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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Teori Organisasi 

Menurut Robbins (1994), teori organisasi menjelaskan bagaimana 

menetapkan struktur dan desain yang tepat agar organisasi dapat menjalankan 

fungsi-fungsinya dalam mencapai tujuan organisasi. Secara tidak langsung teori 

organisasi telah diterapkan dalam menjalankan aktivitas organisasi. Setiap 

aktivitas dalam organisasi dapat dipengaruhi oleh sumber daya manusia dan 

perubahan lingkungan. Untuk menghadapi hal tersebut maka organisasi 

menetapkan pedoman mengenai standar minimum atau peraturan yang memuat 

mengenai perilaku apa yang seharusnya dilakukan pegawai dan apa yang tidak 

boleh dilakukan pegawai, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. 

Perkembangan teori organisasi ini, yakni teori klasik, teori neoklasik dan teori 

modern. 

a. Teori Klasik 

Dalam teori ini organisasi dijelaskan sebagai suatu lembaga yang 

tersentralisasi dan tugas-tugasnya terspesialisasi. Mekanisme struktural yang 

bersifat kaku menyebabkan karyawan tidak dapat berkreatifitas karena 

diperlakukan sesuai kehendak pemimpin dimana setiap saat dapat berubah. 
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Teori ini berkembang dalam tiga aliran, yaitu birokrasi, administrasidan 

manajemen ilmiah. 

b. Teori Neoklasik 

Teori neoklasik merupakan penyempurnaan dari teori klasik. Teori ini 

sering juga disebut dengan teori hubungan antar manusia. Teori ini mengakui 

adanya pengaruh aspek sosial dan budaya karyawan sebagai individu ataupun 

kelompok kerja terhadap organisasi. Kinerja karyawan merupakan faktor 

penting dalam peningkatan produktivitas sehingga dalam pembagian kerja 

perlu adanya partisipasi, perluasan kerjadan manajemen bottom up. 

c. Teori Modern 

Teori ini memadukan antara teori klasik dan neoklasik, yang menjelaskan 

bahwa semua unsur organisasi sebagai satu kesatuan yang tidak dapat 

dipisahkan dan saling ketergantungan. Dalam buku Daniel Katz dan Robert 

Kahn yang berjudul “The Social Psychology of Organizations” yang dikutip 

oleh Robbins (1994) bahwa keunggulan-keunggulan perspektif sistem 

terbuka untuk menelaah hubungan yang penting dari sebuah organisasi 

dengan lingkungannyadan perlunya organisasi menyesuaikan diri terhadap 

lingkungan yang berubah jika mereka ingin bertahan hidup. 

2. Balanced Scorecard 

Menurut Kaplan  dan  Norton  (1996), balanced scorecard tidak hanya 

diartikan sebagai alat pengukur kinerja namun juga sebagai alat penerjemah misi, 

visi, tujuan, keyakinan dasar, nilai dasar dan strategi yang lebih komprehensif. 
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Kinerja dalam penelitian ini berkaitan dengan kinerja panti asuhan, dimana panti 

asuhan merupakan organisasi sektor publik, maka balanced scorcard yang 

digunakan adalah balanced scorecard untuk sektor publik. Sebagaimana yang 

telah dibahas sebelumnya bahwa tujuan organisasi sektor publik memberikan 

pelayanan pada pelanggan, maka perspektif pelanggan menjadi prioritas utama, 

dimana perspektif keuangan, proses internal, serta pertumbuhan dan 

pembelajaran diarahkan untuk mencapai upaya-upaya peningkatan kepuasan 

pelanggan.  

Balanced scorecard sektor publik dengan empat perspektif yang dapat 

diilustrasikan seperti gambar tersebut (Rohm, 2003) : 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. 

Bagan Sederhana BSC pada Organisasi Publik 

 Sumber: Rohm (2003) 
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a. Perspektif kepuasan pelanggan untuk mengetahui bagaimana anak asuh 

melihat organisasi dan siapa yang menjadi pelanggan. Fokus utama organisasi 

dalam perspektif ini adalah penyediaan fasilitas baik secara materil dan 

nonmaterial yang berkualitas untuk anak asuh. 

b. Perspektif keuangan untuk menjawab pertanyaan bagaimana organisasi 

merealisasikan anggaran dan meningkatkan biaya? Dalam perpektif ini 

menjelaskan bagaimana dana yang dikelola panti asuhan dan harapan 

penyedia sumber daya terhadap panti asuhan bahwa dana tersebut digunakan 

secara ekonomi, efisien dan efektif. 

c. Perspektif bisnis internal untuk menjawab pertanyaan bagaimana organisasi 

membangun keunggulan panti asuhan melalui perbaikan proses internal yang 

berkelanjutan. 

d. Perspektif pertumbuhan dan pembelajaran untuk menjawab bagaimana 

organisasi terus berusaha melakukan perbaikan dan menambah nilai bagi anak 

asuh dan stakeholder. 

3. Teori Kepemimpinan 

Menurut Watkins (1992) dalam Wibowo (2011) menyebutkan bahwa 

kepemimpinan berkaitan dengan anggota yang memiliki ciri khas tertentu dari 

suatu kelompok atau organisasi yang membedakan dirinya secara positif dengan 

anggota lainnya baik dalam perilaku, pemikiran, karakteristik kepribadian, atau 

struktur kelompok. Wibowo (2011) merangkum bahwa teori kepemimpinan 

merupakan ilmu tentang individual yang memiliki kepribadian dan kemampuan 
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lebih dari anggota lain, sehingga individu tersebut dapat memengaruhi 

anggotanya untuk melaksanakan aktivitas organisasi kearah pencapaian tujuan 

organisasi.  

Teori kepemimpian dapat dijelaskan dengan pendekatan sifat (pemimpin 

dapat dipahami dengan melihat karakteristik bawaan, baik secara fisik maupun 

kepribadiannya), pendekatan gaya (pemimpin berperilaku dan bertindak untuk 

memengaruhi bawahan agar bergerak sesuai dengan pencapaian tujuan), 

pendekatan kontingensi (gaya kepemimpinan yang efekti merupakan hasil dari 

penerapan strategi dengan mengkombinasikan karakteristik pemimpin, pegawai 

dan konteks situasi). Menurut Burns (Wibowo, 2011) menjelaskan bahwa ciri-ciri 

dari kepemimpinan tranksasional yakni dengan merancang tujuan-tujuan tugas, 

menyediakan sumberdaya dalam pencapainan tujuan, memberikan penghargaan 

terhadap kinerja. Sedangkan kepemimpinan transformasional merupakan 

perluasan dari kepemimpinan transaksional, dimana Hoy dan  Miskel  (2008) 

dalam Wibowo (2011) menjelaskan bahwa pemimpin transformasional itu 

proaktif, meningkatkan  kesadaran  bawahan  tentang kepentingan tujuan 

organisasi dengan menjelaskan tugas-tugas apa yang harus dilakukan bawahan, 

sehingga bawahan dapat mencapai hasil  kinerja  yang luar  biasa. 

4. Teori Trust 

Trust merupakan keyakinan atas kompetensi organisasi dalam 

berkomunikasi dan berperilaku, dalam hal keterbukaan dan kejujuran, 

kepedulian, kehandalan, dimana individu merasa bahwa tujuan, norma, serta 
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nilai-nilai dalam organisasi sama sehingga layak untuk diyakini (Shockley-

Zalabak dkk, 2010).  

Ada 5 (lima) dimensi yang telah di identifikasi menjadi prediktor trust yang 

paling kuat dan stabil (Shockley-Zalabak, dkk, 2010):  

a. Kompetensi  

Kemampuan organisasi dalam mencapai tujuannya melalui kepemimpinan 

dalam organisasi, strategi, kualitas, kapabilitas organisasi dalam 

menghadapi tantangan. 

b. Keterbukaan dan kejujuran  

Artinya bagaimana organisasi menyampaikan informasi yang berkaitan 

dengan masalah organisasi yang sedang terjadi, pekerjaan dan keputusan/ 

kebijakan organisasi. Organisasi yang jujur adalah pada saat seseorang 

dengan mudah mendapatkan informasi yang benar dan dipercaya. 

c. Peduli terhadap pemangku kepentingan  

Artinya organisasi peduli dengan stakeholder, kesejahteraan dan kemajuan 

stakeholder dan organisasi. Komunikasi yang  jujur  dan terbuka 

mengindikasikan bahwa pihak tersebut peduli dengan kita.  
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d. Kehandalan  

Kehandalan merupakan kemantapan perilaku loyalitas yang membangun 

kepercayaan dalam waktu yang tidak pasti dengan konsistensi tindakan dan 

kata-kata. 

e. Identifikasi 

Indentifikasi muncul pada saat individu percaya bahwa nilai-nilai individu 

sama dengan nilai-nilai yang ditunjukkan oleh perilaku organisasi dalam 

aktivitas sehari-hari. 

5. Kinerja 

Nasucha (2004) menyebutkan bahwa kinerja merupakan hasil atas 

pencapaian tujuan organisasi dengan menjalankan tugas sesuai kepentingan 

organisasi  agar aktivitas dapat dilaksanakan secara efektif dan efisien. Menurut 

Sudarwadi (2012) mengartikan kinerja sebagai suatu prestasi kerja yang 

dihasilkan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya dengan penuh tanggung jawab. Agar suatu kinerja yang 

dihasilkan dapat dinilai berhasil atau tidaknya maka, perlu adanya pengukuran 

kinerja sektor publik. Pengukuran ini dilakukan dengan tujuan, yaitu (1) sebagai 

alat bantu dalam perbaikan program unit kerja yang belum tercapai dimasa 

sebelumnya, (2) sebagai gambaran acuan atau pedoman dalam pengambilan 

keputusan, kebijakandan alokasi sumber daya dimasa yang akan datang, (3) 

sebagai bentuk pertanggungjawaban pada lembaga dan masyakarat (Nasucha, 

2004), (4) sebagai upaya perbaikan lingkungan organisasi dalam menerapkan 
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strategi, (5) sebagai salah satu sumber untuk memperoleh informasi mengenai 

perilaku dan kinerja yang dilaksanakan oleh karyawan (Pamungkas, 2015).  

Pengukuran kinerja juga bermanfaat bagi karyawan, pengukuran tersebut 

digunakan oleh karyawan sebagai standar dalam bekerja agar menghasilkan 

kinerja yang baik. Sehingga apa yang dikerjakan karyawan menghasilkan capaian 

yang sama dengan tujuan dan sasaran organisasi, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi suatu organisasi dalam memberikan 

pelayanan publik (Ulum dan Sofyani, 2016). 

Kinerja organisasi sektor publik dapat dinilai apabila organisai tersebut 

memiliki visi, misi, tujuandan  strategis yang jelas. Karena indikator-indikator 

tersebut yang digunakan sebagai tolak ukur dalam menilai (Kurniawan, 2013). 

Indikator tersebut tidak hanya mencakup aspek finansial, namun juga mencakup 

aspek non-finansial. Hal ini disebabkan kinerja organisasi sektor publik bersifat 

multidimensional, berbeda dengan sektor swasta (Ulum dan Sofyani, 2016). 

Pengukuran tersebut dapat dengan menggunakan metode balanced scorecard 

yang meliputi empat aspek, yaitu : (1) perspektif finansial, (2) kepuasan 

pelanggan, (3) perspektif proses bisnis internaldan (4) perspektif pembelajaran 

dan pertumbuhan.  

Jenis informasi non-finansial dinyatakan dalam bentuk variabel kunci, 

dimana variabel tersebut mengindikasikan faktor-faktor yang menyebabkan 

kesuksesan organisasi. Ketika variabel kunci tersebut telah diidentifikasi maka, 

variabel tersebut dikembangkan menjadi indikator kinerja sesuai unit kerja yang 
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bersangkutan. Indikator kinerja ini dapat digunakan untuk mengetahui apakah 

aktivitas dalam organisasi yang telah ditetapkan dilaksanakan secara efisien dan 

efektif. Indikator untuk tiap-tiap unit organisasi berbeda-beda karena tipe 

pelayanan yang diberikan juga berbeda namun, dengan tujuan yang sama yaitu 

memberikan pelayanan kepada publik. Kinerja yang meningkat dapat datang 

dalam banyak bentuk, termasuk produktivitas, kualitasdan pelayanan pelanggan 

yang lebih baik. Bekerja dalam tim memungkinkan para pekerja untuk 

menghindari usaha yang sia-sia, mengurangi kesalahandan beraksi lebih baik 

kepada pelanggan. 

6. Akuntabilitas 

Akuntabilitas publik adalah bentuk tanggungjawab seorang agent (yang 

diberi amanah) kepada principal (yang memberi amanah) dalam bentuk 

pertanggungjawaban, penyajian, pelaporan dan pengungkapan atas aktivitas serta 

kegiatan yang telah dilaksanakan. Laporan pelaksanaan aktivitas tersebut 

merupakan hak dan kewenangan yang memberi amanah (Mardiasmo, 2002). 

Menurut Ulum dan Sofyani (2016), akuntabilitas merupakan 

pertanggungjawaban  dari pihak-pihak yang dipercaya oleh masyarakat, untuk  

melaksanakan tugas sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Memberikan 

pelayanan kepada masyarakat merupakan produk dalam tujuan peningkatan 

kesejahteraan masyarakat, produk tersebut digunakan sebagai landasan dalam 

pelaksanaan akuntansi organisasi non profit yang berkaitan erat dengan anggaran. 

Dalam penelitian ini produk utama dari panti asuhan adalah memberikan 

pelayanan kepada anak asuh. 
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Dengan adanya akuntabilitas pada setiap organisasi sektor publik, 

pemerintah dapat memperoleh informasi dari aktivitas yang dilakukan oleh 

organisasi sektor publik. Dari sudut fungsional, menurut J.D Stewart dalam Ulum 

dan Sofyani (2016) menyebutkan akuntabilitas sektor publik terdiri dari empat 

dimensi, yaitu: 

a. Akuntabilitas Kejujuran dan Akuntabilitas Hukum 

Akuntabilitas kejujuran berkaitan dengan penghindaran terhadap 

penyalahgunaan wewenang atau kejahatan jabatan dengan tujuan untuk 

meyakinkan bahwa dana yang ada digunakan dengan benar, sedangkan 

akuntabilitas hukum berkaitan dengan adanya jaminan kepatuhan terhadap 

undang-undang yang berlaku atau peraturan lain yang berkaitan dengan 

penggunaan sumber dana sesuai dengan anggaran yang telah ditetapkan. 

b. Akuntabilitas Proses 

Akuntabilitas proses berkaitan dengan prosedur atau ukuran yang layak 

yang digunakan dalam menjalankan tugas. Berkaitan dengan apakah prosedur 

yang diterapkan dalam kegiatan tertentu memadai dan prosedur administrasi. 

Serta memastikan apakah kegiatan tertentu dilaksanakan berdasarkan tujuan 

atau ketetapan tertentu sesuai kesepakatan sebelumnya. Tujuan mungkin tidak 

dapat diukur dan diganti secara langsung, namun dapat disajikan untuk 

memberikan arahan atau gambaran pada suatu aktivitas untuk mencapai 

tujuan tersebut. Akuntabilitas proses diwujudkan melalui pemberian 

pelayanan publik yang cepat dan responsif.  
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c. Akuntabilitas Program 

Akuntabilitas program berkaitan dengan pencapaian tujuan/hasil/output, 

efektifitas yang dicapai dan pertimbangan atas program alternatif yang 

memberikan hasil optimal dengan biaya rendah. Akuntabilitas dapat 

meningkatkan keyakinan dan dapat membantu memperluas tujuan sosial 

sesuai yang diharapkan. 

d. Akuntabilitas Kebijakan  

Akuntabilitas kebijakan berkaitan dengan masalah pertanggung jawaban 

pemerintah atas ketetapan kebijakan yang telah dibuat dan disampaikan 

kepada publik. 

7. Budaya Organisasi 

Menurut Robbins (1994) budaya organisasi adalah suatu sistem pengertian 

atau pemahaman yang sama diantara para anggota mengenai nilai-nilai, 

kebijaksanaan, asumsi dan kepercayaan yang berkaitan dengan organisasi 

sebenarnya dan perilaku yang seharusnya dilakukan oleh anggota. Budaya 

organisasi ini berperan dalam mengubah sikap atau perilaku anggota agar mampu 

menghadapi tantangan dimasa depan dengan upaya meningkatkan produktivitas 

kerja sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. 

Menurut Robbins dalam Wibowo (2013) menyatakan bahwa terdapat lima 

tipe budaya yaitu networked culture, mercenary culture, fragmented culturedan 

communal culture.  
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a.  Networked Culture 

Organisasi memandang anggota sebagai keluarga dan teman. Anggota 

senang sekali bergaul, menggunakan banyak waktu untuk bersosialisasi 

secara informal dan membahas bisnis secara bebas. Serta satu sama lain saling 

mengtahui dan kurang mengedepankan nama perusahaan. Hal ini ditandai 

dengan tingkat sosialbilitas tinggi dan tingkat solidaritas rendah. 

b. Mercenary Culture 

Organisasi cenderung lebih memfokuskan diri pada tujuan yang harus 

dicapai, memanfaatkan waktu sebaik mungkin untuk bisnis dan komunikasi 

cepat pada inti pekerjaan yang harus dilakukan. Hal ini ditandai dengan 

tingkat sosialbilitas rendah dan tingkat solidaritas tinggi. 

c. Fragmented Culture 

Organisasi dibuat oleh para individualis, dimana anggota didalam 

organisasi jarang melakukan komunikasi secara langsung dan jarang 

melakukan kontak secara langsung. Komunikasi dilakukan apabila dirasa 

perlu melakukan dan membantu orang lain apabila dirasa bermanfaat. Hal ini 

ditandai dengan sosialbilitas dan solidaritas yang rendah. 

d. Communal Culture 

Organisasi dengan menilai baik persahabatan dan kinerja, dimana 

komunikasi dalam organisasi dapat dibangun dengan mudah sehingga satu 

sama lain dalam organisasi sangat bersahabat. Antar anggota dalam organisasi 
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saling berbagi banyak hal dan saling membantu dalam kepercayaan 

perusahaan serta individual yang membela perusahaannya ketika 

bersosialisasi dengan orang lain. Hal ini ditandai dengan tingkat sosialbilitas 

yang tinggi dan tingkat solidaritas yang tinggi. 

8. Ethical Leadership 

Menurut Chughtai (2015) dalam Wibowo (2016) menyatakan bahwa ethical 

leadership atau pemimpin beretika merupakan sikap seseorang yang adil, jujur 

dan terpercaya, dimana dimensi moral menjadi ciri-ciri kepribadian pemimpin. 

Ciri ini dapat ditunjukan dalam pembuatan keputusan yang bijak dan adil, dengan 

mempertimbangkan keadaan dan kesejahteraan bawahannya serta berperilaku 

etis, baik dalam kehidupan pribadi maupun kehidupan organisasi. Pemimpin 

beretika memprioritaskan diri untuk mengubah perilaku bawahan kedalam 

perilaku yang beretika dengan rancangan standar etika yang jelas dan mudah 

dipahami, hal ini juga ditunjukkan dengan memberikan rewards dan punishment.  

Menurut Nugroho (2013) terdapat lima prinsip kepemimpinan beretika, 

yaitu keadilan, keterbukaan, tanggungjawab, efisiensi dan tidak ada kepentingan 

individu.  Menurut Freeman dan Stewart (2006) dalam Nugroho (2013), 

kepemimpinan beretika dapat ditunjukan dengan beberapa ciri-ciri, yakni  : (1) 

mampu memahami, menjelaskandan menerapkan nilai-nilai moral dalam 

kehidupan sehari-hari serta lingkungan sekitar; (2) pemimpin paham dengan 

posisi yang dimiliki dalam organisasi dan lingkungannya, dimana pemimpin lebih 

memfokuskan pekerjaannya pada keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan 
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organisasi; (3) mempekerjakan orang-orang yang dapat dipercaya, 

bertanggungjawab dan berintegritas tinggi dalam mengembangkan organisasi 

untuk tujuan jangka panjang; (4) menjalin hubungan yang lebih baik dengan 

masyarakat dan stakeholder melalui penerapan nilai-nilai positif untuk 

membangun komitmen, kepeduliandan tanggungjawab organisasi kepada  

masyarakat  dan stakeholder. 

9. Komitmen Organisasi 

Robbins dan Judge (2008) mendefinisikan komitmen  sebagai  suatu  

keadaan dimana seorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan  keanggotaannya  dalam  organisasi. 

Menurut Luthans (2006), komitmen merupakan sikap yang merefleksikan 

loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota 

organisasi mengekspresikan perhatiannya kepada organisasi dan keberhasilan 

serta kemajuan yang berkelanjutan. Ciri-ciri komitmen organisasi ini, antara lain: 

(1) tingkat kepercayaan yang tinggi dan penerimaan terhadap tujuan dan nilai 

dalam organisasi; (2) siap untuk bekerja keras demi kepentingan organisasi; (3) 

tingkat kemauan pegawai untuk bertahan dalam organisasi tinggi. Komitmen 

tersebut termasuk dalam komitmen sikap atau afektif yang berkaitan erat dengan 

seberapa besar individu merasa nilai dan tujuan pribadi sesuai dengan nilai dan 

tujuan organisasi. Jadi, apabila kongruensi nilai dan tujuan pribadi sesuai dengan 

nilai dan tujuan organisasi tinggi, maka komitmen pegawai terhadap organisasi 

juga tinggi. Menurut Allen dan Meyer yang dikutip oleh Chairy (2002) juga 

mengemukakan bahwa terdapa tiga komponen organisasi, yaitu:  
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a. Affective commitment, berkaitan dengan keinginan (want to) individu untuk 

terus bekerja dalam organisasi, karena keinginan individu untuk terikat dan 

menetap dalam organisasi. 

b. Continuance commitment, merupakan kesadaran individual atas suatu 

komitmen untuk bertahan dalam organisasi karena kebutuhan rasional (need 

to).  Komitmen ini terjadi karena adanya pertimbangan untung rugi yang 

berkaitan dengan apa yang harus dilakukan apabila menetap atau 

meninggalkan organisasi. 

c. Normative commitment, berkaitan dengan keyakinan individu atas kewajiban 

untuk bertahan dalam organisasi (ought to) karena loyalitas dan tanggung 

jawab terhadap organisas. Ini berarti, dalam komitmen normatif didasarakan 

pada norma yang sudah ada pada diri individual masing-masing. 

Komitmen organisasi mencerminkan identifikasi dan hubungan seseorang 

pada sebuah organisasi dimana ia bekerja. Ketika seseorang memiliki komitmen 

yang kuat terhadap organisasi, dirinya melihat bahwa ia adalah anggota sejati 

yang setia pada organisasi dengan menjalankan tugas yang sesuai dengan tujuan 

organisasi dan mengabaikan ketidakpuasan terhadap hal-hal kecil (Moorhead dan 

Griffin, 2013). 

10. Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang 

dapat membangkitkan motivasi karyawan untuk dapat mencapai kinerja melebihi 

target yang telah diperkiraan sebelumnya (Sonni, 2013). Di sisi lain, 
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kepemimpinan ini membuat perubahan besar pada misi unit kerja atau organisasi, 

cara-cara menjalankan kegiatan, dan manajemen  sumberdaya  manusia  untuk 

mencapai misi yang telah ditetapkan (Wibowo, 2011). 

Bass, Avolio, Jung dan Berson (2003) menjelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional sebagai kemampuan yang dimiliki seorang pemimpin untuk 

memengaruhi bawahannya, dimana mereka akan percaya, meneladani dan 

menghormatinya, sehingga tujuan yang diinginkan dapat tercapai. Terdapat 

empat dimensi kepemimpinan transformasional, yaitu:   

a. Idealized Influence   

Pemimpin dapat dikatakan memiliki pengaruh ideal ketika pemimpin 

tersebut memiliki visi yang baik dan jelas. Etika dan nilai menjadi dasar 

pemimpin dalam berperilaku dan bawahan menjadikan pemimpin sebagai 

panutan didalam organisasi. Pemimpin yang mampu dan mau berbagi  resiko  

dengan  bawahan, teguh  dengan  nilai,  prinsip,  dan pendiriannya,  sehingga  

bawahan percaya, loyaldan menghormatinya  di dalam  perusahaan. 

b. Inspirational Motivation  

Pemimpin yang mampu berkomunikasi dengan baik untuk menjelaskan 

pentingnya visi dan misi organisasi sekaligus membangkitkan semangat 

bawahan sehingga seluruh bawahannya terdorong untuk memiliki visi yang 

sama. 

c. Intellectual Stimulation 
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Pemimpin yang memiliki pemahaman atas potensi dan kemampuan 

setiap bawahan sehingga dapat dengan mudah untuk memberikan perhatian 

dalam  membina dan mengarahkan  potensi  serta kemampuan terbaik  setiap  

bawahan untuk menyelesaikan permasalahan dengan pendekatan-pendekatan  

atau perspektif baru. 

11. Motivasi Kerja 

Motivasi diartikan sebagai suatu kondisi mental yang memengaruhi 

perilaku seseorang karena memberikan tujuan, intensitasdan kegigihan untuk 

melakukan suatu hal sesuai tujuan tertentu. Motivasi terlibat dalam aktivitas 

seseorang sejak orang tersebut memilih pekerjaannya, menyerahkan 

kemampuannya dalam usahadan bertahan dalam waktu tertentu (Huges dkk , 

2012).  

Dalam teori motivasi menurut Abraham Maslow yang dikutip oleh 

Moorhead (2013) mengemukakan ada lima tingkatan kebutuhan pokok yang 

disusun secara hierarkis, yaitu: 

a. Kebutuhan yang Bersifat Fisiologis (Lahiriyah) 

Kebutuhan pokok seperti sandang, pangandan papan menjadi salah satu 

faktor yang mendorong seseorang untuk mau bekerja. Ketika kebutuhan akan 

gaji, uang lemburdan hadiah menjadi motif bagi karyawan, pekerjaan yang 

dilakukan akan menjadi lebih efektif dan meningkatkan produktivitas yang 

tinggi bagi organisasi.  

b. Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan Kerja (Safety Needs) 
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Ketika rasa keamanan, ketentramandan jaminan terhadap kedudukan, 

jabatan, wewenang serta tanggung jawabnya sebagai karyawan ada dalam 

organisasi tersebut, maka karyawan akan lebih antusias dalam bekerja dan 

penuh dengan produktivitas. 

c. Kebutuhan Sosial (Social Needs) 

Kebutuhan sosial ini diwujudkan dengan kebutuhan akan interaksi 

dalam kelompok baik dalam bentuk kasih sayang dan kerja sama yang dapat 

meningkatkan hubungan yang baik dengan pihak yang berkepentingan dan 

menumbuhkan rasa kebersamaan. 

d. Kebutuhan akan Harga Diri (Esteem Needs)  

Ketika kebutuhan sosial terpenuhi, maka kebutuhan selanjutnya akan 

muncul yaitu kebutuhan akan harga diri. Kebutuhan ini meliputi dua hal, yaitu 

harga diri dan penghargaan dari orang lain. Kebutuhan harga diri ini meliputi 

kebutuhan akan kepercayaan diri, kompetensi, penguasaan, 

ketidaktergantungandan kebebasan. Sedangkan kebutuhan penghargaan dari 

orang lain meliputi meliputi nama baik, pengakuan, penerimaan, perhatian, 

kedudukandan apresiasi. 

e. Kebutuhan akan Aktualisasi Diri (Need for Self Actualization)  

Kebutuhan aktualisasi diri muncul ketika kebutuhan dasar telah 

terpenuhi semua. Aktualisasi diri merupakan keinginan untuk memperoleh 

kepuasan individu dengan memaksimalkan seluruh bakat serta kemampuan 
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potensinya, untuk menyadari seberapa besar potensi yang dimiliki, untuk 

menjadi lebih kreatif dan mampu mencapai prestasi yang diinginkan. 

B. Hasil Penelitian Terdahulu 

1. Penelitian terdahulu yang berjudul “Pengaruh Akuntabilitas, Budaya Organisasi 

Dan Ethical Leadership Terhadap Kinerja Panti Asuhan Di Provinsi Daerah 

Istimewa Yogyakarta”, oleh Seliamang (2015) menunjukkan bahwa akuntabilitas 

berpengaruh positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja  organisasi  panti dan ethical  

leadership  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja  organisasi. 

2. Penelitian terdahulu yang berjudul “Analisis Pengaruh Kepemimpinan Dan 

Budaya Kerja Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening Terhadap Kinerja 

Karyawan Di Kantor Pertanahan Kabupaten Kebumen”, oleh Susanto dan 

Aisiyah (2010) menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi.  

3. Penelitian terdahulu yang berjudul “Pengaruh Komitmen Terhadap Kepuasan 

Kerja Auditor Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Empirik 

Pada Kantor Akuntan Publik di Jawa Tengah)”, oleh Badjuri dan Jaeni (2013) 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap motivasi. 

4. Penelitiaan terdahulu yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Motivasi Dan Kinerja Karyawan”, oleh Tucunan, dkk (2014) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh 
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positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan. Serta motivasi kerja karyawan 

berpengaruh  signifikan dan  positif  secara  langsung  terhadap  kinerja  karyawan. 

5. Penelitian terdahulu yang berjudul “Pengaruh Kompensasi Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel 

Perantara”, oleh Shalahuddin (2014) menujukkan bahwa budaya organisasi 

mempunyai pengaruh langsung yang signifikan terhadap motivasi kerja. Budaya 

organisasi dan motivasi  kerja  berpengaruh  signifikan  terhadap kinerja  pegawai. 

C. Penurunan Hipotesis 

1. Akuntabilitas dan Motivasi Kerja  

Penelitian pengaruh akuntabilitas terhadap motivasi kerja belum pernah 

dilakukan. Dalam penelitian ini menduga bahwa akuntabilitas berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja. Akuntabilitas merupakan bentuk 

pertanggungajawaban agen terhadap principal dengan menyajikan, 

melaporkandan mengungkapkan segala aktivitas serta kegiatan dalam orgnisasi 

(Mahsun, 2006). Laporan akuntabilitas organisasi panti asuhan disampaikan 

kepada masyarakat dan para donatur. Dengan mewujudkan akuntabilitas 

organisasi yang kuat dapat mendorong motivasi anggota untuk 

mempertanggungjawabkan atas segala aktivitasnya dalam memberikan 

pelayanan pada anak asuh, sehingga mendorong bawahan untuk berusaha dengan 

baik dalam menjalankan tugas dan wewenangnya. Akuntabilitas merupakan 

sistem organisasi, sistem organisasi yang baik dapat memacu semangat kerja, 

karena organisasi telah memiliki sistem tata kelola yang baik, sehingga anggota 
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yakin bahwa organisasi memiliki kejujuran dan keterbukaan tinggi, sehingga 

anggota mengidentifikasi organisasi bahwa nilai-nilai anggota sama dengan nilai-

nilai organisasi/ tujuan organisasi. Jadi, semakin tinggi akuntabilitas, semakin 

tinggi pula motivasi kerja. 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H1:  Akuntabilitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. 

2. Budaya Organiasasi dan Motivasi Kerja 

Menurut Robbins (1996), menjelaskan bahwa budaya organisasi merupakan 

suatu persepsi atau kesepakatan bersama yang dianut oleh anggota organisasi. 

Norma dan nilai-nilai diakui kebenarannya dan dipatuhi sebagai pedoman dalam 

organisasi. Sehingga dapat membentuk lingkungan sosial tempat kerja yang 

kondusif. Budaya dalam organisasi dapat memengaruhi semangat dan motivasi 

kerja karyawan dalam organisasi. Apabila budaya organisasi dalam organisasi 

sesuai dengan karyawan maka dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan 

tersebut. 

Budaya organisasi sektor publik yang tepat adalah implementasi etika dalam 

menjalankan organisasi. Dengan adanya etika yang dipahami dan menjadi pola 

perilaku dalam organisasi dapat memberikan arahan yang berarti melalui 

pembinaan pekerja yang etis, bermoral, berdisplin, professional, produktif dan 

bertanggung jawab, serta penerepan nilai-nilai yang diyakini sebagai kekuatan 

yang mampu mendorong upaya dalam mencapai tujuan organisasi.  Budaya 
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organisasi dapat memengaruhi pola perilaku organsasi untuk berupaya, dimana 

kondisi tersebut mendorong perilaku seseorang untuk melakukan sesuatu hal 

sesuai tujuan tertentu. Jadi, motivasi terlibat dalam aktivitas seseorang sejak 

orang tersebut memilih pekerjaannya dan menyerahkan kemampuannya dalam 

usaha (Huges dkk, 2012).  

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Shalahuddin (2014) juga 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Susanto dan Aisiyah (2010) bahwa budaya kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap motivasi kerja. Berdasarkan uraian di atas, maka 

hipotesis penelitian ini adalah: 

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. 

3. Ethical Leadership dan Motivasi Kerja 

Penelitian pengaruh ethical leadership terhadap motivasi kerja belum 

pernah dilakukan. Namun pada dasarnya dalam Suryati (2010) menjelaskan 

bahwa kepemimpinan yang lebih baik akan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Menurut Chughtai (2015) dalam Wibowo (2016) menyatakan bahwa 

ethical leadership atau kepemimpinan etis merupakan kepemimpinan yang 

berlandaskan dimensi moral. Ciri kepemimpinan ini dapat ditunjukkan dengan 

sikap seseorang yang berintegritas, adil, jujur dan bertanggungjawab. Dalam 

kepemimpinan etika cenderung melibatkan pertisipasi masyarakat dalam 
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pengambilan keputusan dan guna membangun hubungan yang baik dengan 

mempercayai bawahan sehingga kesejahteraan bawahan dapat terpenuhi ( Piccolo 

et al, 2010). 

Dengan kepemimpinan yang beretika dapat mendorong motivasi kerja 

karyawan, karena sikap pemimpin yang etis membuat bawahan merasa dihargai, 

dilindungi dan diakui keberadaannya. Dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Suryati (2010) kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. Sikap pemimpin beretika tinggi dapat 

meningkatkan motivasi kerja dalam organisasi untuk mencapai apa yang 

diperintahkan pemimpin sesuai dengan tujuan organisasi. Berdasarkan uraian di 

atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H3: Ethical Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. 

4. Komitmen Organisasi dan Motivasi Kerja 

Menurut Luthans (2006), komitmen merupakan sikap loyalitas karyawan 

pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya kepada organisasi dan keberhasilan serta 

kemajuan yang berkelanjutan. Komitmen terbangun karena dalam organisasi 

tersebut memperlakukan pekerjanya secara adil. Namun perubahan sikap dan 

lingkungan dapat memengaruhi naik turunnya komitmen setiap individu pekerja 

yang juga berdampak pada komitmen organisasi, dimana kegigihan seseorang 

dalam mencapai tujuannya juga dapat menurun. Ketidak nyamanan seseorang 
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dalam bekerja dan tidak adanya keinginan seseorang untuk bertahan dalam 

organisasi tersebut berdampak pada motivasi pada diri individu untuk tidak 

memenuhi kebutuhannya. Sebalikanya komitmen organisasional pada seseorang, 

akan menimbulkan  motivasi  agar dirinya bekerja  sebaik mungkin sebagai  upaya 

mewujudkan  tujuan  bersama. 

Jadi, ketika komitmen organisasi tinggi maka keinginan seseorang untuk 

mencapai tujuan organisasi tinggi. Karena individu tersebut termotivasi untuk 

terus berusaha agar tujuan organisasi tercapai. Hal ini sesuai dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Marganingsih dan Martani (2010) dan Badjuri dan Jaeni 

(2013), bahwa komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap motivasi. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis 

penelitian ini adalah: 

H4: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. 

5. Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja 

Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu gaya 

kepemimpinan, dimana pemimpin yang mampu membangkitkan motivasi 

bawahan, mendorong upayanya dalam mencapai tujuan organisasi dengan 

maksimal dan tanpa disadari hasil yang diperoleh melebihi harapan (Sonni, 2013). 

Dalam kepemimpinan ini pemimpin mampu memberikan motivasi dan inspirasi 

kepada pekerja untuk melakukan perubahan yang lebih kreatif dan inovatif 

(Robbins, 1994).  Ketika bawahan mempercayai bahwa pemimpin dapat 
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dipercaya, diandalkan dan patut dihormati maka dorongan yang diberikan oleh 

pemimpin akan diterima dan berusaha untuk dilaksanakan. 

Pemimpin berusaha untuk memotivasi karyawan dalam meningkatkan hasil 

kerjanya, mendorong untuk lebih kreatif mengembangkan kemampuan dan 

pengetahuan karyawan, memberikan perhatian lebih pada karyawan dan 

memberikan penghargaan atas prestasi karyawan. Sehingga karyawan terinspirasi 

dengan pimpinan yang dapat menimbulkan keinginan dalam diri karyawan untuk 

berupaya mencapai apa yang diharapkan pimpinan dan organisasi. Jadi, semakin 

kuat pemahaman dan pelaksanaan kepemimpinan transformasional maka 

semakin tinggi motivasi kerja (Tucunan dkk, 2014). 

Meskipun penelitian dalam Amalia dkk (2016) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif tidak signifikan terhadap 

motivasi kerja, yang berarti kepemimpinan tidak berdampak nyata, baik atau 

tidaknya pelaksanaan kepemimpinan ini, bawahan tetap termotivasi untuk 

bekerja. Namun dalam penelitian yang dilakukan oleh Kharis (2015) dan 

Magdalena (2016) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H5:  Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja. 
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6. Akuntabilitas dan Kinerja Panti Asuhan 

Dalam penelitian yang dilakukan Hara dan Zulfikri (2016) berkaitan dengan 

akuntabilitas di pemerintah daerah kota Surakarta, dimana dalam mewujudkan 

suatu akuntabilitas  yang  tinggi  maka  perlu  adanya tanggungjawab  untuk  

mengelola  sumber  daya,  melaporkan  dan mengungkapkan segala aktivitas dan 

kegiatan yang berkaitan dengan sumber daya publik kepada pihak pemberi 

mandat (principal). Aktivitas tersebut mengenai apa yang telah, sedang dan 

direncanakan dalam organisasi. Oleh karena itu, organisasi panti asuhan harus 

mampu memaksimalkan pelayanan pada anak asuh sebagai fokus utama 

organisasi. Pelayanan yang terbaik, efisien, efektif dan ekonomis merupakan misi 

utama dari panti asuhan yang mencerminkan kinerja organisasi panti asuhan 

(Seliamang, 2015). 

Jadi, segala pertanggungjawaban atas aktivitas dalam organisasi diharapkan 

dapat menghasilkan pelayanan yang terbaik bagi anak asuh dan juga memenuhi 

harapan stakeholder.  Sehingga kinerja organisasi yang dihasilkan maksimal. 

Dalam hasil penelitian Seliamang (2015), Hara dan Zulfikri (2016), serta Arifin 

(2014) menunjukkan bahwa akuntabilitas mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis 

penelitian ini adalah: 

H6:  Akuntabilitas mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja panti 

asuhan. 
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7. Budaya Organiasasi dan Kinerja Panti Asuhan 

Tiga perspektif yang dapat membentuk budaya organisasi yang baik  

menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2013) adalah budaya yang mampu 

menciptakan penyelarasan tujuan, motivasi pekerja, strukturdan kontrol yang 

dibutuhkan dalam perbaikan kinerja organisasi (strength perpective), budaya 

organisasi harus selaras dengan strategi yang telah ditetapkan (fit perpective)dan 

suatu budaya organisasi yang mampu membantu organisasi dalam mengantisipasi 

serta beradapatasi terhadap perubahan lingkungan yang cenderung mengalami 

perubahan dapat meningkatkan kinerja organisasi (adapative perspective). 

Sedangkan, menurut Robbins (1994) budaya organisasi dengan nilai-nilai 

kekeluargaan dan kebersamaan, keseimbangan dan kesejajaran, kejujuran dan 

keterbukaan serta saling percaya dan saling menghargai menjadi dasar dalam 

menjalankan organisasi dapat meningkatkan kinerja. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh  Kurniawan (2013), berkesimpulan  

bahwa  budaya  organisasi berpengaruh  positif  terhadap  kinerja   organisasi. 

Apabila nilai-nilai atau norma perilaku sudah menjadi budaya organisasi yang 

baik, tempat dimana dia bekerja serta menjalankan pekerjaannya dengan senang 

hati dan menerima budaya dalam organisasi tersebut, maka kinerja organisasi 

dapat dicapai. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Hara dan 

Zulfikar (2016), Putri dan Sugiyanto (2014) dan Arifin (2014) menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi publik.  
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Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H7: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

panti asuhan. 

8. Ethical Leadership dan Kinerja Panti Asuhan 

Menurut Nugroho (2013) kepemimpinan yang baik haruslah dijalankan 

dengan sadar dan berdasarkan prinsip-prinsip etis yang sesuai dengan nilai-nilai  

yang dianut organisasi. Ethical leadership dapat menciptakan suasana kerja 

dalam organisasi lebih nyaman, kinerja karyawan meningkat, produktivitas lebih 

tinggidan dapat menyelesaikan konflik dalam organisasi lebih baik. Dalam 

penelitian Piccolo et al (2010) dan Chughtai (2015) dalam Wibowo (2016) 

menunjukkan bahwa perilaku ethical leadership dapat mendorong peningkatan 

kinerja. Sebab dalam ethical leadership cenderung melibatkan adanya partisipasi 

bawahan dalam pengambilan keputusan, dimana segala keputusan yang diambil 

pemimpin untuk kepentingan organisasi. Dengan melibatkan bawahan dan 

melihat langsung aktivitas organisasi dapat memudahkan pemimpin dalam 

pengambilan keputusan dengan mempertimbangkan nilai-nilai etis sehingga 

output yang diperoleh dapat maksimal. 

Semakin beretika seorang pemimpin maka akan memengaruhi kinerja 

pegawai sehingga berimplikasi terhadap peningkatan kinerja organisasi. 

Kepentingan dalam memberikan pelayanan publik terutama dalam 

mensejahterakan anak dapat dilaksanakan dengan baik. Hal ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan Seliamang (2015) menunjukkan bahwa ethical 
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leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi panti 

asuhan. Jadi, semakin bertumbuhnya ethical leadership dalam organisasi dapat 

meningkatkan kinerja organisasi. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis 

penelitian ini adalah: 

H8: Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

panti asuhan. 

9. Komitmen Organisasi dan Kinerja Panti Asuhan 

Komitmen organisasional adalah komitmen yang dibangun atas dasar 

kepercayaan  pekerja  terhadap nilai-nilai  organisasi,  kerelaan  pekerja dalam  

mewujudkan tujuan organisasidan loyalitas untuk tetap menjadi anggota 

organisasi (Taufik dan Kemala, 2013). Komitmen organisasi penting bagi 

organisasi karena dengan komitmen organisasi dapat menciptakan kondisi kerja 

yang kondusif, sehingga organisasi dapat berjalan secara efektif dan efisien. 

Karena keterikatan tersebut menyebabkan pekerjaan tersebut untuk dilaksanakan 

dengan penuh rasa tanggungjawab. Jadi, komitmen yang kuat menjadikan 

individu lebih mementingkan organisasi maka kinerja organisasi juga akan 

meningkat. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Sugiyanto (2014) dan 

Kurniawan (2013) menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja organisasi publik. Jadi, apabila pekerja dalam 

organisasi memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi tempat ia bekerja,  

maka pekerja akan bekerja semaksimal mungkin untuk organisasinya tersebut, 
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sehingga kinerja akan meningkat. Hal ini sama dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Hara dan Zulfikri (2016) serta Taufik dan Kemala (2013), bahwa komitmen 

organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H9:  Komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja 

panti asuhan. 

10. Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Panti Asuhan 

Kepemimpinan berperan penting dalam menjalankan organisasi untuk 

mencapai sasaran dan tujuan organisasi, yang diwujudkan dalam bentuk prestasi 

dan peningkatan kinerja organisasi (Day dan Lord, 1988) dalam Sonni (2013). 

Kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kinerja organisasi publik. Pemimpin 

yang diharapkan adalah pemimpin yang dapat meningkatkan pelayanan kepada 

publik/stakeholder. Menurut Robbins (1996) pemimpin transformasional adalah 

pemimpin yang mampu mengidentifikasi perubahan lingkungan serta 

mengalihkan perubahan tersebut ke dalam organisasi, memelopori perubahan, 

memberikan motivasi dan inspirasi kepada pekerja untuk melakukan perubahan 

yang lebih kreatif dan inovatif, membangun team work yang solid dan strategi 

organisasi yang dapat meningkatkan kinerja masa datang. Jadi, dapat 

diperkirakan dengan semakin kuatnya gaya kepemimpinan transformasional akan 

meningkatkan kinerja di dalam organisasi. Helena dan Devie (2015) juga 

melakukan penelitian pada perusahaan publik di Surabaya, dimana hasil 

penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh positif 
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yang signifikan terhadap kinerja perusahaan. Berdasarkan uraian di atas, maka 

hipotesis penelitian ini adalah: 

H10:  Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif  terhadap panti 

asuhan. 

11. Motivasi Kerja dan Kinerja Panti Asuhan 

Motivasi merupakan proses keterkaitan antara usaha dan pemenuhan 

kebutuhan. Sesuai dengan Teori Maslow dalam Moorhead (2013) yang 

menjelaskan bahwa motivasi merupakan perwujudan diri untuk pemenuhan 

kebutuhan dengan ciri pertumbuhan dan pengembangan individu. Seseorang akan 

berusaha dengan maksimal untuk memenuhi kebutuhannya, karena adanya 

dorongan atau kemauan yang harus dipenuhi atas kebutuhan yang belum 

terpenuhi, dimana kebutuhan setiap individu itu berbeda. Oleh karena itu, 

diperlukannya kemampuan manajemen untuk dapat mensinkronisasikan antara 

cita diri dan cita organisasi. Sehingga kebutuhan individu dan sasaran-sasaran 

organisasi tetap tercapai, dimana hal ini ditunjukkan dengan hasil produktivitas 

yang dihasilkan organisasi lebih tinggi. 

Dalam Hartajunika (2015) yang meneliti tentang faktor-faktor yang  

memengaruhi kinerja  organisasi sektor publik Kantor Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Kabupaten Buleleng, menunjukkan  bahwa  motivasi  kerja  

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja organisasi sektor publik. Motivasi 

kerja penting dimiliki oleh seluruh pegawai sebagai dorongan untuk memenuhi 

kebutuhan sehingga pegawai dapat menyesuaikan dengan lingkungannya secara 
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positif agar juga dapat mencapai tujuan yang hendak dicapai dan menyelesaikan 

tugas organisasi dengan efektif. 

Jadi, motivasi kerja yang tinggi dan bersifat positif dapat membantu  pekerja 

dalam  menyelesaikan  tugas  atau pekerjaan dengan baik, efektif dan efisien. 

Sehingga tujuan, sasaran dan harapan organisasi dapat tercapai. Serta dapat 

meningkatkan produkitivitas yang tinggi dengan menggabungkan motivasi kerja 

yang tinggi, pengetahuan dan keahlian dalam melaksanakan tugas disertai dengan 

persepsi positif yang dimiliki, dapat meningkatkan kinerja organisasi. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Hara dan Zulfikri (2016) juga 

menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja organisasi.  Motivasi yang tinggi meningkatkan upaya pekerja 

dalam memaksimalkan usahanya untuk mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan 

uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H11: Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja panti 

asuhan. 

12. Pengaruh Akuntabilitas terhadap Kinerja Panti Asuhan melalui Motivasi 

Kerja 

Menurut Mardiasmo (2002) menjelaskan bahwa akuntabilitas merupakan 

bentuk pertanggungjawaban pada principal oleh agen dengan menyajikan, 

melaporkandan mengungkapkan segala aktivitas organisasi. Akuntabilitas 

merupakan salah satu prinsip yang harus dipegang dalam akuntansi sektor publik. 
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Akuntansi sektor publik ini merupakan suatu sistem menjadi alat 

pertanggungjawaban organisasi sektor publik. 

Menurut Haniffa dan Hudaib (2004) dalam Septiana dan Tarmizi (2015) 

informasi akuntansi ini berarti pertanggungjawaban yang luas kepada Allah SWT, 

masyarakat, individu, maupun lingkungan. Dengan memberikan informasi yang 

bermakna untuk anggota dalam organisasi, stakeholder atau donaturdan 

masyarakat juga merupakan sebuah bentuk kepercayaan.  

Johnson (2000) menjelaskan bahwa terciptanya hubungan yang baik antar 

dua pihak adalah keterbukaan untuk saling berbagi informasi mengenai hal yang 

dilakukan, dimana akuntabilitas dapat membangun sebuah hubungan sosial yang 

lebih baik antara anggota dalam organisasi, stakeholder atau donatur dan 

masyarakat terhadap organisasi. Sehingga, organisasi dapat memberikan 

keyakinan pada donatur atau stakeholder mengenai harapan-harapan yang dapat 

meningkatkan kualitas panti asuhan, keyakinan tersebut mendorong organisasi 

untuk selalu berusaha dalam mencapai tujuan organisasi dan mewujudkan 

harapan-harapan donatur. 

Akuntabilitas yang tinggi sama halnya meningkatkan kepercayaan para 

stakeholder, masyarakat dan anggota dalam organisasi, anggota dalam organisasi 

terdorong untuk memberikan usaha yang terbaik, termotivasi mewujudkan usaha-

usaha yang belum tercapai sebelumnya sehingga tujuan dan sasaran organisasi 

tercapai yang dapat meningkatkan kinerja organisasi. 
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Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah : 

H12 : Akuntabilitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja panti asuhan 

melalui motivasi kerja. 

13. Budaya Organiasasi terhadap Kinerja Panti Asuhan melalui Motivasi Kerja 

Menurut Robbins (1996) budaya organisasi yang tepat dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif. Suatu kondisi dimana seseorang lebih nyaman 

karena nilai-nilai dalam organisasi sesuai, sehingga mendorong seseorang 

berupaya dalam menjalankan tugas. Dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Dewanggi dan Sawitri (2016) menunjukkan bahwa motivasi  berperan  sebagai  

variabel intervening  antara  budaya organisasi dan kinerja. Ketika suatu 

organisasi dapat menciptakan kenyamanan dan memberikan dukungan pada 

anggota dapat memotivasi individu untuk berupaya lebih sehingga produktivitas 

dalam organisasi juga meningkat. 

Shockley-Zalabak, dkk (2010) menjelaskan dalam dimensi identifikasi 

sebagian besar didasarkan pada kesamaan nilai-nilai dalam organisasi dan 

individu. Identifikasi muncul ketika orang percaya bahwa nilai-nilai dalam diri 

sama dengan nilai-nilai yang ada di organisasi. Identifikasi ini merupakan bentuk 

keyakinan terhadap organisasi. Individu merasa bahwa tujuan, norma serta nilai-

nilainya sama, sehingga interaksi dalam kelompok dalam kerja sama dapat 

diwujudkan dengan baik, mendorong anggota dalam organisasi untuk mencapai 

tujuan individu dan organisasi (Moorhead, 2013).  
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Dalam penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni (2015) menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai organisasi sektor publik melalui motivasi kerja. Jadi, ketika nilai-nilai 

dan tujuan organisasi baik dan menjadi keyakinan seseorang dalam organisasi, 

mendorong seseorang untuk mengupayakan kemampuannya dalam mencapai 

tujuan organisasi sehingga kinerja organisasi juga meningkat.  

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H13: Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja panti 

asuhan melalui motivasi kerja. 

14. Ethical Leadership terhadap Kinerja Panti Asuhan melalui Motivasi Kerja 

Menurut Chughtai (2015) dalam Wibowo (2016) menjelaskan bahwa 

ethical leadership adalah pemimpin dengan nilai-nilai moral yang menjadi ciri-

ciri kepribadiannya dalam berperilaku etis baik di luar maupun di dalam 

organisasi. Menurut Bello (2012) dalam Seliamang (2015) menjelaskan bahwa 

dengan ethical leadership yang tinggi dalam organisasi, pemimpin mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang etis dan ramah. Dengan ethical leadership, 

kepercayaan yang diberikan pada anggota, kesetaraan terhadap aturan, saling 

menghormati satu sama lain dalam organisasi dapat memotivasi individual dalam 

organisasi untuk bekerja secara maksimal. Organisasi yang peduli dengan 

stakeholder dan anggota, kesejahteraan anggota, stakeholderdan pelanggan 

merupakan bentuk kepercayaan organisasi (Shockley-Zalabak, dkk, 2010). Serta  

rasa aman dan ketentraman sebagai anggota ada dalam organisasi tersebut, maka 
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anggota akan lebih berantusias dalam bekerja dan penuh semangat (Moorhead, 

2013). Sehingga sasaran dan tujuan organisasi dapat dicapai secara maksimal 

sehingga kinerja organisasi meningkat. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni (2015) menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai organisasi sektor publik melalui motivasi kerja. Serta penelitian yang 

dilakukan oleh Dewanggi dan Sawitri (2016) menunjukkan bahwa motivasi  

berperan  sebagai  variabel intervening  antara  gaya kepemimpinan dan kinerja. 

Dengan gaya kepemimpinan yang tepat, dapat mendorong anggota untuk bekerja 

lebih baik dan sesuai dengan arahan sehingga upaya-upaya yang diusahakan 

dilakukan dengan maksimal  sehingga kinerja pun akan semakin meningkat. 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H14: Ethical Leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja panti 

asuhan melalui motivasi kerja 

15. Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Panti Asuhan melalui Motivasi 

Kerja 

Shockley-Zalabak, dkk (2010) menjelaskan bahwa menjaga komitmen 

merupakan kemantapan dalam perilaku yang membangun kepercayaan. Luthans 

(2006) tingkat kepercayaan yang tinggi dan penerimaan terhadap tujuan dan nilai 

dalam organisasi tinggi merupakan salah satu sikap bahwa anggota memiliki 

komitmen yang tinggi terhadap organisasi.  
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Menurut Romzek (1990) dalam Basuki (2016) menjelaskan bahwa 

komitmen organisasi yang baik dibutuhkan dalam kualitas dan motivasi pekerja 

di sektor publik, dimana dalam memberikan pelayanan publik membutuhkan 

tingkat komitmen yang tinggi. Ketika seseorang memiliki loyalitas tinggi 

terhadap organisasi dan memiliki keinginan yang kuat untuk mempertahankan 

keberadaannya di organisasi tempat dirinya bekerja maka rasa semangat kerja dan 

dorongan bekerja demi organisasi juga kuat sehingga kinerja organisasi dalam 

memberikan pelayanan semakin meningkat. 

Dalam penelitian Basuki (2016) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi 

kerja. Jadi, komitmen organisasi yang tinggi meningkatkan motivasi kerja atau 

tekad kerja yang kuat sehingga kinerja organisasi juga meningkat. 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H15: Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja panti 

asuhan melalui motivasi kerja 

16. Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Panti Asuhan melalui 

Motivasi Kerja 

Menurut Bass (1985) dalam Magdalena dkk (2016) kepemimpinan 

transformasional adalah kemampuan pemimpin yang dapat memengaruhi 

anggotanya untuk dapat mengerjakan pekerjaan sesuai dengan sasaran karena 

tujuan organisasi penting untuk dijalankan, dengan memberikan motivasi dan 

dukungan yang meningkatkan rasa pentingnya anggota dalam organisasi, dengan 
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harapan bahwa organisasi mampu mencapai tujuan melebihi hasil sebelumnya 

yang belum pernah dicapai. 

Dalam penelitian yang dilakukan Amalia dkk (2016), menujukkan bahwa 

motivasi kerja memediasi hubungan kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan. Hasil  penelitian  ini  sejalan  dengan  penelitian yang dilakukan 

oleh Tucunan (2014) dan Kharis (2015) bahwa gaya kepemimpinan  

transformasional  berpengaruh terhadap  kinerja  karyawan melalui motivasi 

kerja.  

Ketika kepemimpinan transformasional yang tepat diterapkan, dimana 

pemimpin membantu anggotanya untuk memecahkan permasalahan dengan cara-

cara baru, memberikan kepercayaan pada anggota, membangkitkan kepercayaan 

bahwa anggotanya bisa melaksanakan tugasnya dengan baik. Hal tersebut dapat 

membangkitkan kepercayaan anggota, dimana anggota menjadi lebih semangat 

dan termotivasi dalam melaksanakan aktivitas dalam organisasi secara maksimal 

sehingga meningkatkan kinerja organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H16: Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja panti asuhan melalui motivasi kerja. 
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D. Model Penelitian  
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