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ABSTRACT 

In organizational settings, job positions are often viewed not only as formal roles with 

defined responsibilities but also as symbols of personal identity, career progression, and 

individual achievement. This study aims to explore how employees perceive and interpret 

the positions they hold within the organizational structure, particularly in the context of 

PT. Surya Toto Indonesia Tbk. The research was conducted using a qualitative approach 

with descriptive analysis to gain deeper insights into employees’ experiences, 

perceptions, and expectations related to their roles. Data were collected through in-depth 

interviews with 10 employees from various hierarchical levels within the company. 

Respondents were selected using purposive sampling, based on predetermined criteria 

relevant to the study’s objectives. The findings indicate that a job position is not merely 

seen as a formal duty but also carries personal significance, including a sense of pride, 

validation, and a pathway for professional growth. However, several respondents also 

revealed that their positions often come with psychological burdens, such as high 

performance expectations, complex responsibilities, and persistent pressure to maintain 

standards. Moreover, workplace social dynamics may contribute to interpersonal 

conflicts or competition, which can adversely affect emotional well-being. These findings 

highlight the dual nature of organizational roles, encompassing both opportunities and 

challenges. 

Keywords: Work Position, Organizational Structure, Employee Perception, Work 

Identity, HR Management 

 

PENDAHULUAN  

Dalam dinamika organisasi modern, jabatan karyawan tidak hanya berfungsi 

sebagai struktur formal yang menentukan tugas dan wewenang, tetapi juga menjadi 

simbol penting dalam membentuk identitas profesional, status sosial, dan arah karier 

individu. Peran ini turut memengaruhi cara karyawan memaknai kontribusi mereka 

terhadap organisasi dan menempatkan diri dalam struktur sosial di tempat kerja (Li et al., 
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2020). Hal ini menjadi semakin penting dalam konteks perusahaan besar di Indonesia 

seperti PT. Surya Toto Indonesia Tbk, di mana jabatan dipandang sebagai cerminan dari 

pencapaian individu dan posisi dalam hierarki sosial kerja. 

Secara teoritis, Job Characteristics Theory yang dikembangkan oleh Hackman dan 

Oldham dan diperbarui dalam studi terkini (Hackman & Oldham, 2023), menyebutkan 

bahwa dimensi seperti autonomy, task identity, dan feedback dapat memengaruhi 

persepsi meaningfulness terhadap pekerjaan. Pekerjaan yang dirancang secara baik akan 

mendorong motivasi intrinsik karyawan, sehingga peran jabatan tidak lagi dilihat semata 

sebagai beban administratif, melainkan sebagai sarana aktualisasi diri. Dalam konteks 

yang lebih luas, teori Person–Environment Fit juga berkontribusi dalam menjelaskan 

hubungan antara individu dan jabatannya. Ketidaksesuaian antara kompetensi individu 

dan tuntutan jabatan (person–job misfit) dapat menyebabkan tekanan psikologis yang 

berdampak negatif pada kepuasan dan kinerja kerja (Frontiers in Psychology, 2024). 

Masalah yang kerap muncul dalam konteks jabatan adalah tingginya ekspektasi 

organisasi terhadap kinerja karyawan yang menduduki posisi tertentu. Ekspektasi ini 

seringkali menciptakan tekanan psikologis yang signifikan, termasuk munculnya perilaku 

presenteeism, burnout, dan stres peran (Frontiers in Psychology, 2023). Selain itu, 

ketidakjelasan peran atau role ambiguity menjadi faktor utama yang memperburuk 

konflik kerja dan hubungan antar kolega, terutama ketika batasan tanggung jawab antar 

jabatan tidak ditetapkan dengan jelas (Kemery et al., 1985). Konsekuensinya, jabatan 

yang seharusnya meningkatkan kepercayaan diri dan status profesional justru menjadi 

sumber tekanan yang melemahkan performa. 

Penelitian sebelumnya banyak yang menyoroti hubungan antara job fit, burnout, 

dan turnover intention, namun sangat sedikit yang menggali makna jabatan secara 

kualitatif dari perspektif karyawan, khususnya dalam konteks budaya kerja Indonesia. 

Padahal, pemaknaan jabatan dapat sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai sosial dan budaya 

organisasi yang khas (Wang et al., 2020). Oleh karena itu, perlu dilakukan eksplorasi 

yang lebih mendalam mengenai bagaimana individu secara subjektif menginterpretasikan 

peran dan posisi mereka dalam struktur organisasi. 

Aspek penting lainnya yang berkontribusi terhadap pemaknaan jabatan adalah 

identifikasi organisasi (organizational identification), yaitu sejauh mana karyawan 

merasa menjadi bagian dari organisasi dan menyatu dengan nilai-nilainya. Studi 
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menunjukkan bahwa identifikasi yang tinggi berkorelasi dengan loyalitas, keterlibatan 

kerja, dan kepuasan terhadap jabatan (de Giorgio, 2023). Pemaknaan jabatan tidak hanya 

terbentuk dari tugas yang dijalankan, tetapi juga dari seberapa besar individu merasa 

dirinya memiliki kontribusi dan relevansi dalam narasi besar organisasi (Randsley de 

Moura et al., 2019). 

Motivasi pencapaian dan pengembangan profesional juga memainkan peran 

penting dalam persepsi terhadap jabatan. Ketika jabatan dipandang sebagai titik penting 

dalam pengembangan karier, maka akan mendorong keterlibatan yang lebih tinggi dan 

mengurangi kemungkinan turnover (Jiang et al., 2019). Professional identity atau 

identitas profesional menjadi mediator penting dalam hubungan antara jabatan dan 

komitmen kerja, karena membentuk cara individu melihat nilai dirinya dalam konteks 

kerja (Kazmi & Javaid, 2022). 

Di sisi lain, teori Job Demands–Resources (JD-R) memberikan kerangka penting 

untuk memahami keseimbangan antara beban kerja (job demands) dan sumber daya kerja 

(job resources). Jika jabatan membawa tanggung jawab tinggi tanpa dukungan sumber 

daya yang memadai, maka akan terjadi penurunan kesejahteraan psikologis dan 

meningkatnya risiko kelelahan kerja (Bakker & Demerouti, 2017). Dalam konteks ini, 

konsep job crafting menjadi penting karena memungkinkan karyawan untuk 

menyesuaikan pekerjaannya agar lebih sesuai dengan kebutuhan dan nilai pribadinya, 

sehingga menciptakan makna yang lebih positif terhadap jabatan. 

Berdasarkan pemaparan di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara 

mendalam bagaimana karyawan di PT. Surya Toto Indonesia Tbk memaknai jabatan yang 

mereka emban. Fokus utama terletak pada pemahaman terhadap jabatan sebagai 

representasi identitas, prestasi, tekanan psikologis, serta interaksi sosial di lingkungan 

kerja.  

 

LANDASAN TEORI 

Pengertian Jabatan 

Jabatan dalam organisasi merupakan sebuah konstruksi formal yang menetapkan 

tanggung jawab, wewenang, dan relasi kerja dalam struktur organisasi. Secara teori, 

jabatan tidak hanya berfungsi sebagai pengelompokan tugas dan fungsi, tetapi juga 

sebagai elemen penting dalam pembentukan identitas profesional individu. Menurut 
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Briscoe dan Finkelstein (2018), jabatan memengaruhi bagaimana karyawan memaknai 

kontribusi mereka dan posisi sosial dalam organisasi, sehingga jabatan memiliki dimensi 

psikologis yang signifikan dalam perkembangan karier dan self-concept. Selain itu, teori 

Role Theory menyatakan bahwa jabatan memberikan kerangka harapan perilaku yang 

memandu interaksi sosial dan fungsi kerja, sehingga menjadi sumber baik peluang 

maupun tekanan dalam menjalankan peran (Biddle, 2019). 

Lebih lanjut, dalam kerangka Job Demands-Resources (JD-R) Model, jabatan 

mengandung berbagai tuntutan kerja yang dapat menimbulkan stres jika tidak diimbangi 

dengan sumber daya yang memadai. Studi oleh Schaufeli dan Taris (2021) menekankan 

bahwa desain jabatan yang seimbang antara beban kerja dan dukungan organisasi sangat 

penting untuk menjaga kesejahteraan psikologis karyawan dan mendorong keterlibatan 

kerja. Jabatan yang memberikan otonomi, dukungan sosial, dan umpan balik positif 

cenderung memperkuat motivasi intrinsik dan memfasilitasi pertumbuhan profesional. 

Oleh karena itu, jabatan harus dipandang secara holistik sebagai kombinasi aspek 

struktural dan psikososial yang berdampak pada performa dan kesejahteraan karyawan 

(Christian et al., 2018). 

Teori Peran (Role Theory) 

Role Theory menjelaskan bahwa setiap individu dalam organisasi memegang peran 

tertentu yang ditetapkan berdasarkan jabatan mereka. Peran tersebut mencakup harapan, 

tanggung jawab, dan fungsi yang harus dijalankan sesuai dengan struktur organisasi. 

Ketika seorang karyawan memasuki sebuah jabatan, organisasi memberikan ekspektasi 

yang jelas terkait perilaku dan kinerja yang diharapkan. Namun, persepsi individu 

terhadap peran ini bisa berbeda dengan harapan organisasi, sehingga muncul 

ketidaksesuaian yang dikenal sebagai role ambiguity atau ketidakjelasan peran (Katz & 

Kahn, 2018). Ketidakjelasan ini dapat mengganggu pemahaman karyawan mengenai apa 

yang harus dilakukan, yang pada akhirnya menimbulkan ketegangan dan stres kerja. 

Lebih jauh, konflik peran (role conflict) juga bisa terjadi ketika seorang individu 

menerima tuntutan yang bertentangan dari berbagai sumber, misalnya antara tuntutan 

atasan dan kolega, sehingga memperburuk kondisi psikologis karyawan (Wang et al., 

2021). 

Penelitian terkini menunjukkan bahwa ketidaksesuaian antara ekspektasi organisasi 

dan persepsi individu terhadap peran mereka secara signifikan berdampak pada 
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kesejahteraan psikologis dan kinerja kerja. Menurut Zhao dan Peng (2023), role 

ambiguity dan role conflict meningkatkan tingkat kecemasan dan burnout, yang dapat 

menurunkan produktivitas dan meningkatkan niat keluar dari organisasi. Selain itu, 

intervensi organisasi seperti klarifikasi peran dan komunikasi terbuka terbukti efektif 

dalam mengurangi stres akibat konflik peran, sehingga meningkatkan kepuasan kerja dan 

keterlibatan karyawan (Lee & Kim, 2019).  

Makna Kerja dan Identitas Diri 

Menurut Pratt et al. (2017), pekerjaan dan jabatan memainkan peran sentral dalam 

pembentukan identitas diri individu. Jabatan yang bermakna secara personal tidak hanya 

menyediakan struktur tugas, tetapi juga berkontribusi pada bagaimana seseorang 

memandang dirinya sendiri dalam konteks profesional. Ketika karyawan merasa bahwa 

jabatan yang diemban sejalan dengan nilai-nilai dan tujuan pribadi mereka, hal ini dapat 

meningkatkan keterlibatan kerja, komitmen, serta kepuasan kerja secara keseluruhan 

(Nguyen et al., 2020). Keterlibatan ini berkontribusi pada produktivitas yang lebih tinggi 

dan loyalitas terhadap organisasi, karena individu merasa bahwa pekerjaannya relevan 

dengan perkembangan diri dan aspirasi kariernya. 

Sebaliknya, apabila terdapat ketidaksesuaian antara jabatan dan nilai-nilai pribadi, 

individu cenderung mengalami penurunan motivasi dan kepuasan kerja, yang berpotensi 

meningkatkan risiko burnout dan turnover intention (Kim & Park, 2022). Penelitian 

terbaru juga menunjukkan bahwa dukungan organisasi dalam membantu karyawan 

menemukan makna dalam jabatan mereka dapat memperkuat hubungan positif antara 

identitas kerja dan performa (Singh et al., 2023).  

Persepsi Karyawan 

Persepsi karyawan terhadap jabatan yang mereka emban merupakan konstruksi 

psikologis yang kompleks, dibentuk oleh pengalaman kerja individu, budaya organisasi, 

serta kualitas hubungan interpersonal di lingkungan kerja. Robbins dan Judge (2019) 

menegaskan bahwa persepsi ini tidak hanya mencerminkan pemahaman karyawan 

terhadap tugas formal, tetapi juga bagaimana mereka memaknai peran tersebut dalam 

konteks sosial dan emosional. Budaya organisasi yang mendukung dan hubungan 

interpersonal yang positif dapat memperkuat rasa kepemilikan dan keterikatan terhadap 

jabatan, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi dan komitmen kerja (Tuan, 2021). 

Sebaliknya, budaya yang kurang inklusif atau hubungan kerja yang buruk dapat memicu 
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persepsi negatif, menurunkan efektivitas peran dan potensi pengembangan karier 

(Sundaray, 2018). 

Persepsi tersebut sangat menentukan cara individu menjalankan perannya dan 

bagaimana mereka menilai peluang karier di masa depan. Ketika karyawan melihat 

jabatan mereka sebagai kesempatan untuk tumbuh dan berkontribusi, mereka cenderung 

lebih proaktif dan berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi (Hassan & Hatmaker, 

2022). Sebaliknya, jika jabatan dirasakan sebagai beban atau tidak sesuai dengan nilai 

pribadi, hal ini dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja dan niat untuk keluar dari 

organisasi.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode 

fenomenologi untuk menggali secara mendalam pengalaman dan persepsi karyawan 

terhadap jabatan dalam organisasi. Pendekatan fenomenologi dipilih karena mampu 

menangkap makna subjektif dari pengalaman individu, sehingga memungkinkan peneliti 

memahami bagaimana karyawan memaknai dan menjalankan peran mereka dalam 

struktur organisasi secara holistik. Studi ini dilaksanakan di PT. Surya Toto Indonesia 

Tbk., Jakarta, yang merupakan konteks organisasi yang relevan untuk mengeksplorasi 

dinamika jabatan dalam lingkungan perusahaan manufaktur dan distribusi. 

Pengumpulan data dilakukan melalui beberapa teknik yang saling melengkapi 

untuk memperoleh gambaran yang komprehensif dan valid. Teknik utama adalah 

wawancara mendalam semi-terstruktur yang memungkinkan responden mengungkapkan 

pandangan dan pengalaman secara terbuka dan fleksibel. Selain itu, observasi langsung 

di tempat kerja memberikan informasi kontekstual mengenai interaksi dan pelaksanaan 

jabatan sehari-hari, sedangkan dokumentasi berupa struktur organisasi dan uraian jabatan 

digunakan untuk memverifikasi dan memperkaya data wawancara dan observasi. 

Kombinasi teknik ini diterapkan untuk memastikan keberagaman data dan mendukung 

validitas hasil penelitian. 

Analisis data menggunakan metode analisis tematik yang dikembangkan oleh 

Braun dan Clarke (2006), yang meliputi proses transkripsi wawancara, pengkodean data, 

identifikasi tema-tema utama, serta penarikan kesimpulan berdasarkan temuan. Untuk 

menjaga validitas data, penelitian ini menerapkan triangulasi metode dengan 
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membandingkan hasil wawancara, observasi, dan dokumentasi. Selain itu, member 

checking dilakukan dengan mengonfirmasi kembali hasil analisis kepada para pembicara 

untuk memastikan akurasi interpretasi. Sampel penelitian terdiri dari 10 karyawan dari 10 

departemen berbeda, dengan kualifikasi sebagai pimpinan minimal tingkat supervisor, 

agar perspektif yang diperoleh dapat merepresentasikan berbagai level jabatan di 

organisasi. 

 

HASIL PENELITIAN  

Jabatan sebagai Simbol Prestasi 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa sebagian besar responden memandang 

jabatan yang mereka emban sebagai hasil dari proses panjang yang melibatkan usaha, 

pengembangan kompetensi, dan kepercayaan yang diberikan oleh organisasi. Pandangan 

ini sejalan dengan teori career development yang menekankan bahwa posisi atau jabatan 

dalam organisasi tidak hanya diperoleh secara otomatis, melainkan melalui proses 

pembelajaran, pengalaman, dan pencapaian yang berkelanjutan (Greenhaus et al., 2019). 

Jabatan dianggap sebagai penghargaan atas kompetensi dan dedikasi yang telah 

diperlihatkan selama menjalankan tugas sebelumnya, sehingga menjadi simbol 

pencapaian karier yang penting bagi karyawan. 

Selain itu, persepsi ini juga dapat dikaitkan dengan konsep psychological ownership 

dalam organisasi. Ketika karyawan melihat jabatan mereka sebagai hasil usaha sendiri, 

hal ini meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap peran tersebut (Pierce 

et al., 2020). Rasa kepemilikan ini berkontribusi pada keterlibatan kerja yang lebih tinggi 

dan motivasi untuk mempertahankan serta meningkatkan kinerja dalam jabatan mereka. 

Dengan demikian, jabatan bukan sekadar posisi formal, tetapi juga cerminan dari identitas 

profesional dan kontribusi individu terhadap tujuan organisasi. 

Dari perspektif Role Theory, jabatan yang diperoleh melalui proses panjang ini 

memberikan kerangka kerja peran yang jelas bagi individu, sehingga mereka dapat lebih 

memahami harapan yang melekat pada posisi tersebut dan menyesuaikan perilaku mereka 

sesuai dengan ekspektasi organisasi (Katz & Kahn, 2018). Kejelasan peran ini penting 

untuk mengurangi stres yang mungkin timbul akibat ketidakpastian peran (role 

ambiguity) dan meningkatkan efektivitas kerja. Ketika jabatan dipandang sebagai hasil 

kepercayaan organisasi, individu cenderung lebih siap menerima tanggung jawab dan 
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tekanan yang menyertainya, sekaligus membangun hubungan sosial yang positif dengan 

rekan kerja dan atasan. 

Lebih jauh, pemaknaan jabatan sebagai proses yang panjang juga mencerminkan 

pentingnya aspek sosial dan budaya organisasi dalam membentuk persepsi karyawan. 

Menurut Social Exchange Theory, hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi 

yang dibangun melalui kepercayaan dan penghargaan akan memotivasi karyawan untuk 

memberikan kontribusi lebih besar dan mempertahankan komitmen mereka (Blau, 2019). 

Oleh karena itu, jabatan tidak hanya menjadi simbol status, tetapi juga medium interaksi 

sosial yang mengokohkan hubungan kerja dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Jabatan dan Tekanan Psikologis 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa responden dari level manajerial secara 

konsisten mengungkapkan bahwa jabatan yang mereka emban membawa tanggung jawab 

besar yang sering kali menimbulkan tekanan emosional. Tanggung jawab ini mencakup 

tidak hanya pencapaian target organisasi, tetapi juga pengelolaan tim yang melibatkan 

dinamika interpersonal yang kompleks. Kondisi ini sejalan dengan teori Job Demands-

Resources (JD-R) yang menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan (job demands) yang tinggi, 

seperti beban tanggung jawab dan target kerja, dapat menyebabkan stres dan kelelahan 

emosional apabila tidak diimbangi dengan sumber daya yang memadai (Bakker & 

Demerouti, 2017). Manajer yang menghadapi tekanan berkelanjutan cenderung 

mengalami kelelahan emosional yang berdampak negatif pada kesejahteraan psikologis 

dan produktivitas kerja. 

Selain itu, perspektif Role Theory memberikan pemahaman bahwa posisi 

manajerial menempatkan individu dalam situasi yang penuh dengan ekspektasi dan peran 

yang kompleks. Manajer harus menyeimbangkan berbagai peran, seperti sebagai 

pemimpin, pengambil keputusan, dan mediator konflik dalam tim. Ketidaksesuaian antara 

ekspektasi organisasi dan persepsi pribadi terhadap peran ini dapat menimbulkan role 

conflict dan role overload, yang kemudian meningkatkan tekanan emosional (Katz & 

Kahn, 2018). Tekanan ini tidak hanya berasal dari tuntutan tugas, tetapi juga dari 

kebutuhan untuk menjaga hubungan interpersonal yang harmonis di lingkungan kerja. 

Tekanan emosional yang dialami manajer juga dapat dianalisis melalui lensa 

Emotional Labor Theory, di mana manajer dituntut untuk mengatur ekspresi emosional 

mereka demi menciptakan suasana kerja yang positif dan produktif (Hochschild, 2018). 
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Proses pengelolaan emosi ini, meskipun penting, merupakan sumber stres tersendiri yang 

sering kali diabaikan. Kebutuhan untuk terus menampilkan sikap profesional dan suportif 

meskipun menghadapi tekanan internal dapat memperburuk kelelahan psikologis dan 

berkontribusi pada burnout jika tidak diimbangi dengan dukungan organisasi yang 

memadai. 

Pemahaman terhadap tekanan emosional pada level manajerial menegaskan 

pentingnya intervensi organisasi yang bersifat preventif dan suportif. Teori Social 

Support menunjukkan bahwa dukungan dari atasan, rekan kerja, maupun organisasi 

sangat penting dalam membantu manajer mengelola stres kerja dan menjaga 

keseimbangan emosional (House, 2019). Oleh karena itu, perusahaan perlu 

mengembangkan program manajemen stres, pelatihan kepemimpinan yang fokus pada 

pengelolaan emosi, serta membangun kultur kerja yang terbuka dan suportif agar tekanan 

emosional yang dialami manajer dapat diminimalkan, sehingga kinerja dan kesejahteraan 

mereka tetap optimal. 

Jabatan sebagai Peluang Pengembangan 

Hasil wawancara mengungkapkan bahwa beberapa karyawan memandang jabatan 

yang mereka emban bukan hanya sebagai posisi formal, melainkan sebagai kesempatan 

untuk terus belajar dan berkembang secara profesional. Perspektif ini sejalan dengan teori 

pembelajaran organisasi (organizational learning theory) yang menekankan pentingnya 

lingkungan kerja sebagai tempat bagi individu untuk mengakumulasi pengetahuan dan 

keterampilan baru secara berkelanjutan (Argote & Miron-Spektor, 2018). Dengan 

menganggap jabatan sebagai wadah pengembangan kompetensi, karyawan terdorong 

untuk lebih proaktif dalam mengikuti pelatihan, menghadapi tantangan baru, dan 

meningkatkan kapasitas diri agar mampu memenuhi tuntutan jabatan dengan lebih 

efektif. 

Selain itu, pemaknaan jabatan sebagai peluang memperluas jaringan profesional 

juga didukung oleh teori social capital, yang menggarisbawahi pentingnya hubungan 

sosial dan jaringan dalam memfasilitasi akses ke sumber daya dan informasi penting 

untuk pertumbuhan karier (Nahapiet & Ghoshal, 1998; revisi terkait 2020). Melalui 

interaksi dengan kolega, atasan, dan pihak eksternal, karyawan dapat memperluas 

wawasan serta membuka peluang kolaborasi yang mendukung peningkatan kinerja dan 

pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, jabatan bukan hanya instrumen 
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pengukuran status, tetapi juga media untuk membangun koneksi yang strategis dalam 

dunia profesional. 

Lebih jauh, pemaknaan jabatan sebagai sarana pengembangan kompetensi dan 

jaringan juga mencerminkan prinsip dalam teori self-determination yang menekankan 

kebutuhan dasar manusia akan kompetensi, otonomi, dan keterhubungan (Deci & Ryan, 

2020). Ketika karyawan merasakan bahwa jabatan mereka memungkinkan 

pengembangan kemampuan dan relasi yang bermakna, motivasi intrinsik mereka 

meningkat, yang berkontribusi pada peningkatan engagement dan kepuasan kerja. Oleh 

karena itu, pemaknaan positif terhadap jabatan ini menjadi aspek penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendukung pertumbuhan karier jangka 

panjang. 

Ketidakjelasan dalam Promosi 

Hasil wawancara mengungkapkan bahwa sebagian responden merasa proses 

promosi di perusahaan kurang transparan dan masih banyak dipengaruhi oleh faktor 

senioritas dan hubungan personal. Persepsi ini menunjukkan adanya ketidakadilan dalam 

sistem promosi yang dapat menimbulkan rasa ketidakpuasan dan demotivasi di kalangan 

karyawan. Perspektif teori equity menjelaskan bahwa ketidakadilan dalam distribusi 

sumber daya atau penghargaan di tempat kerja, termasuk promosi, dapat menimbulkan 

ketegangan psikologis dan konflik (Adams, 1965; revisi terkait 2021). Karyawan yang 

merasa tidak diperlakukan secara adil akan mengalami penurunan motivasi dan 

keterikatan emosional terhadap organisasi. 

Selain itu, pengaruh senioritas dan hubungan personal dalam promosi juga dapat 

dianalisis melalui lensa teori political behavior dalam organisasi. Teori ini menjelaskan 

bahwa dalam banyak organisasi, proses pengambilan keputusan tidak selalu bersifat 

objektif atau berbasis meritokrasi, melainkan dipengaruhi oleh jaringan sosial, politik 

internal, dan dinamika kekuasaan (Ferris et al., 2019). Hubungan personal yang kuat dan 

senioritas seringkali menjadi modal sosial yang menentukan akses dan peluang promosi, 

sehingga mengabaikan kriteria kompetensi dan kinerja yang sesungguhnya. Kondisi ini 

dapat menghambat perkembangan karyawan yang berpotensi dan memperkuat budaya 

favoritisme. 

Fenomena tersebut juga relevan dengan teori organizational justice yang 

menekankan pentingnya keadilan prosedural dalam proses pengambilan keputusan 
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organisasi (Colquitt et al., 2018). Ketidakjelasan prosedur dan persepsi adanya praktik 

promosi berbasis hubungan pribadi mengurangi kepercayaan karyawan terhadap 

manajemen dan merusak iklim organisasi. Kepercayaan yang menurun ini berdampak 

pada loyalitas dan komitmen kerja, bahkan berpotensi meningkatkan turnover intention. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu memperbaiki sistem promosi dengan menetapkan 

kriteria yang jelas, objektif, dan transparan untuk menciptakan keadilan dan memelihara 

motivasi karyawan secara berkelanjutan. 

 

KESIMPULAN  

Jabatan di PT. Surya Toto Indonesia Tbk. dipersepsikan oleh karyawan dengan 

berbagai perspektif yang berbeda. Sebagian besar melihat jabatan sebagai bentuk 

pengakuan atas usaha dan kompetensi mereka sekaligus sebagai peluang untuk 

pengembangan diri dan karier. Namun, di sisi lain, terdapat pula karyawan yang 

merasakan tekanan emosional akibat tanggung jawab jabatan dan mempertanyakan 

keadilan serta transparansi dalam proses promosi. Hal ini menunjukkan bahwa jabatan 

tidak sekadar struktur formal dalam organisasi, melainkan juga bagian dari identitas 

personal dan sosial yang berdampak signifikan pada motivasi dan keterlibatan kerja 

karyawan. 

Temuan ini menegaskan pentingnya bagi manajemen PT. Surya Toto Indonesia 

Tbk. untuk membangun dan mengimplementasikan sistem pengembangan karier serta 

proses promosi yang adil dan transparan. Sistem yang menghargai kontribusi nyata 

karyawan akan memperkuat rasa kepercayaan dan loyalitas, sekaligus meningkatkan 

motivasi dan produktivitas. Dengan demikian, pengelolaan jabatan yang efektif dapat 

menjadi faktor kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan berkelanjutan, 

serta mendukung pertumbuhan organisasi secara keseluruhan.  
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