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Abstrak. Meaningful work merupakan keadaan psikologis yang terkait dengan makna dan tujuan
pekerjaan yang positif, sehingga individu merasa pekerjaannya penting dan memberikan manfaat
yang besar. Pekerjaan yang bermakna menjadi pembahasan penting dalam dunia industri dan
organisasi, sebab dampaknya yang sangat besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. Perlu
diketahui apa saja sebab-musabab (anteseden) suatu pekerjaan menjadi bermakna. Scoping review
ini bertujuan menganalisis 31 jurnal internasional dan menyajikan literatur mengenai anteseden
dari pekerjaan yang bermakna. Setelah proses reviu dilakukan, ditemukan 29 anteseden yang
berhubungan dan memengaruhi pekerjaan yang bermakna. Hasil reviu menunjukkan bahwa,
anteseden yang paling banyak ditemukan adalah job crafting sebanyak 12%, Corporate Social
Responsibility (CSR) sebanyak 10%, ethical leadership sebanyak 7%, authentic leadership sebanyak 7%,
transformational leadership sebanyak 5%, person job fit sebanyak 5%, dan lain-lain sebanyak 2%.

Kata kunci: anteseden; pekerjaan yang bermakna; tujuan organisasi

Abstract. Meaningful work is a psychological state related to the meaning and purpose of
positive work, so that individuals feel that their work is important and can produce great benefits.
Meaningful work is an important discussion in the industrial and organizational sector, because of
its big impact on achieving organizational goals. It is necessary to know what are the antecedents
of a job’s meaningfulness. This scoping review to analyze 31 international journals and present
literature on the antecedents of meaningful work. After the review process, 29 antecedents
were found that relate to and influence meaningful work. The review results show that the most
common antecedents found are job crafting (12%), Corporate Social Responsibility (CSR) (10%),
ethical leadership (7%), authentic leadership (7%), transformational leadership (5%), person job fit
(5%), and others (2%).

Keywords: antecedents; meaningful work; organizational goals

Pengantar

Pekerjaan yang bermakna (meaningful work) saat ini menjadi salah satu komponen penting

bagi perusahaan/instansi untuk mendukung keberlanjutan organisasi, berkontribusi dalam proses
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pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) untuk menciptakan kebermaknaan kerja (meaningfulness
infat work), work engagement, dan memunculkan inisiatif karyawan (Fletcher & Schofield, 2019).
Kepuasan kerja yang berasal dari pekerjaan yang bermakna, dapat merangsang perilaku karyawan
yang menekankan pada kepentingan kolektif daripada kepentingan individu (De Clercq et al.,
2019). Kebahagiaan yang muncul di tempat kerja akibat pekerjaan yang penuh makna akan dapat
mengurangi niat berpindah (turnover intention) karyawan. Namun guna menciptakan hal seperti itu,
perlu dukungan dari berbagai aspek, termasuk hubungan rekan kerja (Palumbo et al., 2021).

Sebuah survei menunjukkan sebanyak 84% tenaga kerja Indonesia memiliki keinginan untuk
berpindah, merelakan gaji atau promosi demi kesejahteraan dan kebahagiaan yang lebih besar (Page,
2022). Banyak orang ingin mendapatkan pekerjaan yang memiliki makna, sehingga keseimbangan
antara pekerjaan dan keluarga (work-family balance) bisa diperoleh (Bragger et al., 2019). Topik ini
menjadi menarik, karena kekhawatiran akan harapan untuk mendapatkan pekerjaan yang bermakna
semakin meningkat (Lepisto & Pratt, 2016). Individu yang melaporkan bahwa pekerjaan mereka
bermakna, adalah mereka yang dapat menginternalisasikan pekerjaannya secara positif, sehingga
berdampak pada pemaknaan hidup yang lebih besar (T. Y. Liu & Allan, 2022). Ketika makna dari suatu
pekerjaan dapat dijelaskan dengan baik, pekerjaan yang sangat berat pun dapat dilakukan dengan
penuh kesadaran (Carton, 2017).

Definisi dari pekerjaan yang bermakna mengacu pada keyakinan tentang keberhargaan
dan kebermanfaatan dari suatu pekerjaan (Kahn, 1990). Kebermaknaan kerja merupakan suatu
keadaan psikologis yang terkait dengan makna dan tujuan positif dari pekerjaan, individu merasa
bahwa pekerjaan yang dilakukan sangat penting dan memiliki tujuan yang bermanfaat (Albrecht,
2015). Pekerjaan yang bermakna harus memenuhi aspek-aspek berikut: positive meaning in
work (kebermaknaan psikologis yang bersifat subjektif), meaning making through work (pekerjaan
memberikan makna bagi kehidupan secara luas), dan greater good motivation (harapan untuk
memberikan dampak positif yang lebih besar) (Steger et al., 2012). Arah konseptual dalam
kerangka psikologis mengenai pekerjaan yang bermakna, dimaknai sebagai suatu pengalaman yang
dipengaruhi oleh banyak hal seperti gaya kepemimpinan, budaya kerja, desain pekerjaan, dan
hubungan interpersonal yang positif di tempat kerja (Bailey & Madden, 2016; Lysova et al., 2019).

Studi tentang pekerjaan yang bermakna menemukan hubungan yang sangat erat dengan work
engagement (Han et al., 2020; Noor, 2014; Vogel et al., 2020), komitmen (commitment), dan kepuasan
kerja (job satisfaction), yang berdampak besar terhadap makna hidup (life meaning), kepuasan hidup
(life satisfaction), kesehatan secara umum, organizational citizenship behavior, dan self-rated job performance
(Allan ef al., 2018). Pekerjaan yang bermakna juga dapat meningkatkan rasa kepemilikan terhadap
organisasi (organizational identity) (Choi et al., 2020). Tidak kalah penting bahwa pekerjaan yang
bermakna dapat menurunkan tingkat stres kerja (Ding & Liu, 2019) dan depresi (Allan et al., 2016).
Studi lain mengusulkan bahwa dengan menumbuhkan kebermaknaan kerja dapat meningkatkan
loyalitas karyawan (employee loyalty) sehingga dapat mengurangi turnover intention (Whab, 2021).

Penggunaan variabel pekerjaan yang bermakna sebagai variabel moderator dan atau mediasi

juga telah banyak dilakukan. Pekerjaan yang bermakna disandingkan dengan berbagai variabel.
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Pekerjaan yang bermakna dapat menurunkan efek dari employees perceived overqualification terhadap
kebosanan kerja (job boredom) (Sanchez-Cardona et al., 2020) dan meningkatkan kecenderungan
pendekatan karyawan dengan Core Self-Evaluation (CSE) sehingga merangsang kreativitas (Zhang
et al., 2018). Penelitian lain menunjukkan pekerjaan yang bermakna dapat memperkuat hubungan
antara self-efficacy dengan dimensi interpersonal openness (Mangadu Paramasivam, 2022). Pekerjaan
yang bermakna juga menunjukkan dukungannya dalam memperkuat hubungan antara semangat
kerja (work passion) dengan performa kerja (work performance) (Indriasari & Setyorini, 2018). Pentingnya
pekerjaan yang bermakna tidak hanya terkait dengan kesejahteraan individu namun juga mendorong
perilaku-perilaku lain di tempat kerja yang akan memberikan nilai bagi organisasi (Furstenberg et al.,
2020).

Sebagai variabel mediasi pekerjaan yang bermakna menjadi perantara pengaruh job-relevant
personality traits dengan performa kerja (Frieder et al., 2018), job crafting dengan work engagement
(Guo & Hou, 2022), dan signifikansi tugas dengan self-reported job performance (Allan et al., 2018).
Peran dari pekerjaan yang bermakna sebagai suatu mekanisme psikologis penting yang menjelaskan
hubungan recognition-behavior (Montani et al., 2017). Pekerjaan yang bermakna juga berfungsi sebagai
mekanisme perantara dalam hubungan human resource practices dengan innovative work behavior (Singh
& Vohra, 2021). Kemudian pekerjaan yang bermakna dan work engagement secara berurutan memediasi
hubungan yang negatif antara job crafting dengan niat berpindah karyawan (Oprea et al., 2020). Peran
pekerjaan yang bermakna sebagai variabel mediasi juga sangat berdampak pada hubungan antara

Corporate Social Responsibility (CSR) dengan komitmen organisasi.

Tren penggunaan variabel pekerjaan yang bermakna dalam sepuluh tahun terakhir banyak
menarik perhatian para peneliti karena dampaknya yang begitu besar pada keberlangsungan
organisasi. Konsep pekerjaan yang bermakna dapat digunakan sebagai alat untuk memahami
peluang dan kelemahan yang dialami organisasi, ketika organisasi berusaha memanfaatkan nilai dari
sumber daya manusia mereka dalam prosesnya (Staaby et al., 2021). Tidak hanya studi dalam dunia
industri, pekerjaan yang bermakna memiliki peran penting terhadap dampak sumber daya di lingkup
pekerjaan sosial (Blanco-Donoso ef al., 2016). Banyak studi yang dilakukan untuk melihat hasil dari
pekerjaan yang bermakna namun tidak banyak yang mencari tahu dan menganalisis penyebab atau
anteseden dari kebermaknaan pekerjaan. Maka dari itu penelitian ini bertujuan untuk mengkaji atau
menemukan anteseden dari pekerjaan yang bermakna.

Efek yang ditimbulkan oleh pekerjaan yang memiliki makna menjangkau berbagai bidang
pekerjaan yang tidak hanya di bidang industri, namun juga di bidang sosial, tidak hanya pada
pekerjaan ringan, namun juga pekerjaan yang sangat berat sekalipun (Carton, 2017; Mostafa &
Abed El-Motalib, 2018). Implementasi pekerjaan yang bermakna jika dipresentasikan dengan baik
dan jelas akan mendorong peningkatan di berbagai aspek organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini
akan melengkapi penelitian yang telah ada, untuk melihat anteseden dari pekerjaan yang bermakna
berdasarkan pada penelitian terbaru. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi
mengenai apa yang harus dipersiapkan untuk menciptakan pekerjaan yang bermakna, baik dari aspek

individu ataupun organisasi. Menurut Hachman dan Oldham terdapat tiga aspek penting yang dapat
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menunjang terciptanya kebermaknaan kerja, yaitu skill variety, task identity, task significance, autonomy,
dan feedback (Cangialosi et al., 2023).

Metode

Tahapan yang dilakukan penulis dalam proses reviu melibatkan tim mahasiswa dan tim dosen,
perencanaan reviu (mengidentifikasi manfaat/ implikasi penelitian), melakukan reviu (pencarian
jurnal, seleksi jurnal, ekstraksi dan sintesis data), dan melakukan pelaporan (Kitchenham, 2004).
Perencanaan reviu dimulai dengan membuat pertanyaan penelitian menggunakan formulasi
pertanyaan scoping review yaitu PCC (Population, Concept, Context). Pertanyaan penelitiannya adalah,
apa saja anteseden dari pekerjaan yang bermakna?. Selanjutnya peneliti menentukan istilah pencarian
dan mendesain protokol pencarian. Guna membuat daftar pencarian yang komprehensif, peneliti
tidak hanya menggunakan satu istilah. Istilah yang digunakan dalam pencarian seperti, meaningful
work, job meaningfulness, work meaningfulness, dan meaningfulness of work. Pencarian dilakukan
menggunakan aplikasi pencarian Publish or Perish 8§ dengan Google Scholar, dan mengedepankan
beberapa database jurnal internasional bereputasi seperti, APA PsycNET, Springer, Emerald, dan
Elsevier. Tahap berikutnya adalah pengecekan semua jurnal menggunakan Mendeley dan Rayyan.
Tujuan pengecekan salah satunya untuk melihat duplikasi jurnal. Kemudian penulis melakukan
penyaringan pada semua jurnal yang telah lolos duplikasi berdasar judul dan abstrak. Jurnal-jurnal
yang telah lolos penyaringan akan dianalisis lebih lanjut berdasarkan versi lengkap jurnal. Setelah
dilakukan seleksi dari 129 jurnal yang ditemukan diperoleh 31 jurnal yang sesuai dengan tujuan
dan kriteria penulis. Grafik alur seleksi jurnal dapat dilihat pada Gambar 1. Batasan kriteria
dalam penulisan ini meliputi: (1) jurnal membahas mengenai pekerjaan yang bermakna, (2) subjek
penelitian adalah karyawan/pegawai di semua sektor pekerjaan, (3) penelitian terbaru 10 tahun
terakhir yang terbit sejak 2014-2023, (4) jenis penelitian kuantitatif, eksperimen, dan kualitatif, serta
(5) jurnal berbahasa Inggris. Jurnal yang tidak masuk dalam kriteria yaitu, (1) jurnal yang membahas
kebermaknaan di luar konteks pekerjaan, (2) artikel dengan jenis reviu, meta-analisis, laporan,

literature review, buku, penelitian yang metode serta subjeknya tidak digambarkan dengan jelas.
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Gambar1
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Hasil

Hasil reviu yang telah dilakukan menemukan bahwa, terdapat 29 anteseden atau faktor yang
memengaruhi pekerjaan yang bermakna. Terdapat 6 anteseden yang paling banyak ditemukan pada
penelitian-penelitian mengenai pekerjaan yang bermakna, yaitu: 1) Job crafting sebanyak 12%, 2)
Corporate Social Responsibility (CSR) sebanyak 10%, 3) Authentic leadership sebanyak 7%, 4) Ethical
leadership sebanyak 7%, 5) Transformational leadership sebanyak 5%, dan 6) Person-job fit sebanyak 5%.
Sementara untuk anteseden yang lain seperti rewards, environmental values, dan lain sebagainya hanya

ditemukan sebanyak 2%. Adapun gambaran selengkapnya sebagaimana tabel dan gambar berikut.
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Tabel 1
Daftar Anteseden dari Pekerjaan yang Bermakna Meaningful Work

No Penulis

Subjek

Anteseden

1 Mulki dan Lassk (2019) 151 Business-to-business sales people e Ethical Climate
e External Work Locus of
Control (WLOC)
2 Timsetal. (2016) 114 karyawan yang heterogen e Job Crafting
e Person-Job Fit
3 Jianget al. (2015) 217 new graduates yang baru bekerja Servant leadership
4 Guo dan Hou (2022) 331 tour leaders e Job crafting
* Person-job fit
Geldenhuys et al. (2020) 134 karyawan Job Crafting
Caillier (2020) 14.515 pegawai pemerintahan U.S Workplace Aggression
Chang et al. (2021) 333 Peserta Lintas Industri * Sense of calling
e Job crafting
8  Nazir dan Islam (2020) 387 Karyawan Hotel, Waktu Kerja Corporate Social Responsibility
full-time (CSR)
9  Kostetal. (2018) 110 Crowdworkers dari MTurk, U.S ® Rewards
* Self-improvement
¢ Moral & social
10  De Boeck et al. (2018) 542 Karyawan Untapped Potential
11  Wang et al. (2019) 377 Karyawan Ethical Leadership
12 Afsar et al. (2020) 622 Karyawan di Berbagai Industri Corporate Social Responsibility
(CSR)
13 Mostafa dan Abed El-Motalib (2018) 197 Karyawan Rumah Sakit Ethical Leadership
14  Penget al. (2015) CEO dan Karyawan dari 43 Perusahaan  CEO Intellectual Stimulation
15 Gorgens-Ekermans (2016) 202 Karyawan di Afrika Selatan Optimism
16  Bailey ef al. (2019) 135 Karyawan di 10 Pekerjaan yang Transformational Leadership
Berbeda
17 Al-Hawari et al. (2021) 201 Karyawan dan 96 Manajer Environmental Values
18 Bartzik et al. (2021) 104 Perawat di Rumah Sakit Humor Intervention
19 J.Y. Lee dan Lee (2018) 1627 Korean Women Manager Panel Organizational Support
(Human Resources Policy and
Practices, Supervisor Support)
20 Chaudhary dan Akhouri (2019) 516 Karyawan Teknologi Informasi Corporate Social Responsibility
(CSR)
21 Linet al. (2021) 309 Karyawan (Mentor) Career Mentoring
22 Ohdan Roh (2019) 488 Karyawan di Berbagai Perusahaan  Self-concept clarity
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Tabel 1 (Lanjutan)
Daftar Anteseden dari Pekerjaan yang Bermakna Meaningful Work

No Penulis Subjek Anteseden
23 Sanak dan Kuruoz (2017) 356 Guru o Authentic Leadership
o Altruistic Behavior
24 Thory (2016) 30 Karyawan dengan Pengalaman Emotional Intelligence
Manajerial Lebih dari 3 Tahun Training
25 Kipfelsberger et al. (2022) 79 Pemimpin Tingkat Menengah, 871 * Leaders’s Work
Karyawan (Studi 1), dan 68 CEO, 596 Meaningfulness
Pemimpin Tingkat Menengah (Studi 2) e Visionary Leadership
26  (Janik & Rothmann, 2015) 502 Guru Sekolah Menengah e Work-Role Fit
e Job Enrichment
27  Chaudhary dan Akhouri (2019) 368 Karyawan India di IT industri * Authentic Leadership
¢ Corporate Social
Responsibility (CSR)
28 Oprea et al. (2020) 235 karyawan Rumania Job Crafting
29 Chenetal. (2018) 172 Karyawan dari 40 Perusahaan Transformational Leadership
30 Chaudhary dan Panda (2018) 300 Karyawan Teknik dan Industri Authentic Leadership
Mobil India
31 Demirtas et al. (2015) 440 Karyawan Industri Penerbangan  Ethical Leadership
Turkey
Gambar 2
Persentase Daftar Anteseden dari Pekerjaan yang Bermakna Meaningful Work
Lain-lain Persentase Anteseden
2 Authentic
leadership
Transformation 7%
al leadership
5%
Person-job fit
5% Corpqrate
social
responsibility
(CSR)
10%
Job crafting
L Ethical
leadership
7%
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Pembahasan

Sebuah konsep filosofi menjelaskan bahwa kebermaknaan hidup harus dilihat sebagai kontribusi
positif di luar dari dirinya sendiri yang dapat diciptakan melalui proses lingkungan tertentu
(Martela, 2017). Studi teoritis mengenai pekerjaan yang bermakna dibuat untuk mendorong tindakan
manajemen yang tepat dalam proses standarisasi bisnis (Kettenbohrer ef al., 2015). Diharapkan
manajer mengetahui sikap karyawan terhadap pekerjaan mereka sendiri dan membantu mendorong
kesuksesan pribadi karyawan dan organisasi. Pekerjaan yang bermakna dengan demikian akan
menjadi domain inti dalam proses pengembangan SDM yang dapat digunakan untuk meningkatkan
motivasi karyawan, work engagement, pengembangan pribadi (Bailey et al., 2019) dan membantu proses

manajemen pengetahuan pada karyawan (Rechberg, 2021).

Pekerjaan yang bermakna berperan dalam meningkatkan perilaku promotive voice behaviors
(penyampaian gagasan baru) karyawan (Furstenberg et al., 2020). Peran atasan atau pemimpin (seperti
authentic leadership) dan pekerjaan yang bermakna mendorong aktivitas corporate social responsibility
terhadap peningkatan prestasi kerja (job performance) karyawan (Yang & Kim, 2018). Termasuk juga
kepemimpinan transformasional yang secara positif berpengaruh terhadap prestasi kerja, sehingga
ketika prestasi kerja karyawan baik, akan berdampak pada pencapaian tujuan dan kesuksesan
organisasi (Jalagat, 2016). Penting bagi organisasi untuk membekali para pemimpin mereka agar
dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan memotivasi karyawan, sehingga menemukan
kebermaknaan (Walumbwa et al., 2018). Sebab pemimpin yang kasar akan mendorong karyawan
untuk keluar dari organisasi, namun peran pekerjaan yang bermakna dapat menetralisir hal tersebut
(Pradhan & Jena, 2017). Beberapa bentuk model kepemimpinan dapat menjadi anteseden dari
pekerjaan yang bermakna.

Anteseden yang paling banyak ditemukan dari hasil review literature ialah job crafting dan
Corporate Social Responsibility (CSR). CSR memperluas gagasan pekerjaan yang menyediakan jalan
yang ideal bagi individu untuk mencari dan menemukan kebermaknaan melalui pekerjaan (Aguinis &
Glavas, 2017). Melalui pekerjaan yang bermakna CSR kemudian dapat meningkatkan work engagement,
dengan memunculkan perilaku welas asih yang menciptakan kebermaknaan kerja (Nazir & Islam,
2020). Pada pola yang sama melalui pekerjaan yang bermakna, job crafting juga dapat meningkatkan
work engagement karyawan (Peral & Geldenhuys, 2016). Peran job crafting dalam proses pengembangan
SDM menjadi sangat penting karena berbagai kajian literatur menunjukkan dampak yang positif
terhadap kinerja karyawan (J. Y. Lee & Lee, 2018). Tuntutan pekerjaan (job demands) berhubungan
positif dengan job resources dan job resources kemudian berhubungan positif dengan pekerjaan yang
menantang dalam konteks job crafting (Gordon et al., 2015), sehingga mendorong tercapainya pekerjaan
yang bermakna.

Peran model kepemimpinan dalam lingkup pekerjaan dan organisasi juga memberikan
dampak yang sangat penting dalam meningkatkan pekerjaan yang bermakna. Persentase anteseden
yang menempati posisi paling banyak setelah CSR adalah authentic leadership, ethical leadership,

dan transformational leadership. ~Kepemimpinan otentik atau authentic leadership ternyata dapat
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mengarahkan persepsi karyawan menjadi lebih baik terhadap tanggung jawab sosial mereka sehingga
dapat meningkatkan pengalaman kebermaknaan kerjanya (Chaudhary & Akhouri, 2019). Sementara
kepemimpinan etik atau ethical leadership dapat memunculkan makna kerja yang lebih baik terutama
pada karyawan yang bekerja di sektor publik, sehingga hal ini akan berdampak pada pelayanan yang
diberikan (Mostafa & Abed El-Motalib, 2018). Kepemimpinan yang demikian dapat meningkatkan
kualitas pelayanannya. Sementara pemimpin yang memiliki model kepemimpinan transformasional
dapat memberikan kesempatan pada karyawannya untuk mengembangkan kompetensinya seiring
dengan visi yang telah ditetapkan (Chen et al., 2018). Pemimpin dengan model kepemimpinan
transformasional biasanya mendelegasikan tugas secara persuasif, sehingga karyawan bersedia
mengikuti arahan yang diberikan.

Selain faktor kepemimpinan, person job-fit juga menjadi salah satu faktor penyebab yang
memiliki pengaruh cukup tinggi terhadap pembentukan kebermaknaan kerja. Kesesuaian antara
karakteristik pekerjaan dengan karakteristik karyawan dapat meningkatkan kebermaknaan kerja yang
kemudian akan membuat karyawan lebih terstimulasi untuk terlibat dalam pekerjaannya (Guo & Hou,
2022). Selain itu karyawan yang dapat secara proaktif mengoptimalkan pekerjaan mereka dan sesuai
dengan karakteristik dirinya, sebagai konsekuensinya karyawan yang demikian akan menganggap
pekerjaan mereka lebih bermakna (Tims et al., 2016).

Studi yang mengkaji perbedaan lintas generasi memaparkan bahwa terdapat definisi yang
berbeda dari tiap-tiap generasi tentang pekerjaan yang bermakna, namun satu hal yang sama adalah
mereka ingin berkembang dan menjadi diri mereka sendiri (Weeks & Schaffert, 2017). Ketika
karyawan memiliki motivasi intrinsik tinggi, baik karyawan yang lebih muda atau lebih tua cenderung
dapat menemukan diri mereka sendiri, namun ketika karyawan memiliki motivasi intrinsik rendah,
karyawan yang lebih muda akan menunjukkan work engagement yang lebih rendah pula (Kordbacheh
et al., 2014). Temuan ini didukung oleh penelitian lain yang menggambarkan bahwa faktor usia
memengaruhi hubungan pekerjaan yang bermakna dengan work engagement (Noor, 2014; Shulga,
2020). Pada konteks pekerjaan yang bermakna, karyawan pada level manajer tahun pertama
dengan yang mendekati pensiun memiliki perbedaan dalam proses menyeimbangkan ketegangan
yang terjadi. Hal ini dikarenakan karyawan yang sudah mendekati pensiun memiliki kemampuan
adaptasi yang lebih fleksibel dalam menyeimbangkan ketegangan (Lopez & Ramos, 2017). Perbedaan
generasi juga menentukan perbedaan motivasi yang berkaitan dengan konsep diri dan sikap optimis
(Mahmoud et al., 2020). Maka dari itu perlunya pengelolaan generasi yang berbeda dalam proses
manajemen organisasi untuk mencapai kebermaknaan kerja yang sesuai harapan (Berkup, 2014).

Ketika karyawan menganggap pekerjaan mereka memiliki makna, kepuasan kerja yang mereka
rasakan akan meningkat dan hal ini dapat menstimulasi perilaku membantu (helping behaviour)
yang menekankan pada kepentingan bersama daripada kepentingan pribadi, sehingga membuat
suasana kerja menjadi lebih menyenangkan (De Clercq et al., 2019). Pekerjaan yang bermakna
menjadi salah satu faktor yang dapat meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja (Mohsin et al.,
2023). Kebahagiaan di tempat kerja akan berdampak pada kesiapan dan kemampuan karyawan untuk

naik jabatan, meningkatkan kepuasan kerja yang lebih baik, dan meningkatkan keterlibatan kerja
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mereka (Alameeri et al., 2020). Kebermaknaan juga memberikan peran penting untuk mengurangi
stres dan bahkan depresi, sehingga lebih besar peluang individu untuk mengejar tujuan dalam upaya
menciptakan kebermaknaan (Glazer et al., 2014). Bahkan pada saat pandemi COVID-19, pekerjaan
yang bermakna dapat memberikan motivasi dan menghilangkan efek negatif dari keadaan yang tidak

menguntungkan (Huang & Chong, 2021).

Budaya organisasi yang baik akan memberikan dampak positif bagi sikap kerja karyawan,
apalagi ketika pekerjaan mereka bermakna (Tatan & Turker, 2014). Praktik manajemen kerja yang baik
dapat berpotensi mengarahkan kebermaknaan kerja, jika berfokus pada pemenuhan tiga kebutuhan
psikologis seperti kompetensi, otonomi, dan keterkaitan (relatedness) (Kubiak, 2022). Makna kerja
juga dapat dibangun melalui lingkungan kerja yang dipelihara dengan baik dan berkualitas (Lysova
et al., 2019). Peran lingkungan yang menjurus pada keadilan organisasi juga akan meningkatkan
kebermaknaan kerja (Si et al., 2022). Ketika pekerjaan itu bermakna bagi karyawan, hal ini dapat
memberikan kenyamanan kerja sehingga dapat menurunkan burnout dalam pekerjaan (Allan ef al.,
2019). Lebih penting lagi, lingkungan yang buruk seperti terjadinya kekerasan di tempat kerja
(workplace aggression) dapat meningkatkan kelelahan kerja dan berdampak pada rendahnya kepuasan
kerja (J. Liu et al., 2019). Kekerasan di tempat kerja juga berdampak pada meningkatnya stress kerja
dan menurunkan kepuasan dan kebermaknaan kerja karyawan (Caillier, 2020).

Kesesuaian karakteristik orang dengan karakteristik pekerjaan akan memberikan
kemudahan-kemudahan dalam bekerja, sehingga dapat menciptakan makna yang baik terhadap
pekerjaannya (Cangialosi et al., 2023). Kebermaknaan kerja yang tercipta dengan baik akan berdampak
pada komitmen individu terhadap organisasi (Jung & Yoon, 2016). Pemberian reward ternyata juga
dapat membangun makna kerja yang baik pada diri karyawan (Kost et al., 2018). Pemberian reward
juga dapat memotivasi karyawan untuk menjadi lebih baik, meningkatkan produktivitas kerja,
mengurangi stres kerja, dan meminimalisasi niat berpindah (Ibrahim et al., 2021). Pemberian pelatihan
yang efektif juga akan memberikan dampak positif bagi keberlangsungan organisasi (Jain et al.,
2021). Hal ini dikarenakan pemberian pelatihan yang baik terutama pelatihan mengenai peningkatan
kecerdasan emosi, dapat menciptakan kebermaknaan kerja karyawan yang juga lebih baik (Thory,
2016). Berdasarkan penjelasan yang sudah dipaparkan di atas, ketika aspek-aspek pendukung
kebermaknaan kerja ini dipenuhi, maka kebermaknaan kerja yang diharapkan akan tercapai dan
lingkungan organisasi yang baik dapat dirasakan oleh karyawan.

Pekerjaan yang bermakna dapat dipahami menjadi sebuah kebutuhan yang mendasar bagi
karyawan, yang dibutuhkan untuk memuaskan kepentingan mereka yang tidak jauh dari kebebasan,
otonomi, dan martabat (Yeoman, 2013). Pekerjaan yang bermakna bahkan menjadi sumber identitas,
perasaan normal, memberi dukungan finansial, dan sosialisasi, terhadap kaum berkebutuhan khusus
(Saunders & Nedelec, 2013). Sebuah studi yang menghubungkan etika bisnis dan studi organisasi
dengan pekerjaan yang bermakna menjelaskan posisi sentral kebermaknaan kerja sebagai sesuatu
yang dicari dan penting (Michaelson et al., 2013). Hal ini menjelaskan bahwa pekerjaan yang bermakna
memiliki dampak positif terhadap hasil organisasi (Zeglat & Janbeik, 2019) dan kepuasan kerja
karyawan (Zheng et al., 2019). Namun kebermaknaan kerja saja tidak cukup, perlu dukungan dari
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berbagai variabel kerja untuk menciptakan makna kerja itu sendiri atau mencapai tujuan organisasi
(S. H. Lee et al., 2021).

Penutup

Pentingnya menciptakan pekerjaan yang bermakna menjadi salah satu konsen penelitian yang banyak
dikaji. Dampak yang muncul akibat pekerjaan yang memiliki makna sangat besar bagi kemajuan dan
ketercapaian tujuan organisasi. Pekerjaan yang bermakna sudah menjadi kebutuhan yang mendasar
bagi manusia. Menciptakan kebermaknaan kerja sangat penting di Indonesia sebab hal ini dapat
menunjang keberlanjutan organisasi, seperti mengurangi niat berpindah karyawan yang masih tinggi.
Sebagai bagian dari organisasi, pengembangan SDM atau HRD perlu mengetahui hal-hal apa saja
yang perlu diperhatikan agar dapat menciptakan kebermaknaan di tempat kerja. Hasil reviu ini
memaparkan 29 anteseden dari pekerjaan yang bermakna yang berasal dari 33 jurnal terkait pekerjaan
yang bermakna, yang dapat membantu memberikan pemahaman bagi pengembangan dunia industri

dan organisasi.

Saran

Implikasi dari penulisan artikel ini salah satunya untuk memberikan informasi terhadap para
akademisi dan penggiat industri organisasi dalam mengkaji pekerjaan yang bermakna. Selain itu
hal ini dapat membantu HRD untuk menemukan cara dalam mengimplementasikan pengembangan
sumber daya manusia melalui kebermaknaan kerja. Banyak studi mengenai outcome dari pekerjaan
yang bermakna, namun sedikit yang melakukan reviu terhadap anteseden pekerjaan yang bermakna.
Artikel ini diharapkan dapat digunakan sebagai dasar penelitian selanjutnya mengenai topik

pekerjaan yang bermakna (meaningful work).
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