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Abstrak

Penting bagi perusahaan untuk memperhatikan faktor yang mempengaruhi produktivitas dan kinerja
karyawan, dan salah satunya adalah kepuasan kerja. Idealnya karyawan sudah diaggap sebagai
seseorang yang dewasa karena kekuatan tubuh telah maksimal, siap berproduksi, dan telah memiliki
kesiapan kognitif, afektif, dan psikomotor, diharapkan dapat memainkan peranya bersama dengan
individu-individu lain dalam masyarakat yang dapat memiliki produktivitas dan kualitas yang tinggi.
Akan tetapi, saat ini tidak sedikit dari karyawan yang justru mengalami masalah dan berdampak pada
kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk melihat fenomena employee entitlement dan
hubungannya dengan kepuasan kerja pada karyawan. Hipotesis dalam penelitian ini adalah ada
hubungan negatif antara employee entitlement dengan kepuasan kerja pada karyawan. Subjek dalam
penelitian ini adalah 99 karyawan tetap dengan minimal pengalaman 1 tahun bekerja di perusahaan
atau instansi. Metode pengambilan data menggunakan skala employee entitlement dan skala Job
Satisfaction Survey (JSS). Teknik analisis data menggunakan korelasi product moment (pearson correlation)
dengan menggunakan IBM SPSS Statistics Version 26. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh
koefisien R sebesar 0,064 dengan (p > 0,05). Hasil menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan
antara employee entitlement dengan kepuasan kerja pada karyawan. Hasil tersebut bertolak belakang
dengan hipotesis, yang diprediksi disebabkan oleh adanya perbedaan karakteristik entitlement pada
budaya di Indonesia dengan budaya di barat.

Kata Kunci : employee entitlement, kepuasan kerja, kepribadian, tempat kerja

Abstract

Companies must consider factors influencing employee productivity and performance, including job satisfaction.

Ideally, an employee is viewed as an adult because their body strength has been maximized, they are ready to

produce, and they have cognitive, affective, and psychomotor readiness, so they are expected to be able to play their
role together with other individuals in society who can have high productivity and quality. However, quite a few

employees are experiencing problems impacting job satisfaction. This research aims to look at the phenomenon of
employee entitlement and its relationship with employee job satisfaction. This research hypothesizes that there is a

negative relationship between employee entitlement and job satisfaction. The subjects in this research were 99
permanent employees with a minimum of 1 year of experience working in a company or agency. The data collection

method uses the Employee Entitlement and Job Satisfaction Survey (JSS) scales. The data analysis technique uses

product-moment correlation (Pearson correlation) using IBM SPSS Statistics Version 26. Based on the results of
the data analysis, the r coefficient is 0.064 with (p = 0.05). The results show that there is no relationship between

employee entitlement and employee job satisfaction. These results contradict the hypothesis, which is predicted to

be caused by differences in entitlement characteristics in Indonesian and Western cultures.

Keywords: employee entitlement, job satisfaction, personality, workplace
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PENDAHULUAN

Organisasi merupakan elemen kunci pada suatu perusahaan karena merupakan kumpulan orang
yang bekerja bersama untuk mencapai tujuan tertentu (Sudaryo, Aribowo, & Sofiati, 2018).
Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) akan selalu dilihat dimana individu dengan
kemampuan kognitif, motivasi kerja, karakter pribadi, kehidupan emosinya, budaya berada dan
berinteraksi dengan elemen-elemen lain di luar dirinya dalam organisasi, seperti rekan kerja, atasan,
prosedur kerja, peraturan perusahaan, kebijakan kepegawaian yang mengaitkan dirinya dalam sistem
keorganisasian (Sjabadhyni, Graito & Wutun, 2001). Karyawan tidak merasakan kepuasan dalam
pekerjaan maka karyawan tersebut akan bekerja secara asal-asalan tidak sesuai dengan standar
perusahaan dan akan menganggap pekerjaannya adalah suatu hal yang membosankan, tentunya hal
ini yang dapat merusak kondisi di perusahaan (Nuraning, 2018). Karyawan cenderung merasa puas
dan melakukan yang terbaik untuk perusahaannya karena perusahaan sendiri melakukan yang terbaik
untuk mereka (Kriswanti, 2017). Menurut Spector (1997) kepuasan kerja adalah bagaimana perasaan
individu mengenai pekerjaan itu sendiri dan berbagai aspek pekerjaan mereka. Sejauh mana individu
menyukai (kepuasan) atau tidak menyukai (ketidakpuasan) pekerjaan mereka. Menurut Robbins dan
Judge (2015) kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari
suatu evaluasi pada karakteristikkarakteristiknya.

Peneliti sebelumnya telah mengaitkan kepuasan kerja dengan beragam variabel yang menjadi
anteseden, misalnya motivasi kerja, pelatihan kerja, keadilan procedural, dan komitmen organisasi.
Variabel lainnya juga mencakup yang disebutkan dalam faktor-faktor kepuasan kerja oleh Hamali,
2016) salah satu faktornya adalah kepribadian. Senada dengan hasil penelitian oleh Sinamo (2016)
kepribadian yang baik memiliki pengaruh positif langsung terhadap kepuasan kerja Sebuah
kepribadian yang positif dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap lingkungan kerja yang
positif dan produktif, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kepuasan kerja. Selain kepribadian
positif ada juga kepribadian negatif contohnya, sisi gelap kepribadian yang seringkali fokus kepada 3
traits yaitu, machiavellianism, narcissism, dan psychopathy sehingga disebut sebagai dark triad personality.
Komponen narsisisme yang disebut menyiratkan bahwa seseorang mengharapkan perlakuan
istimewa dan istimewa dari orang lain (Exline dkk, 2004). Fenomena aktivitas ini dilaporkan
meningkat di lingkungan organisasi di negara barat dan dikaitkan dengan hasil negatif di tempat kerja
(Langerud & Jordan, 2018) dikenal dengan istilah “ Employee Entitlement”

Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Miller dan Gallagher (2016) tingkat entitlement
yang lebih tinggi memprediksi kepuasan kerja yang lebih rendah dan jika tidak dihargai upaya kerja
individu secara proporsional, maka tipe entitled person pada karyawan cenderung tidak puas dan
'kurang membantu' dalam organisasi mereka. Kecenderungan disposisional terhadap entitlement kini
telah menghasilkan reaksi bermasalah terhadap umpan balik di tempat kerja (Harvey & Harris, 2010).
Rupanya, orang yang berhak terlalu sering tidak suka diberi tahu bahwa kepribadian mereka mungkin
bermasalah bagi orang lain. Rupanya entitlement (hak) juga dikaitkan dengan keengganan yang
konsisten untuk menerima kritik yang merusak pandangan diri yang positif dan kecenderungan
memiliki harapan yang tinggi mengenai pujian dan penghargaan (Naumann & Minsky, 2002; Snow,
Kern & Curlette, 2001). Berdasarkan pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa employee entitlement
berkaitan dengan kepuasan kerja pada seseorang. Artinya employee entitlement dapat memprediksi atau
megukur bagaimana perubahan terhadap kepuasan kerja pada karyawan. Oleh karenanya, dalam
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penelitian ini employee entitlement dengan kepuasan kerja diharapkan berkorelasi negatif, pada
karyawan di Indonesia.

METODE

Partisipan dalam penelitian ini adalah 99 karyawan dengan yang sudah bekerja minimal 1
tahun dan telah berstatus karyawan tetap di perusahaan Indonesia (59 karyawan perempuan, dan 40
karyawan laki-laki). Teknik sampling yang digunakan adalah Snow-ball sampling.

Kepuasan kerja diukur dengan Job Satisfaction Survey (JSS) yang terdiri dari 36 item (Spector,
1997). Contoh item: “Saya merasa diri saya dibayar dengan jumlah yang sesuai dengan pekerjaan
yang saya kerjakan.” Pilihan jawaban berkisar dari 1 (sangat tidak setuju) ke 6 (sangat setuju).
Koefisien reliabilitas skala cukup baik, yang ditunjukkan dengan koefisien Cronbach’s Alpha sebesar
0,845. menunjukkan bahwa reliabilitas skala tergolong cukup baik.

Employee Entitlement diukur dengan alat ukur yang disusun oleh peneliti yang mengacu pada
teori employee entitlement yang dikembangkan oleh oleh Westerlaken, Jordan, & Ramsay (2017)yang
terdiri dari 24 item. Contoh item: “Saya berhak mendapatkan perlakuan istimewa di tempat kerja.”
Pilihan jawaban berkisar dari 1 (sangat tidak setuju) ke 6 (sangat setuju). Koefisien Cronbach’s Alpha
sebesar 0,896 menunjukkan bahwa reliabilitas skala tergolong cukup baik.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa skala employee entitlement merupakan alat ukur
yang reliabel. Metode analisis data penelitian ini dilakukan dengan metode penelitian korelasi product
moment (pearson correlation) untuk menguji hipotesis hubungan antara dua variabel yaitu variabel bebas
(X) employee entitlement dengan variabel tergantung (Y) kepuasan kerja, peneliti menggunakan rumus
korelasi product moment yang didukung oleh software IBM SPSS Statistics Version 26.

HASIL
Tabel 1. Responden Berdasarkan Klasifikasi Usia
Klasifikasi Usia Jumlah
Dewasa Dini (21-35 tahun) 87
Dewasa Madya (36-45 tahun) 9
Dewasa Akhir (46-65 tahun) 3
Total 99

Pada tabel 1. Usia responden di klasifikasikan menjadi 3 yaitu dewasa dini, dewasa madya
dan dewasa akhir. Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa dari 99 responden penelitian
didominasi oleh karyawan yang berusia dewasa dini (21-35 tahun) sebanyak 87 orang, usia madya
(36-45 tahun) sebanyak 9 orang, usia dewasa akhir (46-65 tahun) sebanyak 3 orang.

Tabel 2. Uji Normalitas

Variabel .sig (p) Keterangan
Kepuasan Kerja .200 Normal
Employee Entitlement .200 Normal

Pada tabel 2. Uji normalitas kedua variabel kepuasan kerja dan variabel employee entitlement
memiliki nilai signifikansi Kolmogorov-Smirnov > 0,050 artinya kedua variabel memiliki data yang

terdistribusi normal.
Tabel 3. Kategorisasi Skala Kepuasan Kerja dan Employee Entitlement
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Kepuasan Kerja Jumlah Jumlah (%)
Rendah 0 0%
Sedang 30 30,3%
Tinggi 69 69,3%
Total 99 100%
Employee Entitlement ‘ Jumlah | Jumlah (%)
Rendah 5 5,1%
Sedang 62 62,6%
Tinggi 32 32,2%
Total | 99 | 100%

Tabel 3, Berdasarkan hasil kategorisasi skala kepuasan kerja dengan jumlah subjek 99
karyawan. Diperoleh 0% (N = 0) subjek memiliki kepuasan kerja yang rendah, lalu 30,3% (N = 30)
subjek memiliki kepuasan kerja yang sedang, dan 69,7% (N = 69) subjek memiliki kepuasan kerja
yang tinggi. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas subjek dalam penelitian ini memiliki kepuasan kerja
dengan kategori tinggi. Sedangkan hasil kategorisasi skala employee entitlemet dengan jumlah subjek 99
karyawan. Diperoleh 5,1% (N = 5) subjek memiliki employee entitlement yang rendah, 62,6% (N = 62)
subjek memiliki employee entitlement yang sedang, 32,3% (N = 32) subjek memiliki employee entitlement
yang tinggi. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas subjek dalam penelitian ini memiliki employee
entitlement dengan kategori sedang.

Tabel 4. Uji Hipotesis
Variabel Pearson Correlation Sig. (2-tailed)
Kepuasan Kerja* Employee Entitlement .064 527

Berdasarkan hasil analisis diperoleh korelasi dari pearson correlation sebesar (1xy) = 0.064 dengan
p = 0.527 (p> 0,05). Dari hasil data tersebut menunjukkan tidak adanya hubungan antara variabel
employee entitlement dan variabel kepuasan kerja pada karyawan di Indonesia. Maka dari itu, hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini ditolak.

Tabel 5. Analisis tambahan

Variabel Pearson Correlation Sig. (2-tailed)
Kepuasan Kerja* Excessive-self Regard 202 .044

Tabel 5. diketahui bahwa dari ketiga aspek employee entitlement tersebut dapat dilihat bahwa
aspek excessive-self regard memiliki hubungan dengan kepuasan kerja dengan (r= 0,202; p<0,05).

DISKUSI

Hasil penelitian menunjukkan tidak adanya hubungan antara variabel employee entitlement
dengan variabel kepuasan kerja pada karyawan di Indonesia. Maka dari itu, hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini ditolak. Penelitian sebelumnya oleh Miller dan Gallagher (2016) dan hasil
penelitian oleh Cohen, Shiran & Tolmacz (2021) yang memiliki prediksi bahwa terdapat hubungan
antara entitlement dengan kepuasan kerja. Ada beberapa faktor yang membuat hipotesis ditolak.
perbedaan kepribadian, karakter, lingkungan, dan budaya antara warga negara Indonesia dan negara
barat yang secara tidak langsung berkaitan dengan tipe-tipe entitlement. Tipe-tipe entitlement
dikembangkan dari sebuah model multifaktorial dari entitlement (Piotrowski & Zemojtel-Piotrowska,
2009; Zemojtel-Piotrowska dkk., 2013) oleh Psikologi Polandia berdasarkan asumsi tentang sifat
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multidimensi-multidimensi dari entitlement. Model ini mendalilkan tiga bentuk entitlement yaitu aktif,
pasif, dan revengeful (balas dendam). Karyawan dengan entitlement aktif adalah karyawan yang tegas
dan percaya diri, mereka mungkin cenderung mempertahankan tingkat aspirasi bahkan dalam kondisi
kerja negatif yang tidak dapat dipecahkan, menghasilkan apa yang disebut sebagai kepuasan kerja
semu. Jenis keputusan ini didasarkan pada mekanisme perlindungan ego yang mengarah distorsi pada
persepsi atau penyangkalan terhadap situasi kerja yang negatif (Dragova-Koleva, 2018). Entitlement
pasif, dikonseptualisasikan sebagai keyakinan bahwa orang lain dan institusi memiliki kewajiban
tertentu terhadap diri sendiri. Untuk bentuk entitlement ini, aspek yang paling penting adalah ketika
seseorang dalam kelompok menjadi anggota harus melayani kepentingannya. Entitlement pasif
berkorelasi positif dengan entitlement locus of control eksternal, tatanan sosial yang egaliter, penerimaan
negara kesejahteraan, ideologi ekonomi sayap kiri, dan persekutuan. Akan tetapi, berkorelasi negatif
dengan harga diri (Piotrowski & Zemojtel Piotrowska, 2009). Secara umum, orang dengan entitlement
pasif kurang aktif dan asertif serta lebih fokus pada menerima daripada memberi (Dragova-Koleva,
2018).

Entitlement revengeful (balas dendam) didasarkan pada perlindungan kepentingan pribadi
dalam situasi ketika orang lain dapat melecehkannya. Hal ini dapat didefinisikan sebagai "kesulitan
untuk memaafkan penghinaan yang berkelanjutan" (Piotrowski & Zemojtel- Piotrowski, 2009) dan
mengacu pada keyakinan bahwa seseorang memiliki hak untuk menuntut balas dendam setelah
disakiti atau dihina. Balas dendam juga terkait dengan pandangan negatif tentang dunia sosial
termasuk rendahnya tingkat kepercayaan antar pribadi dan keyakinan yang kuat bahwa hidup
merupakan permainan zero-sum (Zemojtel-Piotrowska & Piotrowski, 2012). Karyawan dengan jenis
dendam cenderung merespons secara negatif ketika situasi kerja saat ini tidak sesuai dengan harapan
mereka. Rasa frustasi dan kekurangan yang dialami memicu mereka untuk mengembangkan sikap
negatif terhadap pekerjaan dan tempat kerja. karyawan dengan entitlement pendendam memiliki
kesulitan dalam menjaga hubungan sosial yang baik, karena mereka tidak dapat memaafkan kritik,
janji yang tidak terpenuhi atau kesalahan, dan menganggap hal tersebut sebagai penghinaan yang
disengaja. Sikap ini menghalangi hubungan mereka dengan organisasi dan mencegah mereka
mengembangkan keterikatan emosional dengan perusahaan dan merasa menjadi bagian darinya
(Dragova-Koleva, 2018). Sehingga, jenis entitlement aktif dan entitlement pasif adalah lebih adaptif,
sedangkan entitlement revengeful (balas dendam) adalah sikap yang maladaptif dan disfungsional.
Mayoritas entitlement aktif dan pasif cenderung mendekati kepribadian subjek penelitian warga negara
Indonesia. Adanya perbedaan antara warga negara Indonesia dan warga negara barat dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk agama, kebudayaan, adat istiadat, dan norma-norma
sosial. Kearifan lokal Indonesia menjadi penyebab setiap daerah membentuk kepribadian maupun
karakter ciri khas nusantara. Perbedaan tersebut membentuk masyarakat Indonesia bisa bertahan dan
beradaptasi dengan segala perubahan yang terjadi begitu cepat saat ini.

Dari penjelasan ketiga model entitlement tersebut sebagai contoh mengenai ulasan dari
Pelupessy (2021) tampak bahwa karakteristik kepribadian nusantara seperti mawas diri sebagai teknik
olah rasa membentuk kebahagiaan subjektif ala Suryomentaraman. Kemudian, kepribadian
nusantara memiliki karakteristik motivasi berprestasi sebagaimana terdapat dalam nilai-nilai budaya
Batak Toba dan terakhir karakteristik kepribadian nusantara adalah toleransi dalam konsep pela-
gandong di Maluku. Selain itu, pancasila sebagai dasar negara Indonesia dengan sila pertama yang
berbunyi “Ketuhanan Yang Maha Esa” membangun warga negara Indonesia mengarah kepada nilai
dan prinsip tersebut yang intinya membentuk bangsa yang tangguh, kompetitif, berakhlak mulia,
bermoral, bertoleran, bergotong royong, berjiwa patriotik, berkembang dinamis, berorientasi ilmu
pengetahuan dan teknologi yang semuanya dijiwai oleh iman dan takwa kepada Tuhan yang Maha
Esa (Sabina, Dewi & Furnamasari, 2021) seperti budaya timur pada umumnya identik dengan
kepercayaan dan suasana religius. Hal ini sejalan dengan penjelasan (Soelaeman, 1987) bahwa nilai
budaya timur banyak bersumber pada agama-agama yang lahir di dunia timur. Terkadang nilai
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spiritual dalam itu membuat sikap memuliakan kesendirian dan kemiskinan, menghindar
membangun dunia, hidup sederhana dan dekat dengan kehidupan alami. Hal tersebut membuat
budaya Timur termasuk warga Indonesia mementingkan kebersamaan dalam hubungan, sopan
santun dan menjaga perasaan orang lain.

Sedangkan orang barat mengenai tradisi dan agama berkurang karena mengunggulkan cara
berpikir analitis rasional dengan sikap aktif dan rasional di dunia barat membuatnya lebih unggul
dibandingkan dengan pandangan hidup tradisional baik filsafat maupun agama yang terkesan
mengalami kemunduran. Cara berpikir dan hidup orang barat lebih terpikat oleh kemajuan material,
sehingga tidak cocok dengan cara berpikir untuk meninjau makna dunia dan makna hidup.
Pandangan mengenai nilai-nilai hidup menggunakan kepekaan hati sebagai penilaian subjektif dan
tidak bermutu. Orang barat mengenai kepuasan diperoleh melalui usaha-usaha atau perhatian
terhadap benda, kenikmatan dan keselarasan dunia yang terkadang menimbulkan persaingan dan
kekacauan di masyarakat (Soelaeman, 1987). Sehingga secara umum orang Indonesia dekat dengan
jenis entitlement aktif maupun pasif dan untuk jenis entitlement revengeful jarang nampak kecuali
ditelusuri secara spesifik karena sikap maladaptif dan disfungsionalnya di lingkungan.

Berdasarkan hasil yang dijelaskan, dapat disimpulkan bahwa secara total hubungan yang
diharapkan dan arah korelasi antara variabel employee entitlement dan kepuasan kerja tidak terbukti
dalam penelitian ini. Akan tetapi, hasil hasil penelitian ini menemukan salah satu aspek employee
entitlement yaitu excessiceself regard memiliki hubungan signifikan dengan kepuasan kerja yang artinya,
ketika karyawan yang memiliki excessive-self regard (penghargaan yang berlebihan pada diri sendiri)
yang tinggi, maka kepuasan kerja juga akan tinggi. Sebaliknya, ketika karyawan memiliki excessive-self
regard (penghargaan yang berlebihan pada diri sendiri) yang rendah, maka kepuasan kerja juga akan
rendah.

Untuk peneliti selanjutnya untuk dapat meneliti lebih lanjut mengenai fenomena employee
entitlement dengan menambahkan faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja baik dari
faktor internal seperti kesejaterahan subjek, performa kerja, atensi, kondisi subjek atau faktor eksternal
yang berasal dari lingkungan. Peneliti berharap pada penelitian selanjutnya menggunakan alat ukur
skala kepuasan kerja dari ahli yang berbeda atau menggunakan alat ukur hasil modifikasi maupun
buatan sendiri dengan hasil reliabilitas dan validitas yang memuaskan. Peneliti selanjutnya juga
diharapkan lebih untuk dapat meneliti fenomena dengan skala responden yang lebih besar di
Indonesia. Peneliti berharap pada penelitian selanjutnya dapat meneliti variabel employee entitlement
lebih spesifik lagi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa tidak ada hubungan signifikan antara
employee entitlement dengan kepuasan kerja pada karyawan secara total. Hipotesis ditolak dapat
dilatarbelakangi akan tipe entitlement subjek Indonesia yang mayoritas berbeda dengan negara asing
yang mengenai adanya perbedaan kepribadian, karakter, atau pengaruh budaya. Akan tetapi, hasil
dari analisis tambahan menunjukkan salah satu aspek employee entitlement yaitu excessice-self regard
memiliki hubungan signifikan dengan kepuasan kerja yang artinya, ketika karyawan yang memiliki
excessive-self regard (penghargaan yang berlebihan pada diri sendiri) yang tinggi, maka kepuasan kerja
juga akan tinggi. Sebaliknya, ketika karyawan memiliki excessive-self regard (penghargaan yang
berlebihan pada diri sendiri) yang rendah, maka kepuasan kerja juga akan rendah. Fenomena
entitlement sebagai fenomena multidimensi relevan dengan lingkungan organisasi kerja (employee
entitlement) dan dapat memprediksi sampai batas tertentu kepuasan kerja. Perbedaan bentuk-bentuk
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entitlement aktif, pasif, dan revengeful (balas dendam) pada individu dapat berbeda menanggapi tingkat
kepuasan kerja. Tingkat fenomena employee entitlement di Indonesia dalam kategori sedang dan
kategori kedua dengan subjek terbanyak adalah kategori tinggi. Fokus di sini adalah mengetahui
literatur employee entitlement mendorong perilaku kerja yang diinginkan melalui program-program
hubungan kerja tanpa mengedepankan persepsi entitlement di antara para karyawan. Manajer
perusahaan atau divisi yang mengelola sumber daya manusia dapat melakukan lebih dari sekadar
menghentikan dampak negatif dari program-program tersebut dengan berusaha menciptakan budaya
bebas entitlement di seluruh organisasi.
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