melibatkan 566 pekerja yang mengalami horizontal education mismatch di empat kota besar Indonesia dengan rentang usia 19-55 tahun dan merupakan lulusan sekolah kejuruan ataupun sarjana strata 1. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara kompetensi pekerja terhadap work engagement pekerja yang mengalami horizontal education mismatch di Jakarta, Bogor, Tangerang, dan Bekasi. Wardani dan Fatimah (2020) mengatakan bahwa kompetensi intelektual memberikan pengaruh besar kepada work engagement, terutama pada dimensi vigor dan dedication. Hal ini menunjukkan bahwa pekerja yang memiliki kompetensi intelektual yang tinggi juga akan menunjukkan vigor dan dedication yang tinggi di tempatnya bekerja. Jika karyawan mengalami horizontal education mismatch di perusahaan tempatnya bekerja, maka karyawan tersebut dikatakan mengalami skill mismatch. 

Menurut Mcguinness (2017) bahwa pengertian skill mismatch sendiri dapat mencakup dan digunakan untuk mendeskripsikan jenis-jenis mismatch seperti vertical mismatch (pendidikan berlebihan, pendidikan yang kurang, keterampilan yang kurang), skill gaps, skill shortage, horizontal mismatch (keterampilan yang sudah usang, dan ketidakcocokan keterampilan dan pendidikan tidak sesuai dengan pekerjaannya). Penelitian ini dirasa penting untuk dikaji ulang mengingat Isu skill mismatch merupakan fenomena global sejak laporan mengenai ketidaksesuaian antara jenis pekerjaan dan tingkat pendidikan mulai bermunculan dari berbagai negara.

Berdasarkan uraian diatas maka permasalahan yang akan dikaji dalam penelitian ini adalah, apakah terdapat hubungan antara skill mismatch dengan work engagement pada karyawan milenial di Cirebon ?
METODE
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan skala. Skala adalah kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk menentukan penjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif (Sugiyono, 2017). Metode skala pada penelitian ini menggunakan skala model Likert. 
Menurut Sugiyono (2017), skala likert dapat digunakan untuk mengukur sikap,  pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Fenomena sosial ini secara spesifik telah ditetapkan oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Setelah itu indikator akan di jadikan sebagai titik tolak untuk menyusun aitem-aitem instrument yang dapat berupa pernyataan. Skala likert digunakan untuk memudahkan peneliti dalam mengungkap sikap subjek penelitian melalui pernyataan dari aitem-aitem yang di respon oleh subjek penelitian. Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah work engagement sebagai variabel terikat dan skill mismatch sebagai variabel bebas.
Work engagement didefinisikan sebagai sebuah keadaan yang berkaitan dengan pekerjaan, keterlibatan komitmen, kegiatan untuk berkontribusi dan rasa memiliki terhadap pekerjaan dan perusahaan yang mana individu merasa aktif dan positif yang dicirikan dengan adanya vigor, dedication, dan absorption di dalam pekerjaannya. Skala work engagement yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah skala yang diadaptasi dari penelitian Prahara dan Wulandari (2019) didasarkan pada aspek dari (Bakker & Leiter, 2010) yang di dalamnya terdapat aspek vigor, dedication, dan absorption.
Uji reliabilitas Skala Work Engagement ini dilakukan dengan menggunakan analisis statistik menggunakan Alpha Cronbach. Uji coba dilakukan pada tanggal 21 Januari 2021 sampai 27 Januari 2021 terhadap 60 karyawan yang bekerja di PT CDPB GROUP Cirebon. Seleksi aitem menggunakan batas kriteria koefisien aitem total (rix) yang dipakai adalah 0,30.
Hasil perhitungan dapat diketahui bahwa dari 15 aitem, 13 aitem yang memiliki daya beda yang baik (≥ 0.30). Koefisien daya beda aitem bergerak dari angka sampai 0,339 sampai 0,684. Setelah ujia coba ke 13 aitem Skala Work Engagement dengan menggunakan analaisis statistik diperoleh koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,891.
Sementara itu, Skill Mismatch didefinisikan sebagai situasi yang mengacu pada seseorang yang melakukan pekerjaannya namun memiliki kesenjangan keterampilan, kekurangan keterampilan, atau memiliki kelebihan keterampilan pada persyaratan pekerjaannya. Skill mismatch dapat diidentifikasi pada individu, pemberi kerja, dan sektor ekonomi (Kriechel & Tim, 2019). Skill mismatch adalah kondisi karyawan dihadapkan kepada suatu keadaan dimana pendidikan yang dimilikinya berbeda dengan kualifikasi yang dibutuhkan oleh pekerjaannya. Perbedaan tersebut dapat berbentuk jenis pendidikan yang tidak sesuai dengan pekerjaannya, maupun tingkat pendidikan yang lebih rendah atau lebih tinggi dari kualifikasi yang dibutuhkan. Karyawan dengan tingkat pendidikan yang tinggi (over educated), tetapi memiliki kekurangan kemampuan (under skilled) di sisi lainnya. Kemungkinan lainnya adalah, karyawan dapat memiliki tingkat pendidikan yang rendah (under educated), tetapi memiliki kemampuan yang tinggi untuk menjalankan pekerjaannya (Ame, 2013).
Uji reliabilitas skala skill mismatch ini dilakukan dengan menggunakan analisis statistik menggunakan Alpha Cronbach. Uji coba dilakukan pada tanggal 21 Januari 2021 sampai 27 Januari 2021 terhadap 60 karyawan yang bekerja di PT CDPB GROUP Cirebon. Seleksi aitem menggunakan batas kriteria koefisien aitem total (rix) yang dipakai adalah 0,30.
Hasil perhitungan dapat diketahui bahwa dari 16 aitem, 16 aitem memiliki daya beda yang baik (≥ 0.30). Koefisien daya beda aitem bergerak dari angka sampai 0,568 sampai 0,836. Setelah ujia coba ke 16 aitem Skala Work Engagement dengan menggunakan analaisis statistik diperoleh koefisien reliabilitas alpha sebesar 0,941.

Subjek dalam penelitian ini adalah sebanyak 60 orang. Subjek adalah karyawan yang bekerja di PT CDFB GROUP Cirebon dengan masa kerja minimal 1 tahun dan dengan rentang usia 20 sampai 30 Tahun dari berbagai macam divisi atau jabatan. Pengumpulan data dengan cara penyebaran skala menggunakan format google form.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Pada variabel Work Engagement ini dikategorisasikan menjadi 3 bagian yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Hasil kategorisasi berdasarkan rerata dan standar deviasi secara hipotetik diperoleh hasil yaitu kategorisasi tinggi sebesar 76,7% (46 subjek), kategori sedang sebesar 23,3% ( 14 subjek), dan kategori rendah 0% ( 0 subjek). Sehingga dapat disimpulkan bahwa pada work engagement pada penelitian ini cenderung tinggi. Pada variabel Skill Mismatch ini dikategorisasikan menjadi 3 bagian yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Hasil kategorisasi berdasarkan rerata dan standar deviasi secara hipotetik diperoleh hasil yaitu kategorisasi tinggi sebesar 41,7% ( 25 subjek), kategori sedang sebesar 50% ( 30 subjek), dan kategori rendah 8,3% ( 5 subjek). Sehingga dapat disimpulkan bahwa pada skill mismatch pada penelitian ini cenderung sedang.

Uji normalitas menggunakan teknik analisis model one sample Kolmogorov-Smirnov (KS-Z). Pedoman yang digunakan adalah apabila nilai signifikansi KS-Z > 0.050 maka sebaran data mengikuti distribusi normal dan apabila nilai signifikansi KS-Z ≤ 0.050 maka sebaran data tidak mengikuti distribusi normal (Hadi, 2015). Dari hasil Kolmogorov-Smirnov untuk variabel Work Engagement diperoleh K-S Z = 0,155 dengan p = 0,001, berarti sebaran data variabel Work Engagement tidak mengikuti distribusi normal. Dari hasil Kolmogorov-Smirnov untuk variabel Skill Mismatch diperoleh K-S Z = 0,184 dengan p = 0,000 berarti sebaran data variabel Skill Mismatch tidak mengikuti distribusi normal. Menurut Hadi (2016) normal atau tidaknya data dalam penelitian tidak berpengaruh pada hasil akhir Lebih lanjut, ketika subjek dalam jumlah besar atau jumlah subjek pada penelitian N>50 maka data dikatakan terdistribusi normal. Menurut Hadi (2016) hal ini terjadi karena uji normalitas hanya memberikan gambaran dari distribusi Gaussian (tidak bertentangan dari garis plot dan diagram dalam uji normalitas). Subjek dalam penelitian ini adalah 60 (N>50) dan dengan demikian variabel skill mismatch dan variabel work engagement dapat dikatakan normal. Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel Skill Mismatch dengan Work Engagement diperoleh F = 25,964 dan p =0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara Skill Mismatch dengan Work Engagement merupakan hubungan yang linier.
Dari hasil analisis product moment (pearson correlation) diperoleh koefisien korelasi (rxy) hipotesis = 0,525 kategori sedang karena koefisien korelasi berkisar antara 0,400 sampai dengan 0,599 (Sugiyono, 2014) dengan p = 0,000 (p < 0,05) yang berarti ada hubungan positif antara Skill Mismatch dengan Work Engagement pada Karyawan Milenail PT CDPB GROUP yang bekerja di Daerah Cirebon. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini tidak terbukti. Besarnya nilai koefisien korelasi (rxy) = 0.525 yang artinya antara variabel Skill Mismatch dengan Work Engagement memang terdapat korelasi lebih lanjut berdasarkan nilai koefisien yang diperoleh (rxy) termasuk dalam kategori sedang (Sugiyono, 2014).
Dari hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan positif antara Skill Mismatch dengan Work Engagement karyawan milenial di Cirebon. Hal tersebut tidak sejalan dengan hipotesis yang diajukan oleh peneliti bahwa semakin tinggi skill mismatch maka semakin rendah work engagement pada karyawan milenial, sebaliknya semakin rendah skill mismatch maka semakin tinggi work engagement pada karyawan milenial.
Work engagement didefinisikan sebuah keadaan yang dan rasa memiliki terhadap pekerjaan dan perusahaan (Bakker & Leiter, 2010). Menurut Bakker, Albrecht, & Leiter (2015) work engagement merupakan kombinasi antara kemampuan untuk bekerja yaitu energi dan semangat dan kemauan untuk bekerja yaitu keterlibatan dan dedikasi. Wardani dan Fatimah (2020) 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. Adapun aspek-aspek work engagement antara lain vigor yaitu berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dedication yaitu terlibat sangat kuat (antusias) dalam suatu pekerjaan dan absorption yaitu karyawan selalu penuh konsentrasi terhadap suatu pekerjaan. 

Ada beberapa faktor lain yang mempengaruhi work engagement, yaitu job demands dan job resources, budaya di dalam tempat bekerja, komunikasi organisasional, gaya manajerial yang memicu kepercayaan, penghargaan dan kepemimpinan yang dianut dan reputasi perusahaan itu sendiri. Alasan pemilihan faktor tersebut, karena salah satu faktor yang mempengaruhi work engagement berkaitan dengan job resources. Job resources yang dimaksud adalah skill mismatch. 

Alasan pemilihan skill mismatch sebagai faktor yang mempengaruhi work engagement dalam penelitian ini seperti dikatakan oleh Wardani dan Fatimah (2020) bahwa hubungan positif ini diduga karena para pekerja yang mengalami skill mismatch mempunyai kemampuan intelektual yang memberikan pengaruh pada dimensi vigor. Hal ini ditunjukkan dengan keinginan untuk berusaha, energi yang besar, ketahanan tinggi, tidak mudah putus asa dan gigih dalam menghadapi permasalahan. Sebaliknya, jika karyawan memiliki skill mismatch namun memiliki work engagement maka karyawan akan selalu berusaha mengembangkan kemampuannya demi tujuan perusahaan. Macey (2009) mengatakan karyawan yang engage selalu punya pemikiran yang luas apabila sewaktu-waktu tuntutan pekerjaan terjadi perubahan. Meski tidak terpaku akan job description, fokus karyawan terhadap tujuan mereka yang disesuaikan dengan tujuan perusahaan. Karyawan juga akan secara aktif mengembangkan kemampuan dan keterampilan mereka yang disesuaikan dengan peran mereka dalam organisasi. Schaufeli & Bakker (2004) menjelaskan bahwa karyawan berusaha menyelesaikan pekerjaan dan tetap gigih meski menemui kesulitan, kemauan untuk menginvestasikan upaya dalam pekerjaannya dan tetap bertahan meskipun menghadapi kesulitan, karyawan yang terlibat secara kuat di dalam suatu pekerjaan dan memiliki rasa signifikan, antusias, inspirasi, bangga dan tantangan dalam pekerjaannya dan karyawan yang berkonsentrasi secara penuh dalam bekerja, serius terhadap suatu pekerjaan dan menikmati pekerjaan tersebut, serta merasa bahwa waktu berlalu dengan cepat dan sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaannya. 

Skill mismatch adalah situasi yang mengacu pada seseorang yang melakukan pekerjaannya namun memiliki kesenjangan keterampilan, kekurangan keterampilan, atau memiliki kelebihan keterampilan pada persyaratan pekerjaannya. Skill mismatch dapat diidentifikasi pada individu, pemberi kerja, dan sektor ekonomi (Kriechel & Tim, 2019). Menurut Kriechel & Tim (2019) ada dua aspek skill mismatch antara lain vertical mismatch dan horizontal mismatch.

Aspek vertical mismatch mengacu pada kemungkinan adanya ketidakcocokan tingkat keterampilan pekerja yang dibutuhkan dengan tingkat pekerjaan yang tersedia. Ketidakcocokan tersebut dilihat sebagai vertical mismatch (ketidakcocokan vertikal), yang mana akan menimbulkan kondisi over atau under-education dan atau over- atau under- skilled dan penyebabnya adalah tidak tersedianya pekerjaan dengan kebutuhan skill yang tepat dari institusi pemberi kerja dengan tingkat keterampilan dan atau pendidikan yang dimiliki pekerja yang tersedia (Kriechel & Tim, 2019). Swenson (2000) mengatakan ada banyak posisi pekerjaan yang menuntut pengetahuan dan keterampilan yang tinggi sehingga karyawan dengan keahlian dan kemampuan tinggi lebih dibutuhkan dan dapat menyelesaikan pekerjaan apapun. 

Velciu (2017)  mengemukakan bahwa karyawan dengan job match yang rendah berakibat pada performa yang rendah atas pekerjaannya, kualitas karyawan dan produktivitasnya dalam bekerja turun sehingga tidak mampu bersaing dalam ranah kompetitif dengan perusahaan lainnya. Bentuk permasalahan yang ditimbulkan akibat dari Vertical Mismatch yaitu karyawan merasa tidak puas atas pekerjaannya, upah individu yang tidak sesuai, durasi menganggur lebih lama akibat tidak adanya pekerjaan yang cocok dengan keterampilannya, dan juga tidak mempunyai mobilitas pekerjaan yang baik (Sam, 2018). Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Juhdi (2013) bahwa kesesuaian keterampilan karyawan dengan pekerjaannya akan membuat karyawan merasa terikat atas pekerjaannya.

Hal ini dikuatkan dengan data lapangan yang menunjukkan bahwa meskipun karyawan mengalami vertical mismatch. Namun masih bersemangat untuk bekerja meskipun terkendala oleh skill yang kurang tepat atas pekerjaan yang sedang dilakukan. Sehingga, tetap selalu berusaha terikat atas pekerjaannya.

Pada aspek horizontal mismatch mengacu kepada tingkat kualifikasi memadai, tetapi jenis atau bidang kualifikasi tidak cocok. Umumnya hal tersebut terjadi pada salah satu bidang yang berkaitan. Jika melihat secara kuantitatif, Kriechel & Tim (2019) melihat adanya skill shortage atau over-supply. Dengan kata lain, dengan melihat dimensi mismatch baik secara vertikal dan atau horizontal, dapat dipahami bahwa kemungkinan mismatch yang terjadi bisa bergantung pada kondisi keterampilan pekerja yang tersedia pada saat perekrutan. Rudakov (2019) mengatakan bahwa ketidak cocokan secara Horizontal dapat lebih berpengaruh daripada ketidak cocokan secara Vertical, dampaknya kepada pengaruh terhadap gaji dan kepuasan kerja terhadap karyawan yang dapat menyebabkan pemborosan cukup besar dari perusahaan sendiri. 

Rachmawati (2008) mengatakan bahwa rekrutmen sumber daya manusia merupakan proses mencari, menemukan dan menarik para calon karyawan untuk memperkerjakan dalam dan oleh organisasi. Sehingga, Rekrutmen yang baik berguna untuk mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan pengetahuan yang diperlukan untuk menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Warr & Nielsen, 2018) Warr & Nielsen (2018) bahwa karyawan yang puas dengan aspek pekerjaannya akan lebih kooperatif dan membantu sesama rekan kerja, lebih tepat waktu, dan juga tidak mudah untuk jatuh sakit ketika bekerja.

Hal ini dikuatkan dengan data lapangan yang menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja sesuai dengan latar belakang pendidikan akan lebih bersemangat, mampu berdedikasi terhadap pekerjaannya.
KESIMPULAN 


Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara Skill Mismatch dengan work engagement pada Karyawan milenial PT X Cirebon. Hal tersebut dilihat dari koefisien korelasi yang berarti ada hubungan positif antara Skill Mismatch dengan work engagement pada karyawan milenial PT X Cirebon. Semakin tinggi Skill Mismatch maka semakin tingi work engagement, sebaliknya semakin rendah Skill Mismatch maka semakin rendah work engagement pada karyawan milenial yang bekerja di PT X Cirebon.

Salah satu cara untuk mengurangi skill mismatch adalah dengan mengikuti pelatihan kursus yang diberikan perusahaan, memperluas pola pikir dan juga wawasan, serta menerima hal-hal baru guna menunjang kemampuan terhadap pekerjaan dan kemampuan.
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