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BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS
2.1  	Keterikatan Karyawan (Employee Engagement)
2.1.1 Evolusi  keterikatan karyawan (Employee Engagement)  
Banyak referensi yang berkenaan dengan  keterikatan  karyawan (Employee Engagement) dalam survey house dan konsultansi. Konsep ini relatif baru untuk HRM (Human Resource Management) dan muncul dalam literatur dalam dua dekade ini (Markos dan Sridevi, 2010:90).
Konstruksi  keterikatan  karyawan (Employee Engagement)   berasal dari dua konsep yang telah memenangkan rekognisi akademis dan telah menjadi subjek dari riset empiris-komitmen dan Organizational Citizen Behavior (OCB) (Robinson, Perryman dan Hayday, 2004:5-6).   keterikatan  karyawan (Employee Engagement) memiliki kemiripan dan overlaps dengan kedua konsep diatas.
Robinson, dkk (2004:15) kondisi yang tidak menunjukkan komitmen maupun OCB mencerminkan dua aspek keterlibatan yaitu dalam two way nature, dan sejauh mana engagement karyawan diharapkan memiliki unsur business awareness, meskipun tampak bahwa keterlibatan tumpang tindih dengan dua konsep. Rafferty dkk (2005:60) membedakan juga  keterikatan  karyawan (Employee Engagement)   dan dua konsep sebelumnya yaitu Komitmen dan OCB, pada dasarnya engagement mendemonstrasikan secara jelas bahwa two-way mutual process antara karyawan dan organisasi (Markos, 2010:90).

2.1.2 Definisi   keterikatan  Karyawan (Employee Engagement)  
Sebelum membahas mengenai   keterikatan  karyawan (Employee Engagement), penulis akan memulai engagement dari berbagai definisi sehingga dapat dipahami oleh pembaca. Engagement didefinisikan dalam berbagai cara dan definisi. Kahn adalah orang pertama yang menyebutkan engagement dalam literatur (Yadnyawati NW, 2012:19). Engagement didefinisikan sebagai perilaku dimana orang membawa diri pribadi mereka ke dalam pekerjaannya. Orang yang memiliki engagement akan bekerja dan mengekspresikan dirinya secara kognitif, emosional, atau fisikal dalam melaksanakan perannya di organisasi (Kahn, 1990:700). Engagement adalah mengenai sense of purpose dan energi yang terpusat dari individu, memberikan bukti pada karyawan lain dengan menunjukkan inisiatif, adaptabilitas, effort, dan persisten untuk menuju goal organisasi (Macey, Schnieder, Barbera & Young, 2009:7).
Perrin’s Global Workforce Study (2003:5) menggunakan definisi “employees’ willingness dan ability untuk membantu perusahaan mereka sukses, secara luas dengan memberikan discretionary effort secara berkelanjutan.” Merujuk pada studi, engagement disebabkan oleh banyak faktor yang melibatkan keseluruhan baik faktor emosional dan rasional yang berhubungan dengan pekerjaan dan keseluruhan pengalaman kerja. Gallup organization mendefinisikan   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  sebagai keterlibatan dan antusiasme dalam bekerja. Gallup dikutip oleh Dernovsek (2008:44) mengibaratkan   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  pada keterikatan emosional positif pada karyawan dan komitmen karyawan.
Robinson dkk. (2004:9) mendefinisikan   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  sebagai “sebuah attitude positif yang dipegang (held) oleh karyawan terhadap organisasi dan value organisasi. Karyawan yang engaged sadar pada konteks bisnis, dan bekerja dengan kolega untuk meningkatkan performa-nya dalam bekerja, demi kepentingan organisasi. Organisasi harus bekerja untuk men-develop dan memelihara engagement, yang membutuhkan sebuah two-way relationship antara pemberi kerja dan pekerja/karyawan”.                Saks (2006:602) mendefinisikan   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  sebagai ”sebuah konstrak yang memiliki perbedaan dan keunikan dengan peran individu dalam performanya”.
  keterikatan  karyawan (Employee Engagement) merupakan rasa keterikatan secara emosional dan intelektual dengan pekerjaan dan organisasi, termotivasi dan mampu memberikan kemampuan terbaik mereka untuk membantu sukses dari serangkaian manfaat nyata bagi organisasi dan individu, (MacLeod,2009:8). David Guest (MacLeod, 2009:8), percaya hal ini sangat membantu untuk melihat  keterikatan  karyawan (Employee Engagement) sebagai cara kerja yang dirancang untuk memasikan bahwa karyawan yang berkomitmen untuk tujuan dan nilai-nilai organisasi mereka, termotivasi untuk memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi dan pada saat yang sama agar mampu meningkatkan rasa kesejahteraan diri.
Organisasi yang engaged memiliki kekuatan dan nilai otentik, dengan bukti yang jelas dari kepercayaan dan keadilan yang didasarkan pada saling menghormati, dimana keduanya memiliki janji dan komitmen antara employer dan employee yang dipahami dan terpenuhi, (MacLeod,2009:9).
  keterikatan karyawan (Employee Engagement)   didefinisikan sebagai sikap yang positif, penuh makna dan motivasi yang dikarakteristikan dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication) dan penyerapan (absorption) (Schaufeli, 2002:74, Schaufeli & Salanova,2013:6). Semangat (vigor) dikarakteristikan dengan tingkat energi yang tinggi, resilensi, keinginan untuk berusaha dan tidak menyerah dalam menghadapi tantangan. Dedikasi (dedication) ditandai dengan merasa bernilai, antusias, inspirasi, berharga dan menantang. Penyerapan (absorption) ditandai dengan konsentrasi penuh terhadap suatu tugas, (Schaufeli & Bakker, 2003:74)

IES mendefinisikan keterikatan karyawan (Employee Engagement) sebagai attitude positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya. Seorang karyawan yang terlibat menyadari konteks bisnis dan bekerja dengan koleganya untuk emningkatkan kinerja dalam pekerjaan untuk kepentingan organisasi. Organisasi juga harus bekerja untuk mengembangkan dan memelihara engagement, yang membutuhkan hubungan dua arah yaitu employer dan employee, (Robinson, dkk, 2004:9).
Dari berbagai definisi yang dikemukakan oleh beberapa tokoh di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa keterikatan karyawan (Employee Engagement) adalah sebagai sikap yang positif yang dimiliki karyawan dengan penuh makna dan energy motivasi yang tinggi, resiliensi dan keinginan untuk berusaha dan tidak menyerah dalam menghadapi tantangan dengan konsentrasi penuh terhadap suatu tugas yang disesuaikan dengan nilai dan tujuan organisasi.

2.1.3 Tipe Karyawan Berdasarkan Tingkat   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  
Seorang karyawan yang engaged akan merasa loyal dan peduli dengan masa depan organisasinya. Karyawan tersebut akan memiliki kesediaan untuk melakukan usaha ekstra demi tercapainya tujuan organisasi untuk tumbuh dan berkembang. Organisasi konsultan Gallup mengelompokkan 3 jenis karyawan berdasarkan tingkat engagement yaitu:
1. Engaged
Karyawan yang engaged adalah seorang pembangun (builder). Mereka selalu menunjukan kinerja dengan level yang tinggi. Karyawan ini akan bersedia menggunakan bakat dan kekuatan mereka dalam bekerja setiap hari serta selalu bekerja dengan gairah dan selalu mengembangkan inovasi agar perusahaan berkembang.
2. Not Engaged
Karyawan dengan tipe ini cenderung fokus terhadap tugas dibandingkan untuk mencapai tujuan dari pekerjaan itu. Mereka selalu menunggu perintah dan cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan.
3. Actively Disengaged
Karyawan tipe ini adalah penunggu gua “cave dweller”. Mereka secara konsisten menunjukkan perlawanan pada semua aspek. Mereka hanya melihat sisi negative dari berbagai kesempatan dan setiap harinya. Tipe actively disengaged   ini melemahkan apa yang dilakukan oleh pekerja yang engaged.

2.1.4 	Antecedents dari   keterikatan  Karyawan (Employee Engagement)  
Membangun budaya yang engage merupakan dasar bagi perusahaan. Budaya yang engage bukan hanya hangat dan ramah. Inspirasi komitmen dan kepercayaan pada  keterikatan  karyawan (Employee Engagement) tidak hanya memahami apa yang perlu dilakukan, tetapi juga cukup peduli utuk menerapkan upaya bijaksana (BlessingWhite,2011:26-27). Pegawai yang memiliki tingkat engagement tinggi akan memiliki keterikatan emosi yang tinggi terhadap organisasi. Keterikatan emosi yang tinggi akan memengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dan cenderung memiliki kualitas kerja yang memuaskan, serta adanya inisiatif secara personal dari karyawan (Schaufeli & Bakker, 2013:11). Menurut Nurofia (2014:13) menjelaskan kunci untuk membangun karyawan agar engage adalah adanya budaya organisasi yang kuat, tentunya bagaimana organisasi memberlakukan karyawannya, dan adanya rasa percaya antara karyawan dengan organisasi. Maka dari itu salah satu anteseden dari   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  adalah budaya organisasi.
Selain itu ada beberapa penyebab terjadinya   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  yaitu employee communication, rewards and recognition, employee development, extended employee care. Employee communication merupakan elemen penting dalam   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  enchancement yang dapat direalisasikan pada pegawai atau pada organisasi hingga penggunaan alat komunikasi yang efektif (Basbous, 2011:5-7). Penelitan yang dilakukan oleh keatinge (2014:67) menyatakan bahwa 40% karyawan dalam organisasi yang mengalami perubahan membuat karyawan menjadi kelelahan, hal ini mengakibatkan terjadinya disengagement atau   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  yang sangat rendah dan membuat produktifitas menurun. Penelitian yang dilakukan oleh Evelyn dan Hazel (2015:7) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan terhadap   keterikatan  karyawan (Employee Engagement) . Penelitian lain yang dilakukan oleh Novianti (2010:143)juga menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi memiliki hubungan dengan   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  . Atwater dan Brett (2006:582) menyatakan bahwa   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  termasuk aspek penting dalam pekerjaan, dimana pemimpin dapat mengambil aksi untuk mengembangkannya. Dari berbagai faktor yang memengaruhi   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  di atas, sebagian besar menempatkan pada lingkungan kerja yang mendukung   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  pada karyawan khususnya terhadap kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi.
Dengan adanya keterikatan  karyawan (Employee Engagement) dapat memengaruhi kinerja organisasi ketika   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  lebih dahulu memberikan pengaruh positif bagi pegawai. Pegawai yang terikat akan termotivasi untuk meningkatkan produktifitasnya, mau menerima tantangan dan merasa pekerjaannya memberi makna bagi dirinya. Pengalaman tersebut akan berpengaruh bagi kinerja pegawai dan juga memberikan dampak positif di tingkat organisasi, yaitu produktivitas dan pertumbuhan organisasi. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa   keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  dapat memberikan perubahan bagi individu, tim dan organisasi (Margaretha dan Saragih, 2008:12-13). Lebih lanjut Marciano (2010:42) menambahkan bahwa   keterikatan  karyawan (Employee Engagement) memiliki beberapa keuntungan yaitu meningkatkan produktivitas, meningkatkan keuntungan, menambah efisiensi, menurunkan turnover, mengurangi ketidakhadiran, mengurangi penipuan, meningkatkan kepuasan konsumen, mengurangi kecelakaan kerja dan meminimalkan keluhan karyawan.

2.1.5 	Dimensi dan Indikator  keterikatan  Karyawan (Employee Engagement)  
Dimensi atau aspek-aspek dari keterikatan karyawan (Employee Engagement)  terdiri dari tiga (Schaufeli 2013:6), yaitu :
1. Aspek Semangat (vigor)
Semangat (vigor) merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh didalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan. Semangat (vigor) memerlukan dan menggunakan komponen fisikal-energetik (physical-energetic).
1. Aspek Dedikasi (dedication)
Aspek Dedikasi (Dedication) ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias dan inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang memiliki skor dedikasi (Dedication) yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Disamping itu, mereka biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Sedangkan skor rendah pada dedikasi (Dedication) berarti tidak mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Aspek dedikasi (dedication) memerlukan dan menggunakan komponen emosi dalam diri (emotional).
1. Aspek Penyerapan (absorption)
Aspek penyerapan (absorption) ditandai dengan adanya konsentrasi yang mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan individu sulit melepaskan diri dari pekerjaan sehingga melupakan segala sesuatu disekitarnya (Schaufeli & Bakker, 2003). Orang-orang yang memiliki skor tinggi pada penyerapan (absorption) biasanya merasa senang perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari pekerjaan. Akibatnya, apapun disekelilingnya terlupakan dan waktu terasa berlalu cepat. Sebaliknya orang dengan skor penyerapan (absorption) yang rendah tidak merasa tertarik dan tidak tenggelam dalam pekerjaan, tidak memiliki kesulitan untuk berpisah dari pekerjaan dan mereka tidak lupa segala sesuatu disekeliling mereka, termasuk waktu. Aspek penyerapan membutuhkan dan menggunakan komponen kognitif (Schaufeli & Bakker, 2003:4-5).

2.2 	Disiplin Kerja
2.2.1 	Pengertian Disiplin Kerja
Menurut David dalam Mangkunegara (2001: 129) disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman- pedoman organisasi. Menurut Siagian (2004: 305) mengemukakan bahwa disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan tersebut. Dengan kata lain, disiplin pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para pegawai lainnya, dan meningkatkan prestasi kerja.
Untuk dapat mewujudkan cita-cita perusahaan sangatlah diperlukan disiplin kerja yang tinggi, atau dengan kata lain diperlukan mentalitas nasional yang sesuai dengan watak pembangunan, yang arahnya adalah menuju kepada pertumbuhan, perubahan dan kemajuan. Apabila karyawan yang menjadi subyek dan sekaligus obyek pembangunan tersebut tidak memiliki mentalitas pembangunan yang sesuai, maka sangat mengganggu jalannya perusahaan tersebut.
Disiplin kerja dipengaruhi oleh faktor yang sekaligus sebagai indikator dari disiplin kerja yaitu (Soejono,2007: 67) :
1. Ketepatan waktu. Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik.
2. Menggunakan peralatan kantor dengan baik. Sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor, dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, sehinga peralatan kantor dapat terhindar dari kerusakan.
3. Tanggung jawab yang tinggi. Pegawai dapat menyelesaikan tugas yang di bebankan kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik. Ketaatan terhadap aturan kantor Menurut Sastrohadiwiyo (2003: 291) disiplin kerja dapat didefinisikan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat, terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. Menurut Sinungan (2003: 146) mendefinisikan disiplin mempunyai pengertian yang berbeda-beda dari berbagai pengertian itu dapat disarikan beberapa hal sebagai berikut :
a. Kata disiplin dilihat dari segi (terminologis) berasal dari kata latin disiplina yang berarti pengajaran, latihan dan sebagainya (berawal dari kata disiplus yaitu seorang yang belajar). Jadi secara etimologis ada hubungan pengertian antara discipline dengan disciple (inggris yang berarti murid, pengikut yang setia, ajaran atau aliran).
b. Latihan yang mengembangkan pengendalian diri, watak atau ketertiban dan efisien.
c. Kepatuhan atau ketaatan (obedience) terhadap ketentuan peraturan pemerintah atau etik, norma dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat.
d. Penghukuman (punishment) yang dilakukan melalui koreksi dan latihan untuk mencapai perilaku yang dikendalikan (controlled behaviour).
Disiplin kerja merupakan suatu kepatuhan terhadap sebuah peraturan, yang dalam proses pelaksaannya selalu mengalami proses latihan dan penilaian. Seorang guru harus mampu mengoreksi kedsiplinan diri sendiri dengan memerhatikan peraturan apa saja yang sudah ditetapkan disebuah perusahaan baik yang tertulis maupun lisan.
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas- tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini akan mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi.
Kesimpulan dari definisi diatas dapat diambil kesimpulan bahwa disiplin kerja pegawai merupakan sikap atau tingkah laku yang menunjukkan kesetiaan dan ketaatan seseorang atau sekelompok orang terhadap peraturan yang telah ditetapkan oleh instansi atau organisasi baik yang tertulis maupun tidak tertulis sehingga diharapkan pekerjaan yang dilakukan efektif dan efisien. Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para pegawainya. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi pegawai akan diperoleh suasana yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian pegawai dapat melaksanakan tugas dengan penuh kesadaran serta mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi. 
Tiga pendekatan disiplin menurut Mangkunegara (2001: 130) sebagai berikut
1. Pendekatan Disiplin Modern
Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan baru diluar hukuman. Pendekatan ini berfungsi, disiplin modern merupakan suatu cara menghindari hukuman secara fisik, melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukum yang berlaku.
2. Pendekatan Disiplin dengan Tradisi
Pendekatan disiplin dengan tradisi yaitu, pendekatan disiplin dengan cara memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan dan tidak pernah ada peninjauan kembali bila telah diputuskan.
3. Pendekatan Disiplin Bertujuan
Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi bahwa disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai. Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik dan bertanggung jawab terhadap perubahannya. Untuk mengetahui ada atau tidaknya disiplin kerja dapat dilihat dari :
1. Kepatuhan pegawai terhadap peraturan yang berlaku, termasuk tepat waktu dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya.;
2. Bekerja sesuai prosedur yang ada;
2.2.2 	Macam-Macam Disiplin Kerja
Handoko (2001: 208) ada tiga macam kedisiplinan, yaitu:
1. Disiplin Preventif 
Disiplin  preventif  adalah  kegiatan  yang  dilaksanakan  untuk  mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran  pokoknya adalah untuk  mendorong  disiplin  diri  diantara  para  karyawan. Dengan cara itu, para  karyawan  menjaga  disiplin  diri  mereka bukan semata-mata karena dipaksa manajeman.  Adapun aturannya seperti: kehadiran, penggunaan jam kerja, ketetapan waktu, penyelesaian pekerja
Disiplin korektif Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Yang berguna dalam pendisiplinan korektif yaitu :
a. Peringatan pertama dengan mengomunikasikan semua peraturan terhadap karyawan.
b. Sedapat mungkin pendisiplinan ditetapkan supaya karyawan dapat memahami hubungan peristiwa yang dialami oleh karyawan.
c. Konsisten yaitu para karyawan  yang  melakukan  kesalahan  yang  sama maka hendaknya diberikan sanksi  yang  sesuai  dengan  kesalahan yang mereka buat.
d. Tidak bersifat pribadi maksudnya tindakan pendisiplinan ini tidak memandang secara individual tetapi setiap yang melanggar akan dikenakan sanksi yang berlaku bagi perusahaan.
2. Disiplin progresif
Disiplin progresif berarti memberikan hukuman-hukuman yang lebih  berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih serius dilaksanakan. Adapun langkah-langkah dalam memberikan hukuman progresif adalah peringatan lisan, peringatan tertulis, skorsing dan pemecatan.
Handoko (2001: 129) menyebutkan tipe-tipe kegiatan pendisiplinan yaitu:
1. Pendisiplinan dilakukan secara pribadi. Pendisiplinan ini dilakukan dengan menghindari menegur kesalahan dihadapan orang banyak karena bila hal tersebut dilakukan menyebabkan pegawai yang bersangkutan malu dan tidak menutup kemungkinan akan sakit hati.
2. Pendisiplinan yang bersifat membangun. Selain menunjukkan kesalahan yang dilakukan pegawai, haruslah disertai dengan memberi petunjuk penyelesaiannya, sehingga pegawai tidak merasa bingung dalam menghadapi kesalahan yang dilakukan.
3. Keadilan dalam pendisiplinan. Dalam melakukan tindakan pendisiplinan, hendaknya dilakukan secara adil tanpa pilih kasih serta tidak membeda-bedakan antar pegawai.
4. Pendisiplinan dilakukan pada waktu pegawai tidak  absen. Pimpinan hendaknya melakukan pendisiplinan ketika pegawai yang melakukan kesalahan hadir, sehingga secara pribadi ia mengetahui kesalahannya 
5. Setelah pendisiplinan hendaknya dapat bersikap wajar. Hal itu dilakukan agar proses kerja dapat berjalan lancar seperti biasa dan tidak kaku dalam bersikap.
Terry (1993: 218), membagi jenis disiplin kerja menjadi 2, yaitu self discipline dan command discipline. Penjelasannya sebagai berikut :
a. Self discipline.
 Disiplin ini timbul karena seseorang merasa terpenuhi kebutuhannya  dan telah menjadi bagian dari organisasi, sehingga orang akan tergugah hatinya untuk sadar dan secara sukarela mematuhi segala peraturan yang berlaku.
b. Command discipline.
Disiplin ini tumbuh bukan dari perasaan ikhlas, akan tetapi timbul karena adanya paksaan/ancaman orang lain. Disiplin mengacu pada pola tingkah laku dengan ciri–ciri sebagai berikut :
1. Adanya hasrat yang kuat untuk melaksanakan sepenuhnya apa yang sudah menjadi norma, etika, kaidah yang berlaku.
2. Adanya perilaku yang terkendali.
3. Adanya ketaatan
2.2.3 Indikator Disiplin Kerja 
Harlie (2010: 82) menjelaskan indikator-indikator disiplin kerja di antaranya sebagai berikut:
1. Selalu hadir tepat waktu
2. Selalu mengutamakan presentase kehadiran
3. Selalu menaati ketentuan jam kerja
4. Selalu mengutamakan jam kerja yang efisien
5. Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya
6. Memiliki semangat kerja yang tinggi
7. Memiliki sikap yang baik
8. Selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja

Menurut Davis disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Disiplin kerja akan membuat seorang pegawai menjadi teratur dalam melaksanakan pekerjaan dan tanggung jawabnya. Davis (2000: 165) ada beberapa indikator kedisiplinan antara lain adalah : 
1. Kehadiran, yaitu kegiatan yang menandakan datang atau tidaknya pegawai untuk melakukan aktivitas kerja.
2. Tata cara kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh pemberi kerja dan oleh pekerja dalam melaksanakan pekerjaan tersebut.
3. Ketaatan pada atasan, yaitu patuh atau mengikuti apa yang diberikan pimpinan dalam organisasi guna mengerjakan pekerjaan dengan baik.
4. Kesadaran bekerja, yaitu sikap seseorang secara sukarela mentaati peraturan-peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawab, jadi pegawai akan mengerjakan tugasnya dengan baik.
5. Tanggung jawab, yaitu kesediaan pegawai dalam mempertanggung jawabkan kebijaksanaan pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakannya serta perilaku kerjanya.

[bookmark: _TOC_250017]2.3. 	Kinerja Karyawan
2.3.1 Pengertian Kinerja
Setiap organisasi selalu berusaha agar produktivitas kerja dari para pegawainya dapat ditingkatkan. Untuk dapat meningkatkan produktivitas lebih tinggi lagi, organisasi perlu menimbulkan semangat dan kegairahan kerja dari para pegawai. Oleh karena itu sudah sewajarnya bila setiap organisasi akan selalu berusaha agar semangat dan kegairahan kerja pegawai akan dapat meningkat. Secara konseptual, Nitisemito (2002:160) merumuskan kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.
Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009: 18). Tingkat keberhasilan suatu kinerja meliputi aspek kuantitatif dan kualitatif. Sedangkan, menurut Siswanto (dalam Muhammad Sandy, 2015: 11) kinerja ialah prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Pengertian kinerja menurut Robbins yang diterjemahkan oleh Harbani Pasolong “Kinerja adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan dibandingkan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya” (Pasolong, 2007: 176). Pengertian kinerja menurut Moeheriono (2012: 95) yaitu “Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.” (Abdullah, 2014: 3). Amstrong dan Baron (1998: 15) memberikan pengertian bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
Menurut Miao et al (2007), kinerja adalah kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaannya. Selama beberapa dekade terakhir, tren untuk meningkatkan koordinasi dalam organisasi yang bertujuan meningkatkan kinerja merupakan tantangan besar untuk pemimpin dalam memotivasi pengikutnya, meningkatkan kinerja tim secara bersamaan serta menjaga kesimbangan antar keduanya (Chen et al, 2007). 
Teori Attribusi atau Expectancy Theory As’ad (2000) mengatakan bahwa teori ini pertama kali dikemukakan oleh Heider. Pendekatan teori atribusi mengenai kinerja dirumuskan P = MXA, dimana P =performance, M = motivation, A = ability menjadi konsep sangat populer oleh ahli lainya seperti Maiter, Lawler, Porter dan Vroom. Berpedoman pada formula diatas, menurut teori ini kinerja adalah hasil interaksi anatra motivasi dengan ability (kemampuan dasar). Dengan demikian, orang yang tinggi motivasinya tetapi memilki ability yang yang rendah akan menghasilkan kinerja yang rendah. Begitu pula halnya dengan orang yang mempunyai ability tinggi tetapi rendah motivasinya. 
Sistem kontrol kinerja dalam suatu perusahaan dapat dibagi menjadi kinerja hasil dan kinerja perilaku. Berdasarkan hasil penelitian Anderson dan Oliver (1987) dalam Cravens et al (2012), banyak perusahaan yang hanya mengontrol sistem kinerja hasil saja, padahal sistem kontrol kinerja perilaku justru lebih penting.
Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja maupun prestasi kerja mengandung substansi pencapaian hasil kerja oleh seseorang. Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau kinerja perusahaan (corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain bila kinerja karyawan (individual performance) baik maka kemungkinan besar kinerja perusahaan (corporate performance) juga baik.
2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Zainun, (2001: 156) beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah sebagai berikut:
1. Hubungan yang harmonis antara pimpinan dan bawahan terutama antara pimpinan kerja yang sehari-hari langsung berhubungan dan berhadapan dengan para pegawai yang dibawahnya.
2. Kepuasan pegawai terhadap yang disukai sepenuhnya. Terdapat suatu suasana dan iklim kerja yang bersahabat
3. Rasa kemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisasi yang merupakan tujuan bersama mereka harus diwujudkan secara bersama-sama pula.
4. Adanya tingkat kepuasan ekonomi yang memadai sebagai imbalan yang dirasakan adil terhadap jerih payah yang telah diberikan kepada organisasi.
5. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan terhadap segala sesuatu yang dapat membahayakan diri pribadi dan karir dalam kepegawaian.
Menurut Mangkunegara (2000: 33) menyatakan bahwa faktor mempengaruhi kinerja seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja yaitu 
1. Motivasi, motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. 
2. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.
2.3.3 Indikator Untuk Mengukur Kinerja Karyawan
Mathis   dan  Jackson  (2006:378)  mengatakan  bahwa  kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Indikator kinerja dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Kuantitas pekerjaan yang diberikan pimpinan kepada karyawan/kuantitas pekerjaan pada suatu bagian.
2. Kualitas hasil pekerjaan, yaitu menilai baik tidaknya hasil pekerjaan karyawan.
3. Ketepatan waktu, dalam menyelesaikan tugas, para karyawan bukan hanya dituntut untuk cepat menyelesaikan pekerjaannya namun juga harus tepat atau sesuai dengan harapan atasan.
4. Kehadiran, dengan kehadiran menunjukkan semangat kerja yang dimiliki oleh karyawan.
5. Kemampuan bekerjasama baik dengan rekan satu bagian maupun bagian lain.
Kesimpulan teori ini menyatakan bahwa kinerja karyawan diukur berdasarkan kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan bekerjasama dengan baik. Menurut Werther dan Davis (1996: 342) dalam buku Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan Bisnis (Suwatno, et al, 2011: 196) penilaian kinerja mempunyai beberapa tujuan dan manfaat bagi perusahaan dan karyawan yang dinilainya, antara lain:
1. Performance Improvement. 
Memungkinkan karyawan dan manajer untuk mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja.
2. Compensation Adjustment. 
Membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.
3. Placement Decision. 
Menentukan promosi, transfer dan demotion.
4. Training and Development Needs.
 Mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih optimal
5. Career Planning and Development. 
Memandu untuk menentukan jenis karir dan potensi karir yang dapat dicapai.
6. Staffing Process Deficiencies. 
Mempengaruhi prosedur perekrutan karyawan.
7. Informational Inaccuracies and Job-Design Errors. 
Mengetahui ketidaktepatan informasi dan kesalahan perancangan pekerjaan.
8. Equal Employment Opportunity. 
Kesempatan yang sama dalam pekerjaan.
9. External Challenges. 
Tantangan-tantangan eksternal.
10. Feedback. 
Umpan balik bagi karyawan dan perusahaan Pengukuran terhadap kinerja didapat dari : atasan langsung, penanggungjawab, dan rekan kerja menurut Becker & Klimoski (1989 : 348) dalam Journal of Personneel Psychology Vol. 42, indikator kinerja adalah sebagai berikut :
a. Kualitas Pekerjaan
b. Kuantitas Pekerjaan
c. Sikap
d. Kerjasama
e. Komunikasi
f. Kinerja Keseluruhan
Dilihat dari sudut pandang ahli yang lain, kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya (Robbins, 2001). Menurut Bernardin   berhasil   tidaknya   kinerja   yang   telah   dicapai   oleh    suatu organisasi, dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari karyawan, baik secara individual maupun secara kelompok, dengan asumsi  bahwa semakin baik kinerja karyawan maka diharapkan kinerja organisasi akan semakin baik. Sehubungan dengan hal itu, pendekatan untuk mengukur sejauh mana kinerja karyawan secara individual ada enam kriteria, yaitu : (Robbins, 2002: 260):
1. Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas
Kuantitas diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya.
3. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan di awal waktu sampai menjadi output.
4. Efektivitas
Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit di dalam penggunaan sumber daya, efektivitas kerja karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu dalam menjalankan tugas, efektivitas penyelesaian tugas yang dibebankan organisasi.
5. Kemandirian
Merupakan tingkat kemampuan seseorang dalam melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan, bimbingan dari orang lain atau pengawas.
6. Komitmen kerja
Merupakan tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab terhadap organisasi.
Berdasarkan berbagai pendapat di atas, maka dapat dikatakan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai pada hakekatnya adalah faktor intern yang timbul dari dalam diri pegawai itu sendiri dan faktor ekstern yang datang dari luar diri pegawai, seperti gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dimana pegawai tersebut bekerja.
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2.4  Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.4.1 Kerangka Pemikiran
Korelasi  keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  dan Disiplin Kerja yang kuat akan membentuk Kinerja Karyawan yang baik pada Karyawan PT. Autoliv Indonesia. Pada penelitian ini model penelitian yang digunakan adalah sebagai berikut: 

Gambar 2.1 Model Penelitian
Employee Engagement
· Semangat (Vigor)
· Dedikasi (Dedication)
· Penyerapan (Absorption)
(Schaufeli & Salanova; 2013:6)
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KINERJA KARYAWAN
1. Kuantitas
2. Kualitas
3. Ketepatan waktu
4. Kehadiran
5. Kemampuan bekerjasama
Mathis dan Jackson (2006)
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DISIPLIN KERJA 
1. Kehadiran,
2. Tata cara kerja
3. Ketaatan pada atasan
4. Kesadaran bekerja
5. Tanggung jawab
Davis ( 2000)
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2.4.2  Hipotesis
Menurut Muri Yusuf (2005: 163), hipotesis yakni merupakan kesimpulan sementara atau suatu jawaban yang sifatnya sementara dan merupakan konstruk peneliti terhadap masalah penelitian, yang menyatakan hubungan antara 2 variabel atau lebih. Kebenaran dugaan tersebut harus dibuktikan terlebih dahulu dengan melakukan penyelidikan ilmiah.
Menurut Dantes (2012: 164) hipotesis merupakan praduga atau asumsi yang harus diuji melalui data atau fakta yang diperoleh dengan melalui penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini adalah :
H1 :	Ada korelasi  keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Autoliv Indonesia.
H2 :	Ada korelasi disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Autoliv Indonesia.
H3 :	Ada korelasi  keterikatan  karyawan (Employee Engagement)  dan disiplin kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan                  PT. Autoliv Indonesia.
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