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Abstract

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara deprivasi relatif dengan loyalitas
kerja karyawan PT. X. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 30 responden. Tulisan ini
menggunakan metode penelitian kuantitatif dan menggunakan teknik sampel jenuh. Hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini yaitu terdapat hubungan negatif antara deprivasi relatif
dengan loyalitas kerja. Pengambilan data dalam penelitian ini menggunakan skala deprivasi
relatif dan skala loyalitas kerja. Keseluruhan data dianalisis menggunakan teknik korelasi product
moment. Berdasarkan hasil analisis diperoleh koefisien korelasi (rxy) sebesar korelasi r =-0,229;
(p<0,05). Hal ini menunjukan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara deprivasi
relatif dan loyalitas kerja. Dengan tidak adanya hubungan yang signifikan antara deprivasi relatif
dan loyalitas kerja membuat hipotesis dalam penelitian ini ditolak. Berdasarkan temuan tersebut
dapat dinyatakan bahwa deprivasi relatif tidak berdampak signifikan terhadap loyalitas kerja
karyawan PT. X.

Kata kunci : Deprivasi relatif, Loyalitas kerja, Karyawan

PENDAHULUAN
Pada saat ini dunia industri mulai
memasuki masa new normal. Walaupun

demikian para pengusaha yang bergerak di
bidang industri perlu melakukan berbagai
adaptasi secara cepat terutama dalam memasuki
persaingan global. Pernyataan tersebut didukung
oleh (Wibisana, 2020) yang dalam satu
kesempatan mengatakan bahwa pada era
persaingan tersebut, setiap perusahaan akan
dipaksa bersaing untuk memenuhi setiap
kebutuhan stakeholder. Oleh sebab itu, pihak
manajemen  perusahaan terus  berusaha
meningkatkan sumberdaya manusia agar dapat

melakukan  berbagai  perubahan  dalam
menghadapi  persaingan  global tersebut.
Sementara itu, hasil temuan Akilah (2018)
menunjukan bahwa karyawan merupakan

seumberdaya manusia yang perlu dikelola secara
tepat agar dapat menghadapi persaingan global.
Demikian juga hal tersebut dialami oleh PT. X.
Perusahaan tersebut bergerak di sektor penyalur
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tenaga kerja. Pengelola karyawan di perusahaan
tersbut diharapkan dapat mengembangkan
loyalitas mereka terhadap perusahaan. Oleh
karena itu, setiap pihak manajemen perusahaan
tersebut perlu memastikan bahwa setiap
karyawan mereka memilki loyalitas kerja yang
dapat diandalkan.

Pada hari senin, tanggal 3 Oktober 2022,
penulis melakukan wawancara terhadap 10
orang karyawan di PT. X untuk
mengindentifikasi fenomena mengenai loyalitas
kerja pada karyawan di perusahaan tersebut.
Dari hasil wawancara tersebut pun penulis
mendapati bahwa dari 10 orang terdapat 6 orang
karyawan yang menjelaskan bahwa mereka
memiliki permasalahan dalam pekerjaan seperti
kurang memiliki ketaatan terhadap peraturan
perusahaan sehingga tugas-tugas nya menjadi
terbengkalai, dan 4 orang lagi menjelaskan
bahwa dapat melaksakan pekerjaan dengan
penuh tanggung jawab, dapat bersikap jujur dan
merasa antusias dalam melaksanakan pekerjaan.
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Berdasarkan  fenomena tersebut, penulis
memprediksi karyawan mengalami masalah
yang terkait dengan loyalitas kerja.

Penulis menganggap bahwa penelitian
mengenai loyalitas karyawan di PT. tersebut
penting untuk dilakukan. Pernyataan tersebut
sejalan  dengan  Guillon  (2020) yang
mengungkapkan bahwa setiap perusahaan harus
memahami bahwa nilai sebuah perusahaan
dibentuk dari loyalitas kerja dari setiap
karyawannya. Sebaliknya, menurut Darmawan
(2020) loyalitas kerja karyawan yang rendah
akan merugikan perusahaan dan menimbulkan
masalah  seperti  kehilangan  kepercayaan,
pekerjaan yang tidak efisien dilakukan,
ketidakhadiran dan niat yang tinggi dari
karyawan untuk berpindah. Tingginya tingkat
loyalitas kerja yang dimiliki oleh seorang
karyawan cenderung akan karyawan tersebut
lebih  mengutamakan kepentingan sebuah
perusahaan dan dapat meningkatkan Kkinerja
perusahaan. Dengan di dukung oleh hasil
penelitian Stojanovic, (2020) yang menyatakan
bahwa tingkat loyalitas karyawan yang besar
dapat meningkatkan Kkinerja perusahaan secara
keseluruhan. Berdasarkan acuan jurnal tersebut,
peneliti menyimpulkan bahwa loyalitas kerja
merupakan hal yang penting untuk diteliti
karena dapat mempengaruhi kinerja karyawan di
sebuah perusahaan.

Dalam suatu kesempatan, Kuncorowati
(2022) dalam penelitiannya mengungkapkan
bahwa loyalitas kerja berdampak positif dan
signifikan terhadap kinerja seorang karyawan,
jika tingkat loyalitas kerja yang tinggi dimiliki
oleh seorang karyawan, maka kecenderungan
untuk memiliki kinerja yang baik pun akan
semakin meningkat. Kesimpulan yang berbeda
yang di dapatkan dari hasil penelitian Juwita
(2021) yang menungkapkan bahwa loyalitas
kerja yang rendah pada karyawan akan
menghambat pencapaian tujuan perusahaan.
Berdasarkan pernyataan tersebut, peneliti
mengidentifikasi bahwa terdapat dampak positif
dan negative mengenai loyalitas kerja.

Penulis menemukan bahwa terdapat
faktor yang berpengaruh pada loyalitas kerja
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karyawan dalam sebuah perusahaan. Menurut
Olson-Buchanan (2013) faktor yang dapat
berdampak pada loyalitas kerja seseorang adalah
job insecurity, work environment, relatif
deprivation, compensation dan burnout. Faktor
deprivasi relatif adalah salah satu yang sering
ditemukan terlebih untuk dikalangan karyawan
dalam suatu perusahaan. Menurut Korotayev
(2020), deprivasi relatif merupakan kondisi
dimana individu akan membandingkan dirinya
sendiri dengan orang lain.

Terdapat beberapa penelitian
sebelumnya yang mengkaji permasalahan yang
sama Yyaitu mengenai Deprivasi relatif dan
loyalitas kerja pada karyawan. Dari temuan
tersebut di dapati hasil diantaranya adalah
penelitian Mardaleta, (2022) yang menunjukan
bahwa deprivasi relatif dan loyalitas kerja pada
karyawan memiliki hubungan negatif yang
signifikan. Dari penelitian tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi deprivasi
relatif, semakin banyak karyawan yang akan
mempertimbangkan apa pun yang mungkin
membuat mereka merasa dirugikan karena
kegagalan perusahaan untuk memenuhi harapan
mereka. Akibatnya, keadaan ini membuat
karyawan sulit bersedia memberikan loyalitas
kerja, yang ditandai dengan kurangnya semangat
untuk menyelesaikan tugas, rendahnya performa
kerja, dan ketidakmampuan untuk memberikan
gagasan  progresif  untuk  keberhasilan
perusahaan.. Berdasarkan hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Mardaleta,
(2022) yang membahas hubungan antara
deprivasi relatif dengan loyalitas kerja karyawan

yang mendapatkan hasil bahwa adanya
hubungan negatif yang signifikan antara
deprivasi relatif dengan loyalitas kerja
karyawan. Pada  kesempatan  lainnya,

permasalahan yang sama juga diteliti oleh Linsia
(2019) yang membahas permasalahan mengenai
hubungan antara deprivasi relatif dengan
loyalitas kerja pada karyawan dan mendapati
hasil penelitian yaitu adanya hubungan antara
deprivasi relatif dengan loyalitas kerja
karyawan. Tingginya tingkat deprivasi relatif
yang dimiliki oleh seorang karyawan akan
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memicu menurunnya loyalitas kerja, sebaliknya
semakin rendah deprivasi relatif maka tingkat
loyalitas kerja yang dimiliki seorang karyawan
akan semakin tinggi.

LANDASAN TEORI
Loyalitas Kerja
Saydam (2000) berpendapat bahwa

loyalitas kerja adalah sebuah tekad dan
kesanggupan  seorang  karyawan  untuk
mengamalkan, menaati dan melaksanakan

sesuatu yang dipatuhi dan dilakukan dengan
penuh kesadaran dan tanggung jawab, tekad
serta kesanggupan yang harus dibuktikan dalam
sikap dan tingkah laku sehari-hari serta dalam
perbuatan. Menurut Dutta (2021) loyalitas kerja
adalah tetap bersama perusahaan daripada
mencari pekerjaan, bekerja lembur untuk
menyelesaikan tugas, tidak membocorkan
informasi rahasia perusahaan, menganjurkan,
mematuhi peraturan tanpa pengawasan yang
ketat, memprioritaskan tujuan perusahaan
daripada  pencapaian individu.  Menurut
Firmansyah (2016) Loyalitas kerja (job loyalty)
adalah perilaku atau sikap pada karyawan yang
memberikan kemampuan dan keterampilan
kepada perusahaan. Loyalitas kerja adalah
kondisi psikologis yang membangun sebuah
keterikatan antara karyawan dan perusahaan
yang ditempatinya, karena loyalitas kerja tidak
hanya sekedar membahas soal seberapa lama
seorang karyawan berada didalam perusahaan,
namun dapat juga terlihat dari seberapa besar
pemikiran, perhatian, fokus, masukan, gagasan,
ide, serta besarnya dedikasi yang diberikan
sepenuhnya kepada pekerjaan dan
perusahaannya (Chaerudin et al., 2020).
Berdasarkan definisi diatas, peniliti ingin
mengacu pada teori Saydam (2000) bahwa
loyalitas kerja adalah tekat yang dimiliki oleh
karyawan serta kesanggupan untuk menaati
setiap peraturan dalam perusahaan. kesetiaan
yang dimiliki karyawan terhadap organisasi dan
perusahaan yang tidak hanya di tandai dengan
seberapa lama karyawan bekerja di perusahaan
tersebut, namun keinginan yang kuat untuk
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bekerja sebaik mungkin serta melakukan apapun
untuk kemajuan perusahaan tempat dia bekerja.
Aspek Loyalitas Kerja

Dalam kesempatan ini, Saydam (2000)
mengemukakan bahwa terdapat 4 aspek dari
loyalitas kerja diantaranya adalah:

a. Ketaatan atau kepatuhan, Kesanggupan
karyawan untuk memastikan bahwa
mereka selalu menaati dan mengikuti
segala peraturan perusahaan dan tidak
melanggar perintah atasan atau pihak
berwenang lainnya

b. Tanggung jawab, Sebuah sikap yang
harus dimiliki seorang karyawan dalam
menjalankan setiap tugas dan pekerjaan
yang diberikan dengan baik dan mampu
membuat keputusan yang beresiko demi
kepentingan bersama.

c. Pengabdian, Aspek perilaku loyalitas
karyawan dinilai dari pengabdian
individu dan rasa untuk tetap bertahan di

perusahaan dalam kondisi apapun.
Karyawan cenderung akan tetap
bertahan dalam sebuah perusahaan

dalam jangka waktu yang panjang.

d. Kejujuran dinilai menjadi salah satu poin
yang penting bagi seorang krayawan.
Kejujuran dapat ditandai dengan tidak
menyalahgunakan sebuah kuasa yang
ada padanya.

Faktor mempengaruhi Loyalitas Kerja

Faktor yang mempengaruhi loyalitas kerja

menurut Olson-Buchanan, (2013) yaitu:

1. Burnout.

Burnout merupakan respons tubuh
terhadap stress dan tekanan kerja yang
terlalu berlebihan dan dapat ditandai
dengan perasaan terkuras secara
emosional dan  kelelahan  secara
emosional (Dall’Ora et al., 2020).

2. Deprivasi relatif.

Deprivasi relatif mengacu pada emosi
kebencian dan ketidakpuasan disebabkan
oleh perasaan kehilangan hasil yang
layak dibandingkan dengan beberapa
karyawan atau kelompok lain di
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perusahaan dan organisasi (Ohno et al.,
2023).
3. Keselamatan kerja.
Keselamatan kerja merupakan perhatian
yang diberikan seseorang  terhadap
mesin dan material yang sekiranya dapat
mengancam keutuhan dan kesempurnaan
baik secara jasmani maupun rohani
seorang karyawan (Sedarmayanti, 2017).
4. Kompensasi.
Kompensasi adalah  segala  jenis
pendapatan di luar gaji, baik dalam
bentuk uang atau barang, yang diterima
oleh seorang karyawan sebagai imbalan
atas jasa mereka. (Hasibuan, 2011)
5. Lingkungan kerja
Lingkungan kerja adalah kondisi yang
berada di sekitar karyawan yang secara
langsung dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas dan tanggun
jawab (Septiano, 2010 dalam Marwanto
& Hasyim, 2023)
Deprivasi Relatif
Deprivasi relatif adalah sebuah keadaan
dimana seorang individu merasa dirinya
diperlakukan lebih rendah atau tidak sebaik
dengan individu yang lain dalam sebuah
perusahaan, sehingga individu merasa dirugikan
karena hal itu. Pada kesempatan yang lain, Smith
& Pettigrew, (2015) mendefinisikan deprivasi
relatif sebagai penilaian bahwa seseorang atau
sebuah kelompok merasa dirugikan
dibandingkan dengan rujukan yang relevan, dan
bahwa penilaian ini menimbulkan perasaan
marah dan dendam antar individu atau
kelompok. Menurut Crosby (1978) Deprivasi
relatif adalah keadaan subjektif yang sering
terjadi di lingkungan sosial, deprivasi relatif
ditandai dengan perasaan seorang subjek yang
merasa tidak beruntung dibandingkan dengan
orang lain sehingga dapat menyebabkan
perasaan marah dan pada akhirnya dapat
mengakibatkan konsekuensi yang berbahaya.
Deprivasi relatif sering dikaitkan dengan
perilaku agresif dan menyimpang seperti,
permusuhan antar individu atau kelompok.
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Berdasarkan definisi diatas, penelitian ini
mengacu pada teori Smith & Pettigrew, (2015)
deprivasi relatif adalah gambaran posisi seorang
individu  yang  membangkitkan  proses
perbandingan interpersonal antara dirinya
dengan orang lain yang memiliki nasib lebih
baik dalam suatu lingkungan sosial. Akibatnya,
individu merespon dengan kemarahan dan
kebencian terhadap kerugian yang layak.
Aspek Deprivasi Relatif
Dalam temuan Smith & Pettigrew (2015)
menunjukan bahwa deprivasi relatif memiliki
tiga aspek, diantaranya adalah :

1. Cognitive comparisons

merupakan kondisi di mana seseorang
melakukan perbandingan antara keadaan
yang mereka alami saat ini dengan
keadaan yang mereka alami sebelumnya.
Perbandingan ini mencakup: (1) keadaan
saat ini dengan keadaan orang-orang
dalam grupnya, (2) keadaan saat ini
dengan keadaan orang-orang di luar
grupnya, dan (3) keadaan saat ini dengan
keadaan masa lalunya.

2. Cognitive apprials

merupakan pemikiran dimana setelah
melakukan perbandingan, kemudian
individu beranggapan bahwa individu
merasa dirinya atau kelompoknya
merasa dirugikan dengan orang lain atau
kelompok lain yang sedang
dibandingkan.

3. Justice related affect

Adalah perasaan di mana seseorang
merasa perbandingan yang mereka alami
tidak adil, individu merasa bahwa
dirinya pantas untuk menerima hal yang
lebih baik, sehingga individu
menunjukan perasaan marah dan
kebencian  kepada orang  yang
dibandingkan.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini terdapat variable
penyebab atau variable bebas (X) dan variable
akibat atau variable terikat (Y) :
Variable {X) : Deprivasi Relatif
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Variable (Y) : Loyalitas Kerja

Rancangan Penelitian ini mengguanakan metode
kuantitatif dengan desain penelitian
korelasional. Populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan PT. X yang berjumlah 30 orang
dan seluruh anggota populasi menjadi sampel
atau partisipan penelitian dengan menggunakan
teknik sampel jenuh.

Skala pada penelitian ini menggunakan
skala model likert. Menurut Sugiyono (2016)
skala model likert dapat digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Skala Likert terdiri dari item-
item yang bersifat favourabel dan unfavourabel.
Skala Likert pada penelitian ini disajikan dengan
4 alternatif jawaban, yaitu : Sangat Sesuai (SS),
Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak
Sesuai (STS). Pada setiap aitem, diberi skor SS
=4,S=3,TS=2, STS = 1. Semakin tinggi skor
total yang didapat, maka mengindikasikan
semakin tinggi tingkat loyalitas kerja dan tingkat
deprivasi relatif yang dimiliki karyawan. Pada
penelitian ini menggunakan Skala Loyalitas
Kerja dan Skala Deprivasi Relatif sebagai alat
ukur.

Skala loyalitas kerja digunakan untuk
mengukur loyalitas kerja pada karyawan,
diadopsi  dari  Nandania (2013) vyang
dikembangkan berdasarkan indikator loyalitas
menurut Saydam (2000). Skala loyalitas
memiliki 28 aitem, dengan nilai Alpha Cronbach
yaitu 0,942 yang menunjukkan bahwa kuesioner
ini valid dan reliabel sehingga bisa digunakan
dalam penelitian.

No. Aspek No. Jumlah
aitem aitem
1 Ketaatan atau 1,2,9, 7
kepatuhan 10, 17,
21, 22
2 Tanggung 3,4,11, 7
jawab 12, 18,
23,24
3  Pengabdian 5, 6, 13, 7
14, 19,
25, 26
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4 Kejujuran 7,8, 15, 7
16, 20,
27,28
Total 28

Untuk mengukur deprivasi relatif pada
karyawan menggunakan PRDS (Personal
Relative Deprivation Scale) yang dicetuskan
olen Callan (2011) vyang dikembangkan
berdasarkan aspek yang dikemukakan oleh
Smith & Pettigrew (2015). Setelah dilakukan uji
validitas dan reliabilitas, skala ini menunjukkan
hasil dengan nilai Alpha Cronbach yaitu 0,744
sehingga bisa digunakan dalam penelitian
(Saragih, 2020).

No. Aspek No. Jumlah
aitem aitem
1  Cognitive 1,4,7, 5
comparisons 10, 13
2  Cognitive 2,5,11, 5
apprials 12,14
3 Justice related 3,6,8,9, 5
affect 15
Total 15

Metode analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pearson correlation atau
pearson product moment apabila distribusi data
normal, sebagai alternatif jika distribusi data
tidak normal menggunakan spearmen rank pada
program SPSS.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji  hipotesis menggunakan  korelasi
Product Moment dari Pearson menunjukkan
hasil r = 0,224 dengan signifikan -0,229
(p<0,01). Hal ini menunjukan bahwa terdapat
hubungan negatif antara Deprivasi Relatif dan
Loyalitas kerja karyawan di PT.X Jogja. Nilai r
= 0,224 juga menunjukkan hubungan antara
kedua variabel tersebut.

Variabel r Sig (2- Keterangan
tailed)
Deprivasi 0,224 -0,229 Hubungan
relatif & tidak
Loyalitas signifikan
kerja
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Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis
korelasi diatas menunjukan koefisien korelasi r
= -0,229;p<0,05 yang menandakan bahwa tidak
terdapat hubungan vyang signifikan antara
deprivasi relatif dan loyalitas kerja karyawan
pada PT. X. Hal tersebut menunjukan bahwa
deprivasi relatif tidak menjadi faktor penting
yang dapat mempengaruhi loyalitas kerja. Astuti
(2022) Berpendapat bahwa terdapat beberapa
faktor penting yang dapat mempengaruhi
loyalitas kerja seperti lingkungan kerja, stres
kerja dan insentif, sedangkan deprivasi relatif
tidak menjadi faktor penting dalam loyalitas
kerja.

Deprivasi relatif memberikan sumbangan
yang kecil terhadap tingkat loyalitas Kkerja
karyawan terhadap Perusahaan. Ada beberapa
kemungkinan yang menyebabkan tidak adanya
hubungan yang signifikan antara kedua variable
tersebut.  Pertama, Sebagian  karyawan
baranggapan bahwa adanya perasaan deprivasi
relatif bukan menjadi bagian penting dalam
meningkatkan loyalitas kerja mereka terhadap
Perusahaan. Dalam penelitian Nugroho (2021)
juga menunjukan bahwa koefisien r = 0,017; sig.
> 0,05 sehingga hipotesis dalam penelitian ini
yaitu tidak ada hubungan deprivasi relatif
dengan loyalitas kerja dapat diterima, dan
artinya tinggi rendahnya deprivasi relatif tidak
berpengaruh terhadap loyalitas kerja karyawan.
Kedua, karyawan mengatakan bahwa tingkat
deprivasi relatif tidak memiliki peran dalam
menurunkan loyalitas kerja. Bernstein (1980)
dalam penelitiannya juga berpendapat bahwa
harapan yang dibentuk oleh individu cenderung
tidak tetap atau meningkat melainkan
disesuaikan dengan kondisi objekti sehingga
deprivasi relatif dianggap tidak mengambil
peran yang besar dalam loyalitas kerja
karyawan.

Ketiga, Sebagian karyawan berpendapat
bahwa tingkat deprivasi relatif yang mereka
rasakan masih bisa di terima atau masih masuk
akal sehingga hubungannya terhadap loyalitas
kerja masih sangat kecil. Karyawan juga lebih
berfokus untuk menjaga loyalitas kerja mereka
dan tidak terlalu memperhatikan deprivasi
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relatif. Santhoso (2012) Mengungkapkan bahwa
kondisi deprivasi relatif tidak secara langsung
dapat berpengaruh terhadap prasangka sosial
maupun kelompok. Oleh karena itu deprivasi
relatif tidak mengambil andil besar dalam
pengaruhnya terhadap loyalitas kerja seorang
karyawan.

KESIMPULAN

Dengan tidak adanya hubungan yang
signifikan antara deprivasi relatif dan loyalitas
kerja bagi karyawan membuat hipotesis dalam
penelitian ini dapat ditolak. Hipotesis yang
ditolak dalam penelitian ini membuktikan bahwa
deprivasi relatif tidak selalu menjadi faktor
utama dalam penurunan tingkat loyalitas kerja
seorang karyawan. Di sisi lain juga terdapat
beberapa faktor yang dapat berpengaruh
terhadap loyalitas kerja seseorang seperti
tekanan kerja, kompensasi dan lingkungan kerja
(Yazid, 2006). Namun penelitian ini tetap
berfokus pada hubungan deprivasi relatif dan
loyalitas kerja bagi karyawan yang dapat
membantu karyawan tetap menjada konsistensi
dan loyalitas kerjanya dalam sebuah Perusahaan.

SARAN

Dalam penelitian ini tentunya tidak
terlepas dari keterbatasan dan kelemahan,
dimana penliti melakukan proses pengumpulan
data hanya menggunakan google form dan tidak
bertemu secara langsung dengan setiap
karyawan di PT. X. Adapun manfaat yang bisa
didapat dalam penelitian ini yaitu untuk melihat
seberapa besar hubungan deprivasi relatif
terhadap loyalitas kerja pada karyawan PT. X.
Beberapa faktor dapat mempengaruhi loyalitas
kerja karyawan, namun deprivasi relatif
memberikan pengaruh yang tidak signifikan di
dalamnya sehingga tinggi rendahnya deprivasi
relatif tidak berperan penting terhadap loyalitas
kerja karyawan
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