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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Motivasi Kerja 

Menurut Douglas Mc George (Hasibuan, 2009) menyatakan bahwa seseorang 

mempunyai kebutuhan yang berhubungan dengan tempat dan suasana 

dilingkungan ia bekerja, yaitu: upah yang layak, kesempatan untuk maju, 

pengakuan sebagai individu, kemanan kerja, tempat kerja yang baik, penerimaan 

oleh kelompok, perlakuan yang wajar, pengakuan atas prestasi. Menurut Afandi 

(2018) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau 

individu karena terinspirasi, tersemangati, dengan keikhlasan, senang hati dan 

sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang dilakukan mendapat hasil 

yang baik dan berkualitas. Motivasi sering digunakan dalam meningkatkan kinerja 

suatu organisasi karena istilah motivasi seringkali di sebut dengan motivasi kerja 

yang diartikan sebagai dorongan dalam diri individu untuk melakukan sesuatu 

sesuai tugas dan fungsinya secara lebih baik dan efisien dalam menyelesaikan 

masalah dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi 

(Huda, 2017).  

2.1.1 Pemberian Motivasi 

Pemberian motivasi menurut Edy Sutrisno (2017) adalah sebagai berikut : 

1. Memahami perilaku bawahan.  

2. Berbuat dan perilaku realistis. 

3. Perbedaan tingkat kebutuhan. 

4. Mampu menggunakan keahlian. 

5. Pemberian motivasi harus mengacu pada orang. 



13 
 

 
 

6. Memberikan keteladan. 

2.1.2 Jenis Motivasi Kerja 

Jenis motivasi intrinsik menurut (Prayitno dalam zet Ena dan Sirda H. Djami, 

2020 ) adalah sebagai berikut : 

1. Motivasi intrinsik  

Menurut Gunarsa (2008) motivasi intrinsik merupakan dorongan atau 

kehendak yang kuat yang berasal dari dalam siri seseorang. Semakin kuat 

motivasi intrinsik yang dimiliki oleh seseorang, semakin besar kemungkinan 

ia memperlihatkan tingkah laku yang kuat untuk mencapai tujuan.  

2. Motivasi ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik dinamakan demikian karena tujuan utama individu 

melakukan kegiatan adalah untuk mencapai tujuan yang terletak di luar 

aktivitas belajar itu sendiri, atau tujuan itu tidak terlibat di dalam aktivitas 

belajar. Menurut Gunarsa (2008) yang dimaksud dengan motivasi ekstrinsik 

adalah segala sesuatu yang diperoleh melalui pengamatan sendiri, ataupun 

melalui saran, anjuran atau dorongan dari orang lain.  

2.1.3 Motivasi Intrinsik  

Menurut pendapat (Hasibuan,2016) motivasi intrinsik adalah faktor motivator 

yang menyangkut psikologis seseorang yaitu perasaan sempurna dalam 

melakukan pekerjaan. Motivasi intrinsik pada dasarnya adalah dorongan yang 

berasal dari dalam diri seseorang dimana ia memiliki keinginan untuk mencapai 

sebuah tujuan (Wijaya et al, 2016). Individu yang termotivasi secara intrinsik akan 

cenderung memperlihatkan penguatan dalam bekerja dan tampilannya meliputi 

ketahanan, kreativitas, self-esteem dan keunggulan apabila dibandingkan dengan 

individu yang termotivasi secara ekstrinsik, yang hanya bertindak bila ada reward 

atau faktor eksternal (Deci dan Ryan, 2000). Motivasi merupakan elemen yang 
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sangat penting untuk memperbaiki atau mengevaluasi produktivitas kerja, setiap 

karyawan perlu juga memiliki pengertian tentang bagaimana motivasi intrinsik 

berkaitan dengan kepuasan dan sistem penghargaan yang jelas. Memahami 

kepuasan kerja dan motivasi intrinsik dapat menjadi kunci dasar untuk 

memperbaiki atau mengevaluasi produktivitas kerja disuatu perusahaan 

(Puspitasari, 2019). 

2.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Intrinsik  

Faktor-faktor motivasi intrinsik menurut Henzberg yang (Luthan, 2016) adalah 

sebagai berikut :  

1. Achievement (keberhasilan). Keberhasilan seseorang pegawai dapat dilihat 

dari prestasi yang diraihnya. 

2. Recognition (pengakuan atau penghargaan). Sebagai lanjutan dari 

keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus memberi pernyataan pengakuan 

terhadap keberhasilan bawahan. 

3. Work it self (pekerjaan itu sendiri). Pimpinan membuat usaha-usaha nyata dan 

meyakinkan, sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yang 

dilakukan dan usaha berusaha menghindar dari kebosanan. 

4. Responbility (tanggung jawab). Agar tanggung jawab benar menjadi faktor 

motivator bagi bawahan, pimpinan harus menghindar supervisi yang ketat, 

dengan membiarkan bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu 

memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipasi. 

5. Advencement (pengembangan). Pengembangan merupakan salah satu faktor 

motivator bagi bawahan.  

2.1.5 Indikator Motivasi Intrinsik 

Indikator motivasi intrinsik menurut (Robbins, dalam Indra Suryadi dan Sugito 

Efendi 2018) adalah sebagai berikut :  

1. Prestasi, yaitu pemberian peghargaan bagi karyawan yang potensial. 
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2. Penghargaan, yaitu meliputi pemberian penghargaan bagi karyawan atas hasil 

kerja untuk menggebangkan diri. 

3. Tanggung jawab, yaitu tugas karyawan agar memahami dengan benar peran 

dan wewenangnya. 

4. Pengembangan diri, yaitu pemberian kesempatan  bagi karyawan untuk maju 

dan berkembang dalam pekerjaan. 

2.2 Komitmen Organisasi 

Komitmen pada organisasi dipercaya sebagai pendorong untuk mencapai sebuah 

kesuksesan. Bahkan ketika menghadapi suatu masalah dalam pekerjaannya, 

seorang karyawan yang memiliki komitmen akan menganggapnya sebagai sebuah 

tantangan sehingga akan merasa tertantang untuk selalu berusaha dan 

menyelesaikan tugas serta tanggung jawabnya (Anggraeni dan Rahardja, 2018). 

Komitmen organisasi merupakan keinginan karyawan untuk tetap 

mempertahankan dirinya dalam sebuah organisasi dan beersedia melakukan usaha 

yang maksimal untuk mencapai tujuan organisasi (Jatmiko, 2015).  

2.2.1  Jenis Komitmen Organisasional  

Jenis komitmen organisasi menurut Ikhsan dan Ishak (2010) adalah sebagai 

berikut : 

1. Affective commitment (komitmen afektif), terjadi apabila pegawai ingin 

menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional atau 

psikologis terhadap organisasi. 

2. Continuance commitment (komitmen berkelanjutan), muncul apabila pegawai 

tetap bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan 

keuntungan-keuntungan lain, atau pegawai tersebut tidak menemukan 

pekerjaan lain. Dengan kata lain, pegawai tersebut tinggal di organisasi 

tersebut karena dia membutuhkan organisasi tersebut.. 

3. Normative commitment (komitmen normatif), timbul dari nilai-nilai diri 

pegawai. Pegawai bertahan menjaadi anggota atau suatu organisasi karena 
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4. memiliki kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi tersebut merupakan 

hal memang harus dilakukan. Jadi, oegawai tersebut tinggal diorganisasi itu 

karena ia merasa berkewajiban untuk itu.  

2.2.2 Komitmen Afektif  

Menurut Munajah dan Purba (2018) komitmen afektif merupakan keterkaitan 

seseorang karyawan yang memiliki pengaruh positif pada perilaku, seperti 

keinginan meraih tujuan organisasi, tingginya tingkat perilaku keorganisasian, 

menurunnya tingkat absensi, dan turnover karyawan, serta mempengaruhi 

resistensi karyawan disebuah organisasi atau perusahaan. Sedangkan menurut 

Susilawati (2018) komitmen afektif menunjukkan kesesuaian nilai-nilai karyawan 

dengan nilai-nilai organisasi serta semakin kuat ikatan emosional yang dimiliki 

akan memberikan kontirbusi yang baik bagi perusahaan. Karyawan yang memiliki 

komitmen emosional yang kuat maka akan memiliki moral yang tinggi dan sangat 

puas dengan pekerjaan mereka maka karyawan akan memberikan kontribusi untuk 

perusahaan (Saha dan Kumar, 2018).  

2.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Afektif  

Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen afektif menurut (Gardner,et al, 

2007) adalah sebagai berikut :  

1. Faktor organisasi, seperti struktur dan skala organisasi. 

2. Karateristik personal, seperti jenis kelamin, usia dan masa kerja. 

3. Pengalaman kerja, seperti misalnya penerapan pengelolaan SDM dan 

keterlibatan dalam pengambilan keputusan. 

2.2.4 Indikator Komitmen Afektif 

Indikator komitmen afektif menurut (Allen dan Mayer dalam Nurandini, 2014) 

adalah sebagai berikut : 

1. Keinginan untuk menjadi anggota organisasi. 
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2. Merasa memiliki keterlibatan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

3. Keterikatan secara emosional. 

4. Membanggakan perusahaan kepada orang lain. 

2.3 Kinerja Karyawan  

Menurut Fahmi (2016) kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi 

baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 

dihasilkan selama periode waktu. Perfor-mance atau kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam perusahaan 

sesuai dengan wewenang dan tangggung jawab masing-masing, dalam rangka 

upaya mencapai tujuan perusahaan bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika Prawirosentono dan Dewi (2017). 

Kinerja karyawan adalah hasil atau tingkat keberhasilan karyawan secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kreteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama Bintoro 

dan Daryanto (2017). Sedangkan menurut Hamali (2016) berpendapat bahwa 

kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 

strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada 

ekonomi.  

2.3.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut (Sutrino, 2016) 

adalah sebagai berikut : 

1. Efektivitas dan efisiensi 

alam hubungan dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 

kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. 

2. Otoritas dan tanggung jawab 

Dalam organisasi yang baik, wewenang dan tanggung jawab telah 

didelegasikan denga baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. 
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3. Disiplin 

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang 

ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. 

4. Inisiatif 

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide untuk 

merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.  

2.3.2 Penilaian Kinerja  

Menurut pendapat Fahmi (2016) penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang 

dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para karyawan maupun 

manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya. Penilaian kinerja juga 

merupakan proses mengevaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan 

mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar dan kemudian 

mengkomunikasikan informasi tersebut. Penilaian yang dilakukan tersebut 

nantinya akan menjadi bahan masukan yang berarti dalam menilai kinerja yang 

dilakukan dan selanjutnya dapat dilakukan perbaikan, atau yang biasa disebut 

perbaikan yang berkelanjutan. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2010) penilaian 

kinerja adalah sistem formal untuk memriksa atau mengkaji dan mengevaluasi 

secara berkala kinerja seseorang.  

2.3.3 Dimensi Penilaian Kinerja 

Menurut Kasmir (2016) untuk memudahkan pemahaman komponen penilaian 

yang umum diberikan sebagai berikut :  

1. Absensi, merupakan keberadaan atau bukti kehadiran akryawan pada masuk 

kerja sampai dengan pulang kerja 

2. Kejujuran, merupakan perilaku karyawan selama bekerja dalam suatu 

periode. 

3. Tanggung jawab, adalah karyawan bertanggung jawab atas pekerjaan yang 

dilakukannya. 
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4. Kemampuan (hasil kerja), merupakan ukuran bagi seseorang karyawan untuk 

menyelesaikan suatu pekerjaan.  

5. Loyalitas, merupakan kesetiaan seseorang karyawan terhadap perusahaan. 

6. Kepatuhan, merupakan ketaatan karyawan dalam mengikuti sekuruh 

kebijakan atau peraturan perusahaan. 

7. Kerja sama, merupakan saling membantu diantara karyawan baik antar 

bagian atau dengan bagian lain. 

8. Kepemimpinan, artinya yang dinilai adalah kemampuan seseorang dalam 

memimpin 

9. Prakarsa, merupakan seseorag selalu memiliki ide-ide atau pendapat 

perbaikan atau pengembangan atas kualitas suatu pekerjaan.  

2.3.4 Indikator Kinerja Karyawan  

Indikator kinerja karyawan menurut Robbins (2006) adalah sebagai berikut : 

1. Kualitas 

Kualitas kerja diukur persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan serta 

kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas 

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Efektivitas 

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil 

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

4. Komitmen kerja  

Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan intansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 

kantor. 
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2.4 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No 
Nama Peneliti 

dan tahun 
Judul Penelitian 

Jenis 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1 (Laily Safitri 

Handayani, 

2020) 

Analisis Pengaruh 

Motivasi Intrinsik Dan 

Komitmen Afektif 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Pada 

PT. Indomarco 

Prismatama Cabang 

Semarang). 

Kuantitatif Motivasi intrinsik dam 

komitmen afektif 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan PT. 

Indomarco prismatama 

cabang semarang. 

2 (Sri Muryanti, 

2019) 

Pengaruh Motivasi 

Intrinsik Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada 

PT. Indojaya Agrinusa 

Tanjung Morawa. 

Kuantitatif Motivasi intrinsik 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan  PT. 

Indojaya agrinusa tanjung 

morawa. 

3 (Muhajid, 

Paradiba, Hezka 

Nugraha, 2020) 

Pengaruh Motivasi 

Intrinsik dan Ekstrinsik 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Kantor 

Catatan Sipil Kabupaten 

Sidenreng Rappang. 

Kuantitatif Motivasi intrinsik 

berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai sipil 

kabupaten sidenreng 

rappang. 

4 (Atty Noor 

Ebtina, 2017) 

Pengaruh Motivasi 

Ekstrinsik, Motivasi 

Instrinsik, dan 

Komitmen Afektif 

Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Kasus 

Pada BMT BIF 

Yogyakarta). 

Kuantitatif Motivasi ekstrinsik, 

motivasi instrinsik dan 

komitmen afektif 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan 

bmt bif yogyakarta. 

5 (Miftachul 

Ulfiah, 

Mahfudiyanto, 

2021) 

Pengaruh Motivasi 

Intrinsik Dan Motivasi 

Ekstrinsik Terhadap 

Kinerja Karyawan Astra 

Infra Solution 

Mojokerto. 

Kuantitatif Motivasi intrinsik dan 

Motivasi Ekstrinsik 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan astra 

infra solution mojekerto. 
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2.5 Kerangka Pikir  

Gambar 2.2 

 

 

 

  

 

  

Permasalahan 

1. Rendahnya Motivasi 

Intrinsik dikarenakan 

karyawan masih banyak 

meninggalkan tanggung 

jawab, kurang kurang 

memberikan promosi 

servis mobil dan 

kurangnya feedback yang 

diberikan atasan pada 

karyawan 

2. Rendahnya Komitmen 

Afektif dikarenakan 

perbedaan pendapat antar 

karyawan, adanya 

karyawan yang kurang 

menerima saran yang 

diberikan karyawan lain 

3. Menurunnya Kinerja 

Karyawan bengkel Auto 

2000 Cabang Raden Intan 

disebabkan oleh 

penyelesaian tugas yang 

diberikan tidak tepat 

waktu, karyawan kurang 

teliti dan terampil dalam 

menyelesaikan tugasnya, 

pada akhirnya pekerjaan 

yang dilakukan tidak 

optimal. 

Variabel 

penelitian 

Motivasi Intrinsik (X1) 

Komitmen Afektif (X2) 

Kinerja Karyawan (Y) 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang 

telah diuraikan, maka masalah yang 

dapat diambil dari masalah penelitian 

ini yaitu :  

1. Apakah Motivasi Intrinsik 

berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan Bengkel Auto 2000 

Cabang Raden Intan Bandar 

Lampung? 

2. Apakah Komitmen Afektif 

berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan Bengkel Auto 2000 

Cabang  Raden Intan Bandar 

Lampung? 

3. Apakah Motivasi Intrinsik dan 

Komitmen Afektif berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan 

Bengkel Auto 2000 Cabang 

Raden Intan Bandar Lampung? 

Hipotesis 

H1 : Motivasi Intrinsik berpengaruh terhadap Kinerja 

karyawan bengkel Auto 2000 Cabang Raden Intan Bandar 

Lampung 

H2 : Komitmen Afektif berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan bengkel Auto 2000 Cabang Raden Intan Bandar 

Lampung 

H3 : Motivasi Intrinsik dan Komitmen Afektif berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan Bengkel Auto 2000 Cabang 

Raden Intan Bandar Lampung.  

Analisi data 

1. Metode Analisis Data. 

Analisis Regresi Linier 

Berganda 

2. Uji Hipotesis 

1. Uji t 

2. Uji F 



22 
 

 
 

2.6 Hipotesis Penelitian  

Menurut pendapat Sugiyono (2017) Hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah. Karena sifatnya masih sementara, maka perlu di 

buktikan kebenarannya melalui data empirik yang terkumpul. Dari kerangka 

pemikiran diatas maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut :  

2.6.1 Pengaruh Motivasi Instrinsik Terhadap Kinerja Karyawan  

Menurut Puspitasari (2019) Motivasi intrinsik sebagai salah satu dorongan yang 

terdapat dalam diri seseorang individu untuk melakukan sesuatu untuk mencapai 

tujuan tertentu atau self-interest individu tersebut. Salah satu menjadi motivasi di 

dalam diri seseorang untuk bekerja adalah karena adanya kebutuhan yang berbeda 

satu dengan yang lainnya. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan 

pada hipotesis ini didukung dengan adanya penelitian yang dilakukan oleh 

(Derajat Veriyanto,2018) yang menyatakan Motivasi Intrinsik berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. Dari penelitian tersebut maka hipotesis yang diajukan 

sebagai berikut :  

H1 : Motivasi Intrinsik Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Bengkel 

Auto 2000 Cabang Raden Intan Bandar Lampung. 

2.6.2 Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Zgoulli dan Hofaidhllaoui (2017) mengandaikan bahwa niat baik 

seseorang karyawan dalam memberikan kontribusi kepada efektivitas organisasi 

dipengaruhi oleh sifat keterlibatan yang dirasakan. Karyawan yang memiliki 

komitmen afektif yang kuat menunjukkan upaya lebih dalam penyelesaian 

tugasnya. Pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan pada hipotesis 

ini didukung dengan adanya penelitian yang dilakukan oleh Mudjianto dan Siti 

Hidayah dan SB Handayani (2018) yang menyatakan Komitmen Afektif 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Dari penelitian tersebut maka hipotesis 

yang diajukan sebagai berikut : 
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H2 : Komitmen Afektif Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Bengkel 

Auto 2000 Cabang Raden Intan Bandar Lampung. 

2.6.3 Motivasi Intrinsik Dan Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Karyawan  

Motivasi intrinsik dan komitmen afektif terhadap kinerja karyawan pada hipotesis 

ini didukung dengan adanya penelitian yang dilakukan oleh (Atty Noor Ebtina, 

2017) yang menyatakan Motivasi Intrinsik dan Komitmen Afektif berpengaruh 

positif terhadap Kinerja Karyawan. Dari penelitian tersebut maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut : 

H3 : Motivasi Intrinsik Dan Komitmen Afektif Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Karyawan Bengkel Auto 2000 Cabang Raden Intan Bandar 

Lampung.  

 


