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Abstract

Higher education is very prioritizing quality in achieving the vision and mission, achieving the vision and mission is strongly influenced by the strength of the budget possessed by a college. The strength of the budget is not only seen from the size of the budget, but also the wisest way to manage the budget, how employees work and performance, job satisfaction and work motivation of employees who are directly involved in achieving the vision and mission. This research is motivated by the limited budget that is owned by a new state high school in improving performance, job satisfaction and motivation in achieving the university's vision and mission. For this reason, there is a need for a system of participation in the budgeting process, starting from the planning, process, accountability, and results that lead to the university's vision and mission. This study aims to describe and analyze studies that include the achievement of employee performance, tendencies in budget preparation, participation in tendering influences on performance achievement of Teuku Umar University, and see the effect of budget participation on employee performance, job satisfaction, and work motivation.

Key Words: Budgetary Particiption, performance, job satisfaction, and job motivation.


1


J.Exp. Life Sci. Vol. 1  No. 2,  Februari 2011	ISSN. 2087-2852
10

PENDAHULUAN

Pendidikan tinggi merupakan salah satu organisasi publik yang berpengaruh positif terhadap segala bidang kehidupan, juga berpengaruh pada aspek kepribadian serta perkembangan manusia. Untuk menciptakan pendidikan tinggi yng berkulitas, salah satu aspek yang harus ditingkatkan dan di kelola dengan baik adalah anggaran. Anggaran merupakan komponen penting dalam perencanaan perguruan tinggi yang berisikan rencana kegiatan yang akan dilakukan di masa yang akan datang serta mengindikasikan kegiatan guna mencapai tujuan organisasi. Anggaran berarti suatu pernyataan mengenai estimasi kinerja yang hendak dicapai selama periode waktu tertentu yang dinyatakan dalam ukuran finansial, sedangkan penganggaran adalah proses atau metode untuk mempersiapkan  suatu anggaran (Mardiasmo, 2006). Ketersediaan anggaran yang terbatas di Universitas Teuku Umar harus menjadi perhatian semua pihak dalam pengelolaannya. Pengelolaan secara partisipasi dianggap paling tepat karena penggunaan anggaran dapat dilakukan secara efektif dan efisen serta tepat sasaran dalam penggunannya. Partisipasi anggaran merupakan kegiatan penyusunan anggaran dengan melibatkan pihak-pihak terkait dalam organisasi, agar hasil dari pengambilan keputusan tersebut dapat sesuai dengan kebutuhan organisasi. Bognaes (2009) dalam Edwin (2014) menjelaskan partisipasi anggaran memainkan peran penting dalam komitmen tujuan yang akan berdampak positif pada kinerja karyawan. Hal ini akan sangat sulit dicapai apabila karyawan tidak menunjukkan minat dalam tugas yang mereka kerjakan. Untuk itu partisipasi anggaran sangat menentukan minat karyawan dalam bekerja.
Kinerja menurut Mangkunegara (2009) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Salah satu yang mempengaruhi loyalitas karyawan dalam melakukan kinerjanya adalah kepuasan kerja karyawan itu sendiri. Peningkatan kualitas pendidikan merupakan syarat mutlak dalam percepatan terwujudnya masyarakat yang cerdas yang didukung dengan kinerja dari karyawan sebagai penggerak dalam manajerial, dengan menghasilkan kinerja yang baik. Peran karyawan sangat penting dalam kesuksesan sebuah organisasi. Kinerja karyawan berarti produktivitas dan output karyawan sebagai hasil dari pengembangan karyawan, dan akhirnya akan mempengaruhi efektifitas organisasi (Hameed dan Waheed, 2011). 
Handoko (2010) menyatakan “kepuasan kerja itu dapat terjadi dan dapat dilihat dari keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaan. Ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kaerjanya”. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.
Penelitian Stella (2013), Kusuma (2013), Budiman dkk (2014), Yusfaningrum (2005) menyatakan partisipasi penyusunan anggaran mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja. Demikian juga pada penelitian yang dilakukan Laberto yang menyatakan partisipasi penyusunan anggaran secara signifikan memberikan pengaruh positif kepada kinerja manajeril, dimana semakin tinggi keterlibatan dalam penyusunan anggaran maka semakin tinggi kinerja karyawan yang akan dihasilkan. 
Partisipasi Anggaran
Ditinjau dari segi etimologis, kata partisipasi merupakan pinjaman dari bahasa Belanda”participatie” atau dari bahasa Inggris “Participation” (sukanto, 1983 dalam Safroni, 2013). Dalam bahasa latin disebut “Participatio” yang beraal dari kata kerja “Partipare” yang berarti ikut serta, sehingga partisipasi mengandung pengertin adanya kegiatan atau aktivitas. Menurut Davis dan Newstrom (2004) partisipasi adalah keterlibatan mental dan emosional orang-orang dalam situasi kelompok, dan mendorong mereka untuk memberikan suatu kontribusi demi tujuan kelompok, dan juga berbagai tanggung jawab dalam pencapaian tujuan.
Teori penetapan tujuan (goal setting theory) yang dikembangkan oleh Locke (i968) dalam Sinambela (2016) menjelaskan hubungan antara tujuan yang ditetapkan dengan prestasi kerja (kinerja). Hoque dan Peter (2007) mengemukakan bahwa partisipsi penganggaran adalah proses dimana karyawan ikut berpartisipasi dalam memutuskan anggaran akhir dan memiliki pengaruh pada anggaran akhir tersebut. Partisipasi tersebut menunjukkan adanya interaksi antara karyawan dengan atasannya dalam menyusun langkah serta membuat keputusan mengenai tujuan operasi organisasi (Affes, 2012). Partisipasi anggaran juga sebagai sarana bagi karyawan untuk mengajukan ide-ide atau masukan anggaran sehingga target yang dibuat tidak terlalu membebankan para pelaksana anggaran yang mengetahui potensi dan hambatan dalam organisasi sehari-hari (Lau dan Tan, 2003).
Onsi dalam Safroni (2012) mengatakan bahwa partisipasi akan mengarah pada komunikasi yang positif, karena dengan partisipasi akan terjadi mekanisme pertukaran informasi. Partisipasi dalam penyusunan anggran membuat para pelaksana anggaran lebih memahami masalah-masalah yang mungkin timbul pada saat pelksanaan anggaran sehingga partisipasi dalam penyusunan anggaran dapat meningkatkan efisiensi. Manfaat manajemen peran serta/partisipastif sebagai berikut:
a. Memungkinkan karyawan lebih mudah dalam menerima peubahan-peruahan manajemen peran serta menjadi salah satu kunci pendorong bagi organisasi dan menempatkan karyawan atau manajer pada kedudukan untuk bersikap “change oriented”
b. Menciptakan hubungan yang damai dan serasi antara manajer dengan bawahannya dan serikat pekerja
c. Meningkatkan komitmen (keterkaitan) karyawan atau manajer pada organisasi.
d. Meningkatkan rasa percaya diri kepada manajemen
e. Memudahkan pengelolaan bawahan
f. Meningkatkan mutu komunikasi antara atasan dengan bawahan.

Kinerja Karyawan
Model Deming menjelaskan proses manajemen kinerja dimulai dengan menyusun rencana, melakukan tindakan pelaksanaan, memonitor jalannya dan hasil pelaksanaanna, dan akhirnya melakukan review atau peninjauan kembali tas jalannya pelaksanaan dan kemajuan pekerjaan yang telah dicapai (Armstrong, 1998 dalam Sinambela, 2016). Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hnya hasil kerja tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Viswesvaran & Ones (2000) dalam Jimoh (2008) menyatakan bahwa kinerja karyawan merupakan tindakan, perilaku dan hasil yang dapat diukur dimana karyawan terikat atau yang dilakukan karyawan berhubungan dengan tujuan organisasi dan berkontribusi pada tujuan organisasi. Kinerja karyawan menurut Mahmudi (2005) merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada periode tertentu.
Argyris (1952) dalam Hasniasari (2014) menjelaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan bisa terjadi jika karyawan diikutsertakan dalam proses penganggaran. 

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dihsilkan oleh usahanya sendiri (internal), dan yang didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri (Sinambela, 2016). Desiana dan Soetjipto (2006) menyatakan kepuasan kerja adalah perasaan karyawan terhadap pekerjaannya baik secara keseluruhan maupun terhadap berbagai aspek dalam pekerjaannya sebagai hasil pengetahuan dan penilaian karyawan terhadap pekerjaannya, yang pada akhirnya akan mengarahkan karyawan pada tingkah laku tertentu. Kepuasan kerja diukur dengan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi, kepuasan terhadap rekan sekerja, dan kepuasan terhadap penyelia (luthans, 2006). Sikap individu terhadap kinerja akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan keinginan individu tersebut, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya maka semakin banyak banyak aspek dalam pekerjaannya.  

Motivasi
Motivasi berasal dari kata movere yang berarti dorongan atau mengarahkan. Motivasi berasal dari motive atau bahasa latinnya, yaitu movere yang berarti mengerahkan.  Liang Gie (1992) dalam Sanuddin (2012) motive atau dorongan adalah suatu dorongan yang menjadi pangkal seseorang melakukan sesuatu atau bekerja. Motivasi mempersoalkan bagaimana mengarahkan sumber daya dan potensi bawahan agar mau bekerja secara produktif dalam mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan (Hasibuan, 2011). Menurut Wibowo (2011) motivasi merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intensitas, bersifat terus menerus dan adanya tujuan.
Menurut Kadarisman (2012) pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi kerja kepada pegawai adalah untuk:
a. Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan organisasi
b. Meningktkan gairah dan semangat kerja
c. Meningkatkan disiplin kerja
d. Meningkatkan prestasi kerja
e. Meningkatkan rasa tanggung jawab
f. Meningkatkan produktivitas dan efisiensi
g. Menimbulkan loyalitas pada organisasi

Menurut George & Jones (2006) indikator motivasi kerja karyawan adalah (1) perilaku karyawan, (2) usaha karyawan, (3) kegigihan karyawan. Motivasi adalah pemberian gaya penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang bekerja agar efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan individu yang ditunjukkan dengan perilaku (Winardi, 2000 dalam Fariayana, 2012)

KERANGKA KONSEPTUL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

Kerangka konseptual merupakan sintesa tentang hubungan antar variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan. Berdasarkan teori-teori yang telah dideskripsikan tersebut, selanjutnya dianalisis secara kritis dan sistematis, sehingga menghasilkan sintesa tentang hubungan antar variabel yang diteliti. Sintesa tentang hubungan variabel tersebut, selanjutnya digunakan untuk merumuskan hipotesis (Sugiyono, 2010). 
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Gambar 1. Model Penelitian

Partisipasi Terhadap Kinerja Karyawan
Henry (2013) menjelaskan bahwa di dalam proses penganggaran di dalam manajemen terdapat hubungan antara program anggaran guna meningkatkan kinerja, keterkaitan proses anggran dapat dilihat dalam program yang digunakan dalam penganggaran kinerja, serta dapat meningkatkan kinerja  . Proses penyusunan anggaran mempunyai dampak langsung terhadap perilaku manusia (Siegel dan Marconi, 1989) dalam (Safroni, 2012) terutama bagi yang terlibat langsung dalam penyusunan anggaran. Dengan menyusun anggaran secara partisipatif diharapkan kinerja karyawan dapat meningkat. Hal ini didasarkan pada pemikiran bahwa ketika suatu tujuan atau standar yang di rancang secara partisipatif disetujui, maka karyawan akan bersungguh-sungguh dalam tujuan atau standar yang ditetapkan dan karyawan juga memiliki rasatanggung jawab pribadi untuk mancapainya karena ikut serta terlibat dalam penyusunannya (Milani, 1975 dan Asriningati, 2006) dalam (Safroni, 2012). Selain itu didukung dari hasil  penelitian Stella (2013) dan Fitrianti (2010), Kusuma (2013), Budiman dkk (2014), Yusfaningrum (2005), dan Carmila Manica (2016) yang menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh antara partisipasi penyusunan anggaran terhadap kinerja manajerial
H1: Partisipasi anggaran berpengaruh positif dan
 signifikan terhadap kinerja karyawan

Partisipasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.
Kinerja dievaluasi dalam bentuk apakah tujuan tercapai sesuai perencanaan. Para penyusun anggaran harus memiliki alasan rasional dalam menetapkan target penerimaan dan pengeluaran, serta aliran informasi (sistem informasi keuangan) menjadi dasar mekanisme pengendalian rutin, mengidentifikasi masalah dan tindakan. Adanya      partisipasi      semua      elemen atau   bagian   dalam   penyusunan   anggaran akan menstimulus  meningkatnya kepuasan    kerja    mereka.    Siegel (1989) dalam Nengsy (2013) bahwa  anggaran  mempunyai  dampak   langsung  terhadap  perilaku  manusia, terutama bagi  orang  yang  terlibat  langsung dalam  penyusunan anggaran. Hal tersebut konsisten dengan hasil penelitian Nengsy, Sari, dan Agusti (2013), Stella (2013), dan Wulandari dan Sujana (2013) menyatakan adanya adanya pengaruh  positif  antara  partisipasi  anggaran dan kepuasan kerja
H2: Partisipasi anggaran berpengaruh positif dan
 signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan

Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Kinerja
Greenberg dan Baron (2003)  mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan individu terhadap pekerjaan mereka. Robbins (2006) dalam Kristianto (2010), seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaaannya, seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. Handoko (2010) mengemukakan bahwa apabila seorang karyawan merasa puas dengan pekerjaannya dan lingkungan pekerjaannya maka akan lebih bersemangat dan memiliki motivasi untuk bisa bekerja lebih keras agar dapat mencapai sasaran yang telah ditentukan. Penilaian Kinerja adalah salah satu metode yang dapat digunakan oleh perusahaan untuk mengetahui dan menilai seberapa besar kepuasan kerja karyawan akan pekerjaannya dan lingkungan kerjanya. Alasan penilaian dilakukan adalah untuk meningkatkan tingkat kepuasan kerja para karyawan dengan memberikan pengakuan terhadap hasil kerja mereka (Hasibuan, 2011). Penilaian kepuasan kerja karyawan akan dapat dipahami melalui sikap individu  terhadap  pekerjaan  yang  dilakukan, semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Salah satu cara untuk dapat meningkatkan dan mengembangkan kemampuan karyawan adalah dengan menciptakan kepuasan kerja. Dengan demikian, individu-individu tersebut selanjutnya akan selalu berkeinginan untuk terus meningkatkan kinerjanya (Nengsi dkk, 2013). Locke (1996) dalam Adiko Winnetouw (2008) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah apa yang dirasakan oleh seseorang pekerja atas pekerjaan mereka, hal ini menunjukkan bahwa sejauh mana individu merasakan hasil yang sesuai dari yang mereka harapkan dari suatu pekerjaan sehingga nantinya akan secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan. Sebagaimana ditunjukkan oleh hasil penelitian Nengsi dkk (2013), Mariam (2009) dan Mahesa (2010) yang menyatakan adanya pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja. Sebagaimana ditunjukkan oleh hasil penelitian  Kristianto (2011), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja ditemukan berpengar uh secara positif dan signifikan terhadap  kinerja karyawan.  Semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi kinerja karyawan. Dengan demikian, kepuasan kerja dinilai memengaruhi kinerja, termasuk kinerja manajerial
H3: Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif 
 dan signifikan terhadap kinerja karyawan



Motivasi Terhadap Kinerja
Motivasi diperlukan untuk meningkatkan kinerja. Meningkatnya kinerja karyawan akan meningkatkan pula kinerja organisasi. Dengan demikian, meningkatnya motivasi karyawan akan meningkatkan kinerja individu, kelompok, maupun organisasi (Wibowo, 2016). Motivasi merupkan proses psikologi yang membangkitkan dan mengarahk an perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed behavior (Kreitner dan Kinicki, 2001) dalam (Wibowo, 2016. Motivasi kerja berarti kondisi yang mendorong atau menjadi sebab  seseorang  melakukan  suatu  pekerjaan  atau  kegiatan, yang   berlangsung   secara   sadar   (Bangun,  2012). Menurut Torang (2013)  motivasi kerja adalah energi yang menggerakan individu untuk berusaha mencapai tujuan yang diharapkan dalam melakukan pekerjaannya. Menjaga        motivasi karyawaan    itu    sangatlah    penting karena   motivasi   itu   adalah   motor penggerak  bagi  setiap  individu  yang mendasari mereka untuk bertindak dan melakukan  sesuatu. Hal ini didukung oleh penelitian Iva (2016) yang mengatakan motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, ini menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja akan meningkatkan kinerja karyawan. 
 H4: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
  terhadap kinerja karyawan

Partisipasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi
Perasaan dihargai dan dilibatkan dalam penyusunan anggaran akan menimbulkan motivasi dari dalam diri untuk menyelesaikan tugasnya dengan lebih baik. Sehingga dengan adanya motivasi yang tinggi dari Manajer dalam menyelesaikan tugasnya maka diharapkan akan meningktkan kinerja manajerial. Keterkitan antara motivasi terhadap hubungan partisipasi anggaran dengan kinerja telah banyak diteliti oleh peneliti terdahulu. Poerwati (2002), Ghozali dan Adiputra (2002) mengemukakan bahwa partisipasi penyusunan anggaran berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening. Penelitian yang dilakukan oleh Sembiring (2008) juga mendapati hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja manajerial, motivasi adalah variabel intervening dari partisipasi anggaran terhadap kinerja manajerial. Hasil tersebut juga didukung oleh penelitian Suharto dan Halim (2015) serta penelitian kusumawati (2012) yang menyatakan partisipasi penyusunan anggaran yang dimoderasi dengan motivasi berpengaruh terhadap kinerja.
H5: Partisipasi anggaran berpengaruh positif dan
 signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
 motivasi

Kepuasan kerja Karyawan Terhdap Kinerja Melalui Motivasi
George & Jones (2006) menyebutkan bahwa motivasi kerja diukur dengan perilaku karyawan, usaha karyawan, serta kegigihan karyawan. Di sisi lain kinerja meliputi aspek kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas dan kemandirian (Robbins, 2006). Dari pendekatan tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa jika motivasi kerja seorang karyawan semakin baik, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat baik itu yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas maupun kemandirian. Adanya motivasi yang tinggi dari karyawan akan menggerakkan karyawan tersebut dalam usahanya untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. (Suharto dan Cahyo, 2005), Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ganta (2014), dimana perilaku karyawan berkaitan dengan motivasi kerja, dan perusahaan harus mengetahui   bagaimana   memotivasi   karyawannya   untuk meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu penelitian oleh Prasetyo dan Wahyuddin (2003) juga menyatakan bahwa motivasi merupakan faktor dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Tjiong (2018) memperoleh hasil bahwa koefisien estimasi yang dihasilkan bernilai positif yang memiliki arti bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka  kinerja dari karyawan akan semakin meningkat secara nyata (signifikan).
H6: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
 signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
 motivasi

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada sebuah perguruan tinggi negeri baru Universitas Teuku Umar yang berlokasi di Aceh Barat, Indonesia. Penelitian yang dilakukan ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif guna melihat dan menjelaskan hubungan antara variabel-variabel melalui hipotesa serta menjelaskan berbagai kondisi dan situasi yang timbul pada subyek yang menjadi objek penelitian. Untuk menganalisis data digunakan Smart Partial Least Square (Smart PLS) 3.2.8, cocok untuk mengestimasi path model yang menggunakan konstruk laten dengan multiple indikator dapat membantu mendapatkan nilai variabel laten untuk tujuan prediksi.  Evaluasi dalam Smart PLS terdiri dari evaluasi outer model (model pengukuran) dan evaluasi inner model (model struktural).

Populasi dan Sampel
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pejabat struktural dan tenaga kependidikan yang ada di Universitas Teuku Umar berjumlah 212. Metode pengambilan sampel menggunakan desain pengambilan sampel acak berstrata proporsionl, dilakukan sampling ini apabila anggota populasinya tidak sejenis (heterogen). Dalam penentuan sampel terlebih dahulu tentukan rumus populasi sudah diketahui, yaitu menggunakan rumus dari Taro Yamane atau  Slovin. Dengan menggunakan formula pengambilan yang telah ditentukan, jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 66 orang yang terdiri dari Dekan, Wakil Dekan, Kepala UPT dan LPPM, Kabag, Kasubbag, KTU dan staf.
Penelitian yang dilakukan ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif guna melihat dan menjelaskan hubungan antara variabel-variabel melalui hipotesa serta menjelaskan berbagai kondisi dan situasi yang timbul pada subyek yang menjadi objek. 

Instrumen Pengukuran 
Ada empat variabel yang diukur pada penelitian ini yaitu variabel partisipasi anggaran, variabel kinerja, variabel kepuasan kerja dan variabel motivasi. Variabel partisipasi anggaran diukur menggunakan 6 indikator menggunakan 5 poin skala likert, adapun indikatornya yaitu keikutsertaan dalam penyusunan anggaran, kepusan dalam penyusunan anggaran, kebutuhan memberikan pendapat, kerelaan dalam memberikan pendapat, besarnya pengaruh terhadap penetapan anggaran dan seberapa seringnya atasan meminta pendapat atau usulan saat anggran disusun. 
Variabel kinerja diukur dengan menggunakan 7 indikator, menggunakan 5 poin skala likert. Adapun indikator yang digunakan adalah pencapaian target kinerja kegiatan dari suatu program, ketepatan dan kesesuain hasil, tingkat pencapaian program, dampak hasil kegiatan terhadap kehidupan masyarakat, kesesuaian realisasi anggaran dengan penetapan anggaran, pencapaian efisiensi operasional dan moral perilaku pegawai.
Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan 5 indikator, menggunakan 5 poin skala likert. 5 indikator tersebut adalah pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan dan rekan kerja.
Variabel motivasi kerja diukur dengan menggunakan 3 indikator, menggunakan 5 poin skala likert. Adapun 3 indikator tersebut adalah perilaku karyawan, usaha karyawan dan kegigihan karyawan.

Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur keabsahan suatu kuesioner. Menggunakan nilai signifikansi sebesar (α) 5% yaitu apabila T-hitung > T-tabel maka hasil hasil pengujian dapat dinyatakan valid, namun apabila T-hitung ≥ T-tabel maka hasil pengujian dinyatakan tidak valid.
Sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur konsistensi responden dalam menjawab kuesioner. Relibilitas dapat diukur dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha dimana semua konstruk harus > 0,7 dan hasil pemeriksaan Composite Relibility berdasarkan convergent validity dengan melihat nilai Average Variance Extracted (AVE) ≥ 0,5. Pengujian reliabilitas konstruk selanjutnya adalah dengan mengevaluasi discriminant validity yang meliputi cross loding dan membandingkan nilai akar AVE dengan korelasi antar konstruk.

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Model Pengukuran
Evaluasi model pengukuran digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara konstruk dengan indikatornya, dibagi dalam dua tahap yaitu convergen validity dan discriminant validity. Convergent validity untuk melihata hasil validitas indikator, dapat dievaluasi melalui tiga tahap, yaitu loading factor (LF), T-statistik dan P-Value. Sedangkan discriminant validity untuk melihat reliabilitas konstruk, dapat dievaluasi melalui cross loading, cronbach’ alpha, composite reliability, AVE dan perandingan akar AVE.












Gambar 2. Hasil PLS Model Pengukuran
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A. Convergent Validity

Adapun model pengukuran untuk uji validitas dan reliabilitas koefisien determinasi model dan koefisien jalur model persamaan, dapat dilihat pada gambar 1.

Tabel 1. Hasil PLS untuk Convergent Validity

	Variabel
	Indikator
	Loading Factor
	Keterangan

	X1
	X1.1
X1.2
X1.3
X1.4
X1.5
X1.6
	0,788
0,881
0,878
0761
0,767
0,770
	Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

	Y1
	Y1.1
Y1.2
Y1.3
Y1.4
Y1.5
Y1.6
Y1.7
	0,894
0,804
0,763
0,760
0,799
0,799
0,850
	Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

	Y2
	Y2.1
Y2.2
Y2.3
Y2.4
Y2.5
	0,751
0,710
0,759
0,847
0,747
	Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

	M1
	M1.1
M1.2
M1.3
	0,826
0,850
0,748
	Valid
Valid
Valid



Dari tabel di atas terlihat semua nilai outer loading dalam pengukuran tiap variabel penelitian memiliki outer loading di atas 0.7 telah terpenuhi, dengan demikian seluruh indikator sebagai konstruk keempat variabel penelitian telah valid konvergen.



Tabel 2. Hasil Pengujian Convergent Validity

	Variabel
	T Statistik
	P Value

	Partisipasi Anggaran (X1)→Kinerja (Y1)
	2,045

	0,041



	Partisipasi Anggaran (X1) →Kepuasan Kerja (Y2)

	3,393
	0,001

	Kepuasan Kerja (Y2)→Kinerja (Y2)

	4,544
	0,000

	Motivasi (M1)→Kinerja (Y1)
	1,788
	0,073





B. Discriminant Validity

Pengujian Discriminat Validity dilakukan untuk melihat reliabilitas konstruk, yaitu dengan membuktikan apakah indikator pada suatu konstruk kan mempunyai loading factor dengan konstruk yang lain. Relibilitas konstruk dapat dievaluasi melalui nilai cross loading, cronbanch’s Alpha, composite reliability, AVE dan perbandingan akar AVE. Menggunakan kriteria Fornell Lrcker untuk mayakinkan validitas diskriminan, maka AVE untuk setiap variabel laten harus lebih tinggi dari pada R2 dengan semua variabel laten lainnya. Maka dengan demikian, msing-masing variabel laten berbagi varian lebih dengan masing-masing blok indikatornya daripada dengan variabel laten lainnya yang mewakili satu blok indikator yang berbeda.

Tabel 3. Hasil Cross Loading Discriminant Validity

	Indiktor
	Y2
	Y1
	M1
	X1

	M1.1
	0,405
	0,371
	0,826
	0,132

	M1.2
	0,102
	0,355
	0,850
	0,234

	M1.3
	0,167
	0,264
	0,748
	0,107

	X1.1
	0,167
	0,192
	0,124
	0,788

	X1.2
	0,210
	0,357
	0,185
	0,881

	X1.3
	0,341
	0,433
	0,289
	0,878

	X1.4
	0,351
	0,368
	0,136
	0,761

	X1.5
	0,147
	0,335
	0,157
	0767

	X1.6
	0,322
	0,235
	-0,023
	0,770

	Y1.1
	0,510
	0,894
	0,415
	0,365

	Y1.2
	0,465
	0,804
	0,198
	0,373

	Y1.3
	0,312
	0,763
	0,335
	0,295

	Y1.4
	0,604
	0,760
	0,256
	0,526

	Y1.5
	0,333
	0,799
	0,385
	0,185

	Y1.6
	0,574
	0,799
	0,366
	0,238

	Y1.7
	0,481
	0,850
	0,423
	0,306

	Y2.1
	0,751
	0,338
	0,351
	0,153

	Y2.2
	0,710
	0,396
	0,248
	0,070

	Y2.3
	0,759
	0,344
	0,165
	0,469

	Y2.4
	0,847
	0,636
	0,361
	0,355

	Y2.5
	0,747
	0,489
	0,083
	0,127



Berdasarkan tabel 3 di atas menunjukkan nilai cross loading juga menunjukkan adanya discriminant validity yang baik karena nilai korelasi indikator terhadap konstruknya lebih tinggi dibandingkan nilai korelasi indikator dengan konstruk lainnya.

Tabel 4 . Hasil Discriminat Validity

	Variabel
	Composite Reliability
	Cronbanc’s Alpha

	Partisipasi Anggaran
	0,919
	0,896

	Kinerja 
	0,931
	0,913

	Kepuasan Kerja 
	0,874
	0,825

	Motivasi 
	0,855
	0,749



Konstruk dinyatakan reliabel jika memiliki nilai composite reliability di atas 0.70 dan cronbach’s alpha di atas 0.60. Dari hasil output SmartPLS di atas, semua konstruk memiliki nilai composite reliability di atas 0.70 dan cronbach’s alpha di atas 0,60. Jadi konstruk memiliki reliabilitas yang baik, sehingga dapat disimpulkan seluruh indikator memeng menjadi pengukur konstruknya masing-masing.

Tabel 5. Hasil Pengujian AVE

	Variabel
	AVE
	Akar AVE
	Ket

	 (X1)→(Y1)
	0,656
	0,81
	Reliabel

	 (X1)→(Y2)

	0,658
	0,811
	Reliabel

	 (Y2)→(Y2)

	0,583
	0,764
	Reliabel

	(M1)→(Y1)
	0,664
	0,815
	Reliabel



Output AVE menunjukkan nilai di atas 0,50. Variabel partisipasi dengan nilai output AVE sebesar 0.656, kinerja dengan nilai 0.6658, kepuasan kerja dengan nilai 0.583 dan motivasi dengan nilai AVE 0,664. Dengan demikian dikatakan reliabel.
Model Struktural (Inner Model)

Inner model menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan pada subtantive theory. Model struktural dilakukan untuk melihat huungan antar konstruk seperti yang dihipotesiskan dalam penelitian ini. Dalam PLS dievaluasi dengan melihat R-square untuk variabel dependen dan nilai koefisien jalur untuk variabel independen yang kemudian dinilai signifikansinya berdasarkan nilai t-statistik setiap peth. Sedangkan untuk melihat nilai koefisien jalur untuk variabel intervening, dapat dilihat dari hasil Specifik Indirect Effect. Adapun model struktural penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut:

Gambar 3. Tampilan Output Model Struktural
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Tabel 6. R-Square

	Variabel
	R-Square

	Partisipasi Anggaran (X1)
	

	Kinerja (Y1
	0,456

	Kepuasan Kerja (Y2)
	0,110

	Motivasi Kerja (M1)
	0,117



Hasil tabel 6 menunjukkan nilai R-Square sebesar 0.456, 0,110, dan 0.117 untuk variabel endogen dalam model struktural mengidentifikasikan bahwa model baik.

Tabel 7. Path Coeffients (Mean,STDEV,t-Value)

	Variabel
	Originl Sample Estimate
	Koefisien Jalur
	T-Statistik
	P-Value

	X1→Y1
	0,223
	1,989
	2,045
	0,041

	X1→Y2
	0,332
	3,318
	3,393
	0,001

	Y2→Y1
	0,449
	4,403
	4,544
	0,000

	M1→Y1
	0,226
	1,659
	1,798
	0,073




[bookmark: _GoBack]	Dari hasil pengolahan dengan PLS, dapat diketahui bahwa Partisipasi Anggaran (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y1) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 1,989 dan t stastik 2,045 lebih besar dari t tabel 1,670 (t statistic > t tabel), dengan demikian variabel partisipasi anggaran berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja. Hasil tersebut mendukung H1 yang berbunyi bahwa partisipasi anggaran berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Hasil analisis variabel partisipasi terhadap kepuasan kerja menunjukkan nilai koefisien sebesar 3,318 dengan t statistik 3,393 lebih besar dari t table 1,670 (t statistik > t tabel), dengan demikian variabel partisipasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja.  Hasil tersebut mendukung H2 yang berbunyi bahwa partisipasi anggaran berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
	Hasil analisis  pada variabel kepuasan kerja terhadap kinerja  menunjukkan nilai koefisien sebesar 4,403 dengan t statistik 4,544 lebih besar dari t tabel 1,670 (t statistik > t tabel), dengan demikian variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja.  Hasil tersebut mendukung H3 yang berbunyi bahwa kepuasan kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
	Hasil analisis variabel motivasi terhadap variabel kinerja  menunjukkan nilai koefisien sebesar 1,659 dengan t statistik 1,798 lebih besar dari t table 1,670 (t statistik > t tabel), dengan demikian variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja. Hasil tersebut mendukung H4 yang berbunyi bahwa motivasi kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Tabel 8. Specifik Indirect Effect

	Variabel
	Originl Sample Estimate
	Koefisien Jalur
	T-Statistik
	P-Value

	X1→M1→Y1
	0,223
	0,027
	0,042
	0,595

	Y2→M1→Y1
	0,067
	0,075
	0,056
	0,236



	Dari tabel 8 yaitu hasil analisis dari Spesifik indirect effect dapat dilihat bahwa variabel partisipasi  terhadap variabel kinerja  melalui variabel motivasi dapat dilihat pertama adalah nilai koefisien dari variabel partisipasi ke variabel motivasi yaitu sebesar 0,674, lalu dilanjutkan dengan melihat nilai koefisien variabel motivasi ke variabel kinerja dengan nilai koefisien sebesar 1,659, dari ke dua nilai koefisien tersebut memiliki nilai positif, dengan t statistik 0,532 lebih kecil dari t table 1,670 (t statistik < t tabel), dengan demikian variabel partisipasi  terhadap variabel kinerja  melalui variabel motivasi mempunyai nilai positif namun tidak signifikan. Hasil tersebut menolak H5 yang berbunyi bahwa partisipasi anggaran berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

	Sedangkan hasil analisis variabel kepuasan kerja  terhadap variabel kinerja  melalui variabel motivasi dapat dilihat pertama adalah nilai koefisien dari variabel kepuasan kerja ke variabel motivasi yaitu sebesar 2,262, lalu dilanjutkan dengan melihat nilai koefisien variabel motivasi ke variabel kinerja dengan nilai koefisien sebesar 1,659, dari ke dua nilai koefisien tersebut memiliki nilai positif, dengan t statistik 1,187 lebih kecil dari t table 1,670 (t statistik < t tabel), dengan demikian variabel kepuasan kerja  terhadap variabel kinerja  melalui variabel motivasi mempunyai nilai positif namun tidak signifikan. Hasil tersebut menolak H6 yang berbunyi bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

KESIMPULAN 
Capaian kinerja memang merupakan sebuah hal yang penting, namun, Universitas Teuku Umar harus memiliki data internal yang akurat mengenai capaian kinerja karyawan, sebagai bahan evaluasi dan perbaikan untuk masa yang akan datang. 
Untuk mengoptimalkan partisipasi anggaran sebaiknya Universitas Teuku Umar mempertahankan kualitas kinerja para pegawai (tendik) dalam penyusunan anggaran dengan cara selalu melakukan komunikasi dengan baik antara atasan dan bawahan dalam melakukan penyusunan anggaran sehingga pencapaian anggaran dapat terealisasi dengan baik.
Partisipasi tendik dalam penyusunan anggaran telah memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap capaian kinerja Universitas Teuku Umar. Namun dibutuhkan adanya Standar Operasional Prosedur partisipatif yang menjadi dasar dalam tahapan proses anggaran.
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