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Intisari. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana beban kerja yang dialami 

oleh pegawai yang mengalami mismatch career pada RSUD X, dimana terdapat 135 

pegawainya yang mengalami mismatch career. Data yang diperoleh dalam penelitian ini 

merupakan data hasil penyebaran kuesioner kepada 114 sampel dari keseluruhan 135 

populasi yang ada. Hasil dari penyebaran kuesioner diuji validitas dan reliabilitas untuk 

memastikan instrumen berupa kuesioner yang digunakan valid dan reliabel. Berdasarkan 

hasil analisis yang dilakukan diketahui bahwa indikator beban kerja yang mempengaruhi 

pegawai yang mengalami mismatch career adalah dalam hal fasilitas kantor, dan juga 

penanganan terhadap pelanggaran yang terjadi di tempat kerja. Sedangkan hal lainnya 

dalam indikator beban kerja berupa tuntutan fisik, tuntutan mental, tuntutan waktu, upaya 

pelatihan, pelaksanaan SOP, dan pengetahuan kerja tidak memberikan tekanan berupa 

beban kerja kepada pegawai yang mengalami mismatch career pada RSUD X. 

Kata Kunci: Beban Kerja, Pegawai, Mismatch career 

 

Abstract. This study aims to determine how the workload experienced by employees who 

experience career mismatch at Regional Hospital X, where there are 135 employees who 

experience career mismatch. The data obtained in this study are the results of distributing 

questionnaires to 114 samples from the entire 135 existing population. The results of 

distributing questionnaires were tested for validity and reliability to ensure that the 

questionnaire instrument used was valid and reliable. Based on the results of the analysis 

conducted, it is known that the workload indicators that affect employees who experience 

career mismatch are in terms of office facilities, and also handling of violations that occur 

in the workplace. While other things in workload indicators in the form of physical 

demands, mental demands, time demands, training efforts, implementation of SOPs, and 

work knowledge do not provide pressure in the form of workload to employees who 

experience career mismatch at RSUD X.  
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Pendahuluan 

Strategi dalam perusahaan salah 

satunya dapat kita lihat dari sistem 

pengelolaan SDM nya, salah satu tugas 

dari pengelolaan SDM adalah dengan 

penentuan jumlah yang tepat dalam 

suatu divisi. Penentuan jumlah divisi ini 

tentunya berkaitan dengan perencanaan 

serta proses rekrutmen (Prasetya, 2017). 

Dalam proses pencarian kanidat atau 

pegawai tentunya juga merupakan tugas 

serta strategi dari perusahaan dalam 

pengelolaan SDM. Dalam prosesnya 

pegawai internal dari perusahaan 

diberikan kesempatan untuk 

memberikan rekomendasi calon 

kandidat yang mereka kenal seperti 

saudara, adik atau tetangga. Hal ini 

dilakukan dengan tujuan untuk 

mempermudah dalam proses seleksi 

awal bagi kandidat atau calon pekerja 

baru. Hal ini merupkan hal yang lumrah 

dilaksanakan dalam perusahaan, namun 

pada kenyataanya banyak dari pegawai 

yang “dititipkan” oleh orang internal 

merasa bahwa dirinya spesial dan bisa 

berhak untuk mendapatkan perlakuan 

yang spesial (Nurhayati, 2018). Masih 

dalam peneltiian yang sama disebutkan 

bahwa individu atau pegawai yang 

merasa berhak mendapatkan perlakuan 

yang spesial inin tidak jarang bersikap 

seenaknya dan sering melakukan 

pelanggaran peraturan. Lebih-lebih lagi 

apabila orang yang “menitipkan” 

merupakan orang yang memiliki level 

atau jabatan yang tinggi, kondisi ini akan 

membuat atasan bingung untuk menegur 

serta memberikan sanksi kepeda orang 

yang “dititipkan”. 

Kondisi ini memicu timbulnya 

beban kerja bagi mereka yang bukan 

merupakan orang “titipan” karena 

individu atau pegawai yang merasa 

berhak mendapatkan perlakuan spesial 

ini akan bertindak sesuka hatinya dan 

bekerja tidak sesuai peraturan yang 

sudah dibuat dengan kata lain individu 

tersebut akan sering melakukan 

pelanggaran kerja yang menyebabkan 

individu lainya yang tidak merasa 

memiliki hak untuk mendapat perlakuan 

yang spesial akan merasa terbebani 

dalam bekerja (Irawan, 2017). Untuk 

mengatasi permasalahan ini tentu 

diperlukannya analisis beban kerja 

tujuannya agar perusahaan dapat 

menentukan jumlah personalia serta 

berapa jumlah tanggung jawab atau 

beban kerja bagi setiap pegawai. Beban 

kerja merupakan sebuah kondisi dimana 

adanya tuntutan tugas (tugas beban) 

adalah tujuan yang akan dicapai, waktu 
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diizinkan untuk melakukan tugas 

tersebut, dan tingkat kinerja dari tugas 

harus diselesaikan. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi upaya yang dikeluarkan 

adalah informasi dan peralatan yang 

disediakan, lingkungan tugas, 

keterampilan dan pengalaman karyawan, 

strategi yang diadopsi dalam pekerjaan, 

dan respons emosional terhadap situasi 

Gawron (2019). 

Selain akibat dari kurangnya 

analisis yang sesuai pada proses 

perencanan, kurang analisis yang tepat 

juga mengakibatkan timbulnya 

ketidaksesuaian pada penempatan 

individu pada divisi tertentu. Kondisi ini 

disebut dengan mismatch career, 

mismatch career didefinisikan sebagai 

ketidaksesuaian antara karir yang 

ditempuh seseorang dengan tingkat 

pendidikan, pengalaman, keterampilan, 

atau minatnya. Ini dapat memiliki efek 

buruk pada hasil ekonomi dan sosial 

karena dapat menyebabkan hilangnya 

keterampilan, kepuasan kerja yang lebih 

rendah, hilangnya produktivitas, 

keamanan pendapatan yang melemah 

dan masalah dengan keterikatan tenaga 

kerja (Kalleberg, 2008). Kondisi 

mismatch career ini juga dialami oleh 

RSUD X dimana dari 524 pegawai 

terdapat 136 pegawai yang mengalami 

mismatch career. Berdasarkan kondisi 

dan data yang diperoleh peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian di RSUD X 

bagi pegawai yang mengalami beban 

kerja akibat mismatch career. Penelti 

tertarik unutk melakukan analisa beban 

kerja bagi pegawai RSUD X yang 

mengalami mismatch career.   

Metode 

Penelitian ini menggunakan metode 

kauantitatif deskriptif dengan 1 variabel 

yakni variabel beban kerja. Dalam 

penelitian ini untuk menentukan sampel 

dalam penelitian menggunakan teknik 

purposive sampling Alasan 

menggunakan teknik purposive 

sampling ini adalah untuk menentukan 

kriteria sampel yang mewakili populasi. 

Adapun kriteria sampel dalam penelitian 

ini adalah:  

a. Berstatus sebagai pegawai tetap 

RSUD X minimal 1 tahun 

b. Berststus sebagai pegawai tidak 

tetap RSUD X minimal 1 tahun  

c.      Menempati divisi yang 

berbeda dari latar belakang Pendidikan 

terakhir 

Dalam menentukan sampel penelitian 

ini peneliti berpedoman pada data 

kepegawaian yang diperoleh dari 

kepegawaian RSUD X. Berdasarkan 

data yang diperoleh dari Bagian 
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Kepegawaian Rumah Sakit Daerah X, 

dari 524 Pegawai yang terdaftar, terdapat 

sebanyak 136 Pegawai yang memiliki 

latar belakang Pendidikan terakhir 

berbeda dengan posisi yang saat ini di 

ampu. Oleh karena itu untuk 

mendapatkan data yang representative 

berdasarkan table Isaac & Michael  

diperlukan setidaknya 114 sampel. 

Menurut Sugiyono (2015). 

Pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan kuesioner. Dengan 

Menggunakan Skala bertingkat dalam 

angket ini menggunakan modifikasi 

skala likert dengan 4 (empat) pilihan 

jawaban, yaitu sangat setuju, setuju, 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. 

Menurut Sugiyono (2016). dalam angket 

ini disediakan 4 (empat) alternatif 

jawaban, yaitu: Sangat Setuju (SS) 

dengan skor 4, Setuju (S) dengan skor 3, 

Tidak Setuju (TS) dengan skor 2, Sangat 

Tidak Setuju (STS) dengan skor 1.  

 Uji Analisa data dalam penelitian 

ini akan menggunakan bantuan software 

IBM SPSS statistic versi 25.  

Indeks Aiken (V) Keterangan 

𝑉 ≤ 0,4 

Kurang Valid 

0,4 < 𝑉 ≤ 0,8 

Cukup Valid 

𝑉 > 0,8 Sangat Valid 

 Berdasarkan pendapat tersebut, 

indeks Aiken V merupakan indeks 

kesepakatan rater terhadap kesesuaian 

butir (atau sesuai tidaknya butir) dengan 

indikator yang ingin diukur 

menggunakan butir tersebut. Dan 

berdasarkan hasil uji validitas 

menunjukan hasil R hitung dari semua 

item lebih besar dari R tabel yaitu 0,35 

karena menggunakan 30 sampel untuk 

uji validitas dan reliabilitas. R thitung 

yang lebih besar dari r tabel berarti item 

yang diuji valid.  

Cronbach’s Alpha No of Item 

0,833 30 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada 

Tabel 3.3 dapat diketahui bahwa nilai 

cronbach’s alpha yaitu 0,833 dimana 

nilai tersebut sudah lebih besar dari 

0,600 yang berarti item yang digunakan 

lulus uji reliabilitas. 

 

Hasil 

Setelah dilakukan pemaparan 

data maka data yang diperoleh 

dilakukan analisis untuk mengetahui 

hasil analisis dari beban kerja yang 

dialami pegawai pada rumah sakit 

daerah X yang mengalami mismatch 

career. Pengkategorian dari jawaban 
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responden menggunakan skala likert 

dengan detail : 

Kategori favorable 

0-1,4 = Sangat Tidak BeratSTB) 

>1,4 – 2,4 = Tidak Berat (TB) 

>2,4 – 3,4 = Berat (B) 

>3,4 – 4 = Sangat Berat (SB) 

Kategori unfavorable 

0-1,4 = Sangat Berat (SB) 

>1,4 – 2,4 = Berat (B) 

>2,4 – 3,4 = Tidak Berat  (TB) 

>3,4 – 4 = Sangat Tidak Berat  (STB 

Berdasarkan hasil analasis, dapat 

diketahui bahwa yang berpengaruh pada 

beban kerja yang dirasakan oleh pegawai 

RSUD X yang mengalami mismatch 

career adalah fasilitas kantor dengan 

rata-rata 2,8 dengan klasifikasi berat dan 

bersifat favorable yang dimana itu 

berarti searah dengan pernyataan beban 

kerja. Selain fasilitas kantor penanganan 

pelanggaran juga merupakan indikator 

yang dirasakan pegawai sebagai beban 

kerja dengan rata-rata 1,9 dengan 

klasifikasi berat dimana ini memang 

dirasakan oleh pegawai RSUD X sebagai 

beban kerja namun tidak searah dengan 

pernyataan beban kerja. 

Pembahasan 

Berdasarkan pemaparan data dan 

hasil analisis yang sudah dilakukan maka 

dapat diketahui hasil analisis mengenai 

beban kerja pegawai yang mengalami 

mismatch career di RSUD X. 

Berdasarkan pemaparan data dan hasil 

analisis yang sudah dilakukan maka 

dapat diketahui hasil analisis mengenai 

beban kerja pegawai yang mengalami 

mismatch career di RSUD X.  Pada 

indikator tuntutan fisik memperoleh nilai 

rata-rata 2.1 dengan klasifikasi yang 

tidak berat yang berarti beban kerja 

secara fisik tidak menjadi hal yang 

berpengaruh bagi pegawai yang 

mengalami mismatch career.. Hal ini 

dikarenakan tidak semua pekerjaan 

mengutamakan kegiatan fisik dalam 

bekerja terdapat juga pekerjaan yang 

lebih menggunakan pemikiran 

dibandingkan kegiatan fisik. Mental 

yang lelah juga berkaitan langsung 

dengan fisik , begitu pula sebaliknya 

ketika fisik manusia yang mengalami 

kelelahan maka akan mempengaruhi 

juga pada mental manusia itu sendiri. 

Menurut Puspa (2014), beban kerja fisik 

adalah beban kerja yang memerlukan 

energi fisik otot manusia sebagai sumber 

tenaganya dan konsumsi energi 

merupakan faktor utama yang dijadikan 
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tolak ukur penentu berat atau ringannya 

suatu pekerjaan, yang berarti kegiatan 

fisik yang dilakukan dalam pekerjaannya 

tidak memberikan beban yang berarti. 

 Tuntutan akan mental juga 

memperoleh hasil rata-rata yang rendah 

yaitu dengan jumlah 2,4 atau dalam 

klasifikasi tidak berat yang berarti secara 

mental beban kerja yang diberikan tidak 

memberatkan pegawai yang mengalami 

mismatch career dalam bekerja, 

sedangkan menurut Putri (2009) beban 

pada mental merupakan hal yang 

memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap pemberian beban kerja kepada 

pegawai. Stres di tempat kerja dapat 

terjadi karena berbagai tekanan, mulai 

dari situasi hingga lingkungan kerja yang 

tidak mendukung Dampak stres karena 

pekerjaan tidak hanya mengganggu 

kejiwaan, tapi juga berdampak pada 

kesehatan fisik secara menyeluruh. 

Dapat diketahui bahwa beban kerja 

pada indikator tuntutan waktu memiliki 

nilai rata-rata jawaban responden 

sebesar 2,2 yang tergolong dalam 

klasifikasi tidak berat yang berarti beban 

kerja berdasarkan tuntutan waktu tidak 

mempengaruhi pegawai yang 

mengalami mismatch career. Tekanan 

kerja yang terus menerus dapat 

menyebabkan burnout, yaitu kelelahan 

fisik dan emosional yang parah. Burnout 

dapat menyebabkan hilangnya 

semangat, produktivitas yang menurun, 

serta masalah kesehatan seperti 

kelelahan kronis dan gangguan sistem 

kekebalan tubuh. Menurut Lestari 

(2016) tuntutan akan waktu ada saat 

kerja akan membuat karyawan terbebani 

seperti halnya dalam pemberian deadline 

kerja , yang berarti pada RSUD X 

pegawai yang mengalami mismatch 

career tidak mengalami tekanan pada 

tuntutan waktu.  

Pada indikator fasilitas kantor 

menunjukan angka rata-rata 2,8 dengan 

klasifikasi berat secara unfavorable yang 

berarti beban kerja yang berasal dari 

fasilitas kantor memberikan dampak 

bagi pegawai terutama pegawai yang 

mengalami mismatch career, Fasilitas 

kerja akan memberikan pengaruh kepada 

karyawan dalam bekerja berdasarkan 

pendapat Bary (2016). Menurut 

Sarwono (2005) Lingkungan kerja fisik 

adalah tempat kerja pegawai melakukan 

aktivitasnya. Lingkungan kerja fisik 

mempengaruhi semangat dan emosi 

kerja para karyawan, dan fasilitas 

merupakan salah satu bagian dari 

lingkungan kerja fisik. Untuk indikator 

berupa upaya pelatihan yang dilakukan 

pihak RSUD memperoleh hasil 2,9 
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dengan klasifikasi tidak berat yang 

berarti pegawai menyetujui pahwa pihak 

RSUD melakukan upaya 

mengembangan kemampuan karyawan 

walaupun terdapat karyawan yang 

mengalami mismatch career.  Menurut 

Harsuko Riniwati (2016) “Pelatihan 

merupakan aktivitas atau latihan untuk 

meningkatkan mutu, keahlian, 

kemampuan dan keterampilan sehingga 

penting untuk dilakukan . pelatihan ini 

dilakukan untuk meningkatkan 

kemampuan dan pengetahuan pegawai 

sehingga dapat bekerja dengan lebih baik 

dan percaya diri. Ketika karyawan 

merasa percaya diri dalam kemampuan 

mereka, mereka cenderung menghadapi 

tugas-tugas dengan lebih positif.  

 Jika dilihat berdasarkan indikator  

ketenagakerjaan maka hasil yang 

diperoleh adalah nilai rata-rata sebesar 

2,3 dimana nilai tersebut tergolong 

dalam hasil tidak berat yang berarti dari 

segi ketenagakerjaan tidak memberikan 

beban kerja kepada pegawai terutama 

kepada pegawai yang mengalami 

mismatch career dalam melakukan 

pekerjaannya. Berdasarkan pada 

indikator pelaksanaan SOP dapat 

diketahui bahwa nilai rata-rata yang 

diperoleh adalah sebesar 2,7 atau dengan 

klasifikasi yang tidak berat responden 

yang berarti dalam melakukan pekerjaan 

pegawai diberikan SOP dalam bekerja 

sehingga pekerjaan yang dilakukan 

sesuai dengan standar RSUD itu sendiri 

walaupun pegawai yang bekerja disana 

mengalami mismatch career namun 

tetap terdapat SOP yang digunakan 

untuk mengatur standar kerja pegawai. 

Menurut (Junita, 2019) SOP adalah 

dokumen yang berisi serangkaian 

instruksi tertulis yang dibakukan 

mengenai berbagai proses 

penyelenggaraan administrasi 

perkantoran yang berisi cara melakukan 

pekerjaan . Dari segi penanganan 

pelanggaran memperoleh hasil analisis 

dengan rata-rata terendah yaitu 1,9 

dengan klasifikasi berat yang berarti 

penanganan terhadap pelanggaran yang 

terjadi pada lingkungan kerja di RSUD 

kurang baik sehingga mempengaruhi 

kinerja pegawai dimana kurang tegasnya 

pihak pengelola dalam menangani 

pelanggaran yang terjadi. Menurut Stein 

dan Book (2004) mengemukakan bahwa 

kemampuan menyelesaikan masalah 

adalah usaha individu untuk memikirkan 

dan mempertahankan beberapa alternatif 

penyelesaian yang mungkin dilakukan. 

Kemampuan menyelesaikan masalah 

merupakan tuntutan bagi setiap individu, 

namun dalam mengambil keputusan dan 
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menemukan solusi dari tiap individu 

tentunya berbeda-beda. Sedangkan 

menurut Edward ( dalam Cahyono, dkk. 

2002) menyatakan bahwa kemampuan 

menyelesaikan masalah adalah 

kemampuan untuk berfikir secara 

langsung dan terarah dalam mencapai 

suatu tujuan.    

Sedangkan pada indikator 

pengetahuan kerja memiliki nilai rata-

rata sebesar 2,9 atau memiliki klasifikasi 

tidak berat yang berarti pegawai dituntut 

memiliki pengetahuan kerja dalam 

menjalani pekerjaan yang dilakukannya 

walaupun pegawai itu sendiri mengalami 

mismatch career namun pengetahuan 

mengenai pekerjaan yang dilakukan 

tetap dibutuhkan dan tidak memberikan 

tekanan beban kerja kepada pegawai. 

Pengetahuan akan pekerjaan yang saat 

ini dimiliki tentu menjadi dasar bagi 

seseorang untuk mampu berkontribusi 

secara optimal serta dapat mencapai 

tujuan sesuai dengan visi misi 

perusahaan secara maksimal. Hal ini 

juga didukung dengan pendapat yang 

dikemukakan oleh Munandar (2010), 

pengetahuan akan pekerjaan akan 

membantu memudahkan individu untuk 

bisa menyelesaikan tugas yang diberikan 

secara tepat waktu dan secara tidak 

langsung akan membuat individu merasa 

mudah dalam bekerja sehingga 

berdampak pada keinginan individu 

untuk terus mencoba hal baru dan 

melakukan segala sesuatu pekerjaan 

secara lebih optimal.  

 

Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang sudah 

dijelaskan maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa pada pegawai RSUD 

X yang mengalami mismatch career 

beban kerja yang mereka alami 

disebabkan oleh adanya faktor yang 

disebabkan kurang memadainya fasilitas 

kantor dimana jumlah fasilitas kantor 

yang masih minim sedangkan jumlah 

pengguna atau SDMnya lebih banyak 

jika dibandingkan dengan jumlah 

fasilitas kantor yang disediakan. Kondisi 

ini bisa menyebabkan menumpuknya 

pekerjaan pegawai yang mana nantinya 

hal ini bisa menyebabkan pegawai 

mengalami kesulitan maupun 

keterlambatan dalam menyelesaikan 

tugas-tugas berikutnya.Selain fasilitas 

kantor upaya pelatihan juga menjadi 

faktor beban kerja bagi pegawai RSUD 

X.  

 Berikutnya penanganan pelanggaran 

juga menjadi beban kerja bagi pegawai 

RSUD X yang mengalami mismatch 

career hal ini dikarenakan penanganan 
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pelanggaran yang tidak sesuai dapat 

menimbulkan adanya rasa tidak adil dan 

penangan terhadap pelanggaran ini 

menimbulkan adanya penurunan kinerja 

karyawan karena karyawan merasakan 

adanya beban kerja. penanganan 

pelanggaran ini tentunya harus ditangani 

dengan baik untuk menghindari terjadi 

beban kerja dan juga mencegah 

timbulnya rasa tidak puas dalam 

pekerjaan yang mana dampaknya nanti 

akan memicu timbulnya penurunan 

produktivitas kerja sebagai akibat dari 

ketidakpuasan karyawan dalam 

pekerjaan yang diakibatkan oleh adanya 

ketidaksesuaian penangan pelanggaran 
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