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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Kepribadian Big five dan Keterikatan Karyawan pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta. Subjek penelitian ini adalah karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta sebanyak 59 orang. Pengumpulan data penelitian ini menggunakan Skala  Keterikatan Karyawan UWES-9 (Utrecht Work engagement Scale) dan Kepribadian Big five (IPIP-BFM-25) yang telah   di adaptasi.  Skala Keterikatan Karyawan  memiliki 9 aitem yang valid dengan koefisien reliabilitas = 0,871. Skala Kepribadian Big five memiliki 25 aitem yang valid dengan koefisien reliabilitas = 0,841. Dari hasil uji linieritas  dimensi extraversion,agreeableness, neuroticism dan openness to experience tidak memiliki hubngan yang linier, maka dimensi yang dilakuakn uji korelasi adalah dimensi conscientiousness dengan Keterikatan karyawan serta metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi. Hasil analisis data penelitian menunjukkan  ada korelasi antara tidak ada korelasi antara dimensi conscientiousness (rxy 0, 143 dan p = 0,140) dengan Keterikatan Karyawan. Keterikatan Karyawan pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta tergolong dalam kategori tinggi yaitu sebanyak 69,5% (41 responden). Kontribusi extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism, openness to experience secara bersama-sama dengan Keterikatan Karyawan pada karyawan  PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta sebesar 24,8% dan sisanya 75,2% dipengaruhi oleh variabel lain.

Kata kunci  : Keterikatan Karyawan, Kepribadian Big five, Karyawan

Abstract 

This study aims to determine the relationship between Big five  Personality and Employee Engagement to PT employees. Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta. The subjects of this study were employees of PT. Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta as many as 59 people. The data collection of this study used  the UWES-9 Keterikatan Karyawan Scale (Utrecht Work engagement Scale) and Kepribadian Big five  (IPIP-BFM-25) which have been adapted.  The Employee Engagement Scale has 9 valid items with reliability coefficient = 0.871. The Big five  Personality Scale has 25 valid items with a reliability coefficient = 0.841. From the results of the linearity  test,  the dimensions of extraversion, agreeableness, neuroticism  and openness to experience do not have a linear relationship, then the dimensions carried out by the correlation test are  the dimensions of conscientiousness with Employee Engagement and the data analysis method used is regression analysis. The results of the analysis of research data showed that there was a correlation between no correlation between the conscientiousness  dimension (rxy 0, 143 and p = 0.140) with Employee Attachment. Employee Engagement to PT. Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta is classified in the high category, which is 69.5% (41 respondents). Contribution of extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism, openness to experience together with Employee Engagement to PT. Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta amounted to 24.8% and the remaining 75.2% was influenced by other variables.
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PENDAHULUAN
Pertumbuhan dan perkembangan dunia kerja di era globalisasi semakin bertambah pesat dengan berbagai perubahan yang signifikan dan berdampak pada masyarakat, termasuk organisasi (Chattopadhyay dan Sarkar, 2014). Stephen (2007) menyatakan bahwa organisasi adalah kumpulan sosial yang diatur dan terdiri dari dua atau lebih individu yang bekerja sama secara relatif dalam mencapai tujuan atau sejumlah tujuan bersama. Organisasi merupakan entitas yang memerlukan tenaga kerja berkualitas sebagai elemen yang krusial. (Marliani, 2018). Kualitas hasil yang diperoleh oleh suatu perusahaan akan meningkat sejalan dengan peningkatan kemampuan dan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki (Halim, 2016).
Mengingat pentingnya sumber daya manusia sebagai aset utama suatu perusahaan, maka suatu perusahaan harus mempunyai sumber daya yang dinamis untuk mencapai tujuannya (Pringgabayu & Keizer 2017). Pernyataan ini dipertegas oleh  Priansa (2014) yang menyatakan bahwa segala aktivitas organisasi sangat dipengaruhi oleh peran sumber daya manusia yang sangat menentukan kinerja suatu organisasi, fungsionaris, serta pelaksana dan perencana. 
Salah satu organisasi yang berkembang sejak tahun 1995 adalah PT Pos Indonesia (Persero). Perusahaan ini termasuk dalam Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang jasa kurir, logistik dan transaksi keuangan. Saat ini Perusahaan ini telah memiliki sekitar 24 ribu titik layanan yang menjangkau 100% kabupaten/kota. Perusahaan ini memberikan beberapa pelayanan jasa, salah satunya yaitu, pelayanan jasa pengiriman paket. Adapun beberapa perusahaan yang bergerak di bidang jasa yang sama adalah PT. Tiki Jalur Nugraha Ekakurir (JNE), PT. Global Jet Express (J&T Express), PT. Citra Van Titipan Kilat (TIKI) dan beberapa perusahaan lainnya.
[bookmark: _gjdgxs]Tabel 1. Top Brand Award Jasa Kurir Indonesia Tahun 2023
	No
	Brand
	Top Brand Index

	1
	J&T Express
	33,30%

	2
	JNE Express
	29,10%

	3
	TIKI
	10,60%

	4
	Pos Indonesia
	7,30%


Sumber : https://www.topbrand-award.com/
Berdasarkan data tersebut, PT Pos Indonesia yang merupakan penyedia jasa pengiriman tertua di Indonesia, terpaut sangat jauh dari jasa kurir pesaing. Hal tersebut kemudian menjadi tantangan bagi PT. Pos Indonesia untuk berupaya meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada pelanggan sehingga Pos Indonesia dapat mengejar ketertinggalan dari jasa kurir lain. PT. Pos Indonesia memiliki target-target pencapaian setiap tahun yang membutuhkan kualitas sumber daya manusia yang berbeda dan diharapkan dapat saling melengkapi. Sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional menjadi kunci utama dalam proses tumbuh kembang suatu Perusahaan dan organisasi. Menurut Marliani (2018) Sumber daya manusia merupakan salah satu aspek penting dalam suatu perusahaan, karena keberhasilan suatu perusahaan sangat bergantung pada kinerja individu-individu yang terlibat.
Perusahaan melakukan upaya untuk mencapai tujuan dengan menciptakan  karyawan yang memiliki engagement dan memiliki rasa peduli terhadap masa depan dari perusahaan dan juga bersedia mengerahkan upaya serta kemampuan yang dimiliki (Pringgabayu dan Keizer, 2017). Beberapa upaya yang perlu dilakukan yaitu, dengan memperhatikan karakteristik tugas, karakteristik peran, interaksi kerja, dinamika kelompok dan antarkelompok, gaya & proses manajemen, norma organisasi yang secara langsung memiliki pengaruh terhadap kinerja dan Keterikatan Karyawan (Kahn, 1990). Jika Karyawan memiliki Engagement tinggi terhadap tugas di perusahaan maka akan memiliki produktivitas yang tinggi dan memiliki motivasi dan kinerja yang tinggi (Nurjanah dkk, 2016).
Schaufeli dan Bakker (2004) mendefinisikan Keterikatan Karyawan merupakan perilaku kerja yang positif dan memuaskan yang ditandai dengan semangat atau antusiasme, dedikasi dan penghayatan bukan dengan keadaan sementara dan spesifik. Keterikatan Karyawan mengacu pada keadaan emosional dan kognitif yang lebih kuat dan meresap yang tidak terfokus pada suatu objek, peristiwa, individu dan perilaku tertentu. Menurut penelitian Gallup (2016) menunjukkan terdapat 13% karyawan di seluruh dunia yang merasa benar-benar terlibat dalam pekerjaannya, sementara sisanya cenderung tidak peduli atau bahkan tidak senang dengan pekerjaanya. Melalui data di atas karyawan harus memiliki Keterikatan Karyawan dengan menanamkan komitmen untuk  bekerja  dan kemampuan beradaptasi pada lingkungan sosial yang lebih baik, serta berusaha mengarah kepada pencapaian tujuan organisasi (Benthal, dalam Mujiasih, 2015). 
Menurut penelitian atau hasil survei dari Gallup (2021) di 190 Negara, salah satunya di Indonesia, tingkat Keterikatan Karyawan pada perusahaan hanya mencapai 13%. Karakteristik keseluruhan dari Keterikatan Karyawan berkaitan dengan upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi (Robbins dan Judge, 2013). Peneliti sudah melakukan observasi dan wawancara pada 4 orang karyawan di  PT. Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta pada tanggal 9 Agustus 2023 sampai 10 Agustus 2023. Berdasarkan hasil observasi dan wawancara tersebut,saat in situasi yang terjadi dilapangan mengenai Keterikatan Karyawan dapat dikatakan rendah. Hal tersebut terjadi karena Karyawan merasa masih kurang pengakuan dan apresiasi sehingga cenderung kehilangan semangat dan minat dalam bekerja. Karyawan juga merasa kurang memiliki  kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan karir karena dari Perusahaan masih belum membuka kesempatan naik jabatan ataupun penerimaan karyawan baru. Hal yang terjadi dalam Perusahaan ini dan yang  dirasakan oleh karyawan dapat  menimbulkan turunnya rasa semangat dan minat dalam melakuakn pekerjaan dan berdampak pada kinerja yang dihasilkan karyawan (Nurjanah, dkk, 2016).
Menurut Nurjanah, Rian., dkk (2017) Keterikatan Karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, termasuk kepribadian karyawan dan budaya organisasi. Secara khusus, penelitian menunjukkan bahwa kepribadian karyawan berdampak positif dan signifikan terhadap Keterikatan Karyawan. Karyawan yang memiliki keterlibatan menunjukkan inisiatif pribadi, motivasi intrinsik, proaktif, kreativitas, dan perilaku inovatif di tempat kerja. Pendapat diatas mendukung pernyataan Zamralita (2013) dimana para pemimpin dapat meningkatkan pembelajaran individu karyawan dan perilaku kerja inovatif dengan berfokus pada peningkatan keterlibatan kerja individu melalui pemenuhan kebutuhan psikologis dasar karyawan dan mengelola serta mengalokasikan permintaan dan sumber daya dengan cara yang meningkatkan keterlibatan.
Bakker dan Demerouti (2007) mengungkapkan bahwa faktor yang memiliki pengaruh terhadap Keterikatan Karyawan yaitu,  job resources (sumber daya kerja), job demands (tuntutan kerja), dan personal resources (sumber daya pribadi). Secara ringkas, Bakker & Demerouti (2007) mengidentifikasi sumber daya pekerjaan, tuntutan pekerjaan, dan sumber daya pribadi merupakan faktor yang mempengaruhi Keterikatan Karyawan. Sumber daya pekerjaan memiliki dampak yang positif terhadap keterlibatan kerja, terutama ketika tuntutan pekerjaan tinggi. Menurut  (Ayu, 2015) Personal resources dalam keterlibatan karyawan adalah sumber daya diri positif yang dimiliki karyawan yang berhubungan dengan ketahanan serta kemampuan karyawan untuk mengendalikan dan mempengaruhi lingkungan kerja. Sumber daya pribadi dapat mencakup kepribadian seperti efikasi diri dan harga diri berbasis organisasi serta optimisme (Ayu, 2015).
Keterikatan karyawan  dapat dipengaruhi oleh kepribadian yang merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi keterlibatan karyawan (Bakker,2009). Studi yang dilakukan Zamralita (2013) menyimpulkan bahwa karyawan dengan tingkat ekstraversi, kesetujuan, dan tingkat kesadaran yang tinggi cenderung memiliki tingkat keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Studi lain juga yang meneliti tentang hubungan antara kepribadian dan keterlibatan kerja di antara dosen penuh waktu dan menemukan bahwa sifat-sifat kepribadian seperti keterbukaan, ekstraversi, dan kesetujuan berhubungan positif dengan keterlibatan kerja (Zamralita, 2013). 
Menurut Gordon Allport (1953), kepribadian adalah suatu organisasi yang merupakan suatu struktur dan  proses yang menentukan pola penyesuaiannya yang unik dengan lingkungan. Hal ini didukung oleh Feist & Feist (1998) berpendapat bahwa kepribadian merupakan suatu model yang relatif tidak berubah, ciri, kecenderungan atau karakteristik pada individu yang memberikan beberapa ukuran  perilaku yang konsisten. Salah satu teori kepribadian yang digunakan untuk mengukur kepribadian dalam individu adalah  Kepribadian Big five (Kumar, dkk., 2009). Teori kepribadian big five merupakan dimensi kepribadian yang telah dikemukakan oleh Goldberg dan diperkenalkan oleh Costa & McCrae (1992). 
Penelitian Zaidi, dkk (2013) menjelaskan bahwa dimensi Kepribadian Big five berkorelasi signifikan dengan Keterikatan Karyawan, yang dimana dimensi kepribadian openness to experience lebih banyak memberikan kontribusi terhadap Keterikatan Karyawan. Untuk menghindari timbulnya berbagai dampak negatif bagi perusahaan yang disebabkan adanya karyawan yang not engaged atau actively disengaged, perusahaan dapat mengidentifikasi dimensi kepribadian yang dimiliki oleh karyawan. Hal tersebut dilakukan karena dimensi kepribadian merupakan salah satu faktor yang menentukan karyawan dengan individu yang  engaged dan tidak terhadap perusahaan (Bakker, 2009). Salah satu cara untuk melihat kepribadian individu pada karyawan dengan pendekatan Kepribadian Big five melalui trait yang tercakup dalam lima dimensi kepribadian yang telah dibentuk dengan Trait-trait dalam Kepribadian Big five adalah 1) extraversion, 2) agreeableness, 3) neuroticism, 4) openness dan 5) conscientiousness.
Hasil penelitian Amir dkk (2014) pada karyawan swasta di Pakistan menunjukkan bahwa dimensi agreeableness, neuroticism, openness to experiences mempunyai pengaruh positif terhadap Keterikatan Karyawan sedangkan dimensi extraversion dan conscientiousness memiliki pengaruh yang negatif pada Keterikatan Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa tidak semua dimensi dari Kepribadian Big five mempunyai hubungan positif terhadap Keterikatan Karyawan dan menjelaskan bahwa setiap dimensi kepribadian memiliki tingkat korelasi yang bervariasi dengan Keterikatan Karyawan.
Sebuah penelitian yang dilakukan Suparman (2015) terhadap karyawan di sebuah kantor perusahaan penyedia jasa transportasi di Kota bandung menemukan adanya hubungan antara sifat Kepribadian Big five (openness to experience, conscientiousness, extraversion, agreeableness, dan neuroticism) dengan Keterikatan Karyawan. Studi tersebut menemukan bahwa karyawan dengan tingkat ekstraversi, conscientiousness, dan keterbukaan yang tinggi cenderung memiliki tingkat Keterikatan Karyawan yang lebih tinggi.
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas, penulis melakukan peneliatian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Kepribadian Big five dengan Keterikatan Karyawan pada Karyawan PT Pos Indonesia (Persero) Yogyakarta.
METODE
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala. Menurut Azwar (2019) skala adalah alat ukur berupa stimulus yang tertuju pada indikator perilaku yang digunakan untuk mengetahui dan mengungkapkan konstrak psikologis individu yang tidak disadari. Pengukuran untuk setiap aitem, peneliti menggunakan skala Likert dan skala Frekuensi. Pada penelitian ini digunakan dua macam skala yaitu Keterikatan Karyawan dengan alat ukur UWES-9 (Utrecht Work engagement Scale) yang dirancang oleh peneliti dengan berlandaskan pada konsep teoritis dari Schaufeli & Bakker (2004) dan telah diadaptasi ke versi Indonesia dengan overall person dan item interaction (α= 0,85); person reliability (= 0,71); dan item reliability (= 0,95) oleh Fajrianti & Purwono (2018).Skala Kepribadian Big five dengan menggunakan alat ukur IPIP-BFM-25 dengan Aiken V 0.80 yang telah diadaptasi ke versi Indonesia oleh Hanif Akhtar dan Saifudin Azwar (2018). Reliabilitas alat ukur ini adalah (α=0,841) maka dapat dikatakan bahwa alat ukur ini reliabel dalam penelitian ini.
Teknik analisis data yang digunakan oleh peneliti adalah analisis regresi yang memiliki tujuan mencari korelasi/hubungan di antara lebih dari satu predictor (X) dengan satu Kriterium (Y) (Safitri, 2018). Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini adalah menggunakan analisis korelasi product moment yang dikembangkan oleh Pearson dan analisis regresi untuk menguji hubungan antara Kepribadian Big five dan Keterikatan Karyawan pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta. Peneliti menggunakan teknik analisis ini karena analisis korelasi product moment sesuai untuk menguji hipotesis mengenai hubungan antara dua variabel seperti apa yang telah dikatakan oleh Sugiyono (2017) metode analisis data product moment digunakan untuk mencari hubungan dan membuktikan hipotesis antara kedua variabel apabila data dari kedua variabel tersebut sama. Adapun penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linier berganda karena varibel bebas dalam penelitian ini terdiri lebih dari satu (Ghozali, 2018). Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan memanfaatkan bantuan program komputer SPSS (Statistical Product Service Solutions).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Keterikatan Karyawan pada karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta termasuk dalam kategori tinggi yaitu, terdapat  41 orang (69,5%). Berdasarkan hasil uji linearitas tidak diperoleh dari hubungan antara Extraversion (p = 0,418), Agreeableness (p = 0,892), Neuroticism (p = 0,120) dan Openness to Experience (p = 0,893) dengan Keterikatan Karyawan pada Karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta memiliki hubungan yang linier karena nilai (p > 0,050). Sementara itu,  hubungan antara Conscientiousness dengan Keterikatan Karyawan pada Karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta memiliki hubungan yang linier karena nilai p = 0,040 < 0,050. 
Korelasi antara conscientiousness dengan Keterikatan Karyawan adalah rxy = 0, 143 dengan p = 0,140 (p > 0,050) maka H3 ditolak. Hasil korelasi menunjukkan bahwa tidak ada korelasi yang positif antara  conscientiousness dengan Keterikatan Karyawan. Hal ini juga menunjukkan bahwa semakin tinggi conscientiousness  belum tentu akan diikuti oleh tingkat Keterikatan Karyawan yang tinggi, sebaliknya semakin rendah conscientiousness belum tentu akan diikuti oleh tingkat Keterikatan Karyawan yang rendah di PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta . Rata-rata skor conscientiousness di PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta masuk dalam kategori tinggi sebanyak 45 orang (76,3%).
Menurut Robbins dan Judge (2008) Individu dengan dimensi conscientiousness memiliki tanggung jawab, teratur, disiplin, dapat diandalkan, terorganisir, pekerja keras, tepat waktu, teliti, rapi, ambisius, tekun dan gigih. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa individu yang memiliki conscientiousness yang tinggi bersedia bekerja keras dan menyelesaikan pekerjaan sampai selesai. Hal yang terjadi di lapangan dimana karyawan menjalankan tugas kurang ambisius. Hal ini bisa saja terjadi ketika karyawan kurang memiliki motivasi untuk berkembang karena dari Perusahaan saat ini belum menyediakan kenaikan karier (Nurjanah, dkk, 2016).
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan mengenai “Hubungan antara Kepribadian Big five dan Keterikatan Karyawan Pada Karyawan PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta” Tidak terdapat hubungan antara dimensi conscientiousness dan Keterikatan Karyawan pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta. Keterikatan Karyawan pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta tergolong dalam kategori tinggi. Kontribusi extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism, openness to experience secara bersama-sama dengan Keterikatan Karyawan pada karyawan  PT. Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta sebesar 24,8% dan sisanya 75,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terlibat dalam penelitian ini, seperti budaya dan iklim organisasi, persepsi terhadap dukungan organisasi, persepsi terhadap kualitas interaksi atasan-bawahan, masa kerja dan jenis kelamin.
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dalam penelitian ini maka, peneliti memberikan saran untuk peneliti selanjutnya, penelitian ini dapat digunakan kembali dengan Perusahaan atau Organisasi dari bidang lain dan jumlah subjek yang lebih besar, sehingga dapat mengembangkan penelitian serta memperbaiki kekurangan yang ada dalam penelitian ini. Saran kepada PT  Pos Indonesia (Persero)  Yogyakarta untuk dapat memperhatikan kepribadian big five karyawan yang mempengaruhi Keterikatan Karyawan dengan cara memberikan pelatihan pengembangan kepribadian individu. Hal itu dikarenakan Keterikatan Karyawan dapat memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap Perusahaan, seperti meningkatkan produktivitas, kinerja dan keefektifan organisasi.
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