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ABSTRAK

PENGARUH PARTISIPASI ANGGARAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN:
MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL PEMEDIASI
(Studi Kasus Pada Bank Perkreditan Rakyat di Bandarlampung)

Oleh:

Dionysius Septian Probo Kuncoro

Era pasar bebas dunia yang semakin berkembang telah membawa pengaruh yang
signifikan dalam kelangsungan hidup perusahaan. Dalam dunia Perbankan,
khususnya Bank Perkreditan Rakyat di Bandarlampung, memiliki masalah dalam
hal penurunan jumlah nasabah di tengah berkembangnya dunia Bank Perkreditan
Rakyat di Indonesia. Bentuk kongkrit dari masalah ini adalah menurunnya kinerja
karyawan yang disinyalir karena kurangnya keterlibatan karyawan dalam hal
menentukan anggaran dan juga kurangnya pemberian motivasi kepada karyawan
dalam pekerjaannya sehingga mempengaruhi kinerja karyawan.

Tujuan dari pendlitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh partisipas anggaran
dengan di mediasi oleh motivas kerjaterhadap kinerja karyawan pada Bank
Perkreditan Rakyat di Bandarlampung. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan Bank Perkreditan Rakyat di Bandarlampung yang terlibat dalam
penyusunan anggaran dan sampel dalam penelitian ini diambil 53 orang
karyawan.

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa
partisipasi anggaran berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
tidak didukung oleh hasil penelitian. Sedangkan motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan didukung oleh hasil penelitian
dan motivas kerjamemediasi pengaruh partisipasi anggaran terhadap kinerja
karyawan tidak didukung oleh hasil penelitian.

Saran yang diberikan dalam penelitian ini adalah mengembangkan model dengan
mempertimbangkan variabel yang akan dijadikan sebagai variabel intervening
antara partisipasi anggaran dan kinerja karyawan. Dalam penyusunan kuesioner,
juga perlu diperhatikan dimensi dari setiap pertanyaan yang akan diberikan. Perlu
juga untuk lebih memperhatikan demografi responden sehingga pertanyaan
kuesioner tidak salah sasaran dalam pengisiannya.

Kata Kunci: Partisipasi Anggaran, Kinerja Karyawan, Motivas Kerja



ABSTRACT

EFFECT OF PARTICIPATION BUDGET ON THE PERFORMANCE OF
EMPLOYEES: WORK MOTIVATION ASMEDIATOR VARIABLE
(A Case Study of Crediting Bank in Bandarlampung)

By:
Dionysius Septian Probo Kuncoro

The era of free-market world's growing has brought significant influence on the
survival of the company. In the banking world, especialy Crediting Bank in
Bandarlampung, has a problem in decreasing the number of customers in the
middle of world development of Crediting Bank in Indonesia. The concrete form
of this problem is the declining performance of the employee who was allegedly
due to lack of employee involvement in terms of determining the budget and also
the lack of motivation to employees at work thus affecting the performance of
employees.

The purpose of this study was to determine the effect of budgetary participation in
mediation by the work motivation on employee performance in the Crediting
Bank in Bandarlampung. The population in this study were all employees of
Crediting Bank in Bandarlampung involved in the preparation of the budget and a
sample is taken 53 employees.

The results of this study concluded that the hypothesis which said budget
participation has significant positive effect on work motivation is not supported
by the research results. Meanwhile, work motivation has a positive and significant
effect on employee performance is supported by the results of research and work
motivation mediates the effect of budget participation on the performance of
employees is not supported by the result of research.

The advice given in this research is to develop a model taking into account the
variables that will serve as an intervening variable between budgetary
participation and performance of employees. In the preparation of the
questionnaire, it is also worth noting the dimensions of each question will be
given. It is aso necessary to pay more attention to the demographics of the
respondents so that the questionnaire has not wrong target in filling it.

Keywords: Budget Participation, Employee Performance, Work Motivation
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang

Era pasar bebas dunia yang semakin berkembang telah membawa pengaruh
yang signifikan dalam kelangsungan hidup perusahaan. Hal tersebut tercermin
dalam semakin ketatnya persaingan dunia usaha, baik di pasar global maupun
di pasar domestik. Untuk itu, perusahaan harus dituntut untuk memiliki
keunggulan kompetitif (competitive advantage) agar dapat memenangkan

persaingan, minimal untuk mempertahankan operasi perusahaan.

Salah satu titik perhatian dalam penciptaan keunggulan kompetitif adalah
sumber daya manusia, dalam hal ini karyawan. Karyawan perusahaan
merupakan motor operasi perusahaan. Kinerja karyawan yang tinggi akan
menghasilkan kinerja perusahaan yang tinggi pula. Untuk itu, merupakan
suatu keharusan bagi sebuah perusahaan untuk memiliki karyawan yang
produktif dan inovatif. Hal ini tentu saja diperoleh melalu proses rekruitmen

yang ketat.



Namun, tidak ada jaminan bahwa mereka yang berhasil melewati proses
rekrutmen akan memperlihatkan kinerja yang maksimal bagi perusahaan. Oleh
karena itu, perusahaan harus selau melakukan pengukuran kinerja secara
periodik. Tujuan dari pengukuran ini tidak hanya untuk menilai kinerja
karyawan, tetapi juga menemukan hal-hal yang dapat mempengaruhi Kinerja,

dan pada akhirnya menemukan solusi untuk meningkatkan kinerja tersebuit.

Salah satu faktor yang memiliki pengaruh positif, dalam hal ini
meningkatkan kinerja karyawan adalah partisipasi anggaran. Partispasi
anggaran berarti memberikan kesempatan kepada para bawahan untuk terlibat
dalam penyusunan anggaran. Kinerja para karyawan akan meningkat apabila
merekaterlibat secara aktif dalam proses penyusunan anggaran pada unit

organisasi tempat mereka bekerja (Safitri, 2006).

Setiap perusahaan membutuhkan sebuah anggaran yang dapat digunakan
sebagal aat untuk perencanaan dan evaluasi. Proses penyusunan sebuah
anggaran menjadi hal penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan agar
dapat sesuai dengan sasaran dan tujuan. Untuk menyusun sebuah anggaran,
informasi- informasi yang akurat sangat dibutuhkan. Informasi-informasi
yang akurat itu diketahui oleh mangjer. Namun demikian, bukti empiris
menunjukkan adanya ketidakjelasan hubungan antara anggaran

partisipatif dengan peningkatan kinerja mangjeria (Sutapa dan Soni, 2010).



Indriantoro (1993) dalam Sardjito (2007), menemukan hubungan positif dan
signifikan antara partisipasi penyusunan anggaran dan kinerjamangjerial.
Sementara hasil penelitian dari Supomo dan Indrianto (1998), menunjukkan

bahwa terdapat hubungan yang tidak signifikan antara keduanya.

Govindargan (1986) dalam Nor (2007), mengemukakan bahwa untuk

menyel esaikan perbedaan hasil penelitian dapat dilakukan dengan pendekatan
kontijennsi (contingency approach). Pendekatan ini secara sistematis
mengevalus berbagal kondis atau variabel yang dapat mempengarunhi

hubungan antara partisipas penyusunan anggaran dengan kinerja manajerial.

Motivas kerjamempunyai peranan penting dalam penumbuhan gairah
seseorang untuk melakukan pekerjaannya. K etika seorang karyawan
mempunyai gairah untuk melakukan pekerjaannya, maka dia akan melakukan
pekerjaan itu secara maksimal sesuai dengan kapasitas yang diamiliki. Oleh
karenaitu, untuk mengoptimalkan hasil kerja seorang karyawan diperlukan
motivasi yang tepat. Jika hal ini tidak dilakukan, dari sist mangjeria akan

dirugikan dengan kurang maksimalnya kinerja seorang karyawan.

Daam proses pembel g aran tentu ada kegagalan dan keberhasilannya.

K egagalan karyawan dalam melaksanakan tugas tidak sepenuhnya berasal

dari diri karyawan tersebut tetapi bisajugadari mangemen suatu perusahaan
yang tidak berhasil dalam memberikan motivasi yang mampu membangkitkan

semangat karyawan dalam bekerja. Keberhasilan kerja karyawan tidak |epas



dari motivasi karyawan yang bersangkutan. Oleh karenaitu pada dasarnya
motivasi kerja merupakan faktor yang sangat menentukan keberhasilan

karyawan dalam mel aksanakan tugas yang dibebankan organisasi kepadanya.

Robbins dan Judge (2007), mendefinisikan motivasi sebagai proses yang
menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan usaha untuk mencapal suatu
tujuan. Samsudin (2005), memberikan pengertian motivas sebagal proses
mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok
kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Motivas
juga dapat diartikan sebagai dorongan (driving force) dimaksudkan sebagai
desakan yang alami untuk memuaskan dan mempertahankan kehidupan.
Mangkunegara (2005), menyatakan bahwa motivasi terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation).
Motivas merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan
yang terarah atau tertuju untuk mencapal tujuan organisasi perusahaan. Sikap
mental karyawan yang pro dan positif terhadap situasi kerjaitulah yang

memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerjamaksimal.

Berdasarkan pengertian tersebut, maka motivasi dapat dikelompokkan
menjadi dua hal, yaitu motivasi yang timbul dari dalam diri karyawan
(intrinsik) dan motivasi yang timbul karena adanya dorongan dari luar diri
karyawan (ekstrinsik), dimana dua hal ini merupakan respon pegawai

terhadap sgjumlah pernyataan mengenai keseluruhan usaha demi tercapainya



tujuan karyawan. Hal ini berkaitan dengan kemauan dan faktor situasional

dari perusahaan yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, partisipasi anggaran mempunyal peranan penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal-hal yang telah dipaparkan diatas
merupakan fenomenayng sering terjadi di dalam suatu perusahaan. Fenomena
serupa juga muncul di dalam Bank Perkreditan Rakyat di Bandarlampung.
Karyawan yang bekerja di Bank tersebut, juga membutuhkan motivasi untuk
mencapai prestasi. Reward dari perusahaan sering diberikan bagi karyawan
yang berprestasi. Ini merupakan salah satu kejadian pemberian motivas
ekstern yang mampu membangkitkan motivasi intern karyawan dalam

mencapal prestasi kerja.

Bank Perkreditan Rakyat berbeda dengan bank umum lainnya karena Bank
Perkreditan Rakyat berorientasi pada usaha masyarakat di daerah.
Perkembangan Bank Perkreditan Rakyat sangat dirasakan oleh pemerintah
Indonesia, khususnya dalam pembangunan perekonomian Indonesia. Hal ini
dikarenakan Bank Perkreditan Rakyat berorientasi pada kemajuan Usaha

Kecil Menengah (UKM) melalui kredit atau pinjaman yang diberikan.

Saat ini di beberapa daerah, Bank Perkreditan Rakyat (BPR) sedang
menunjukan perkembangan yang cukup pesat. Hal ini ditunjukan dengan
adanya pembukaan cabang-cabang baru dari Bank Perkreditan Rakyat.

Perkembangan BPR yang pesat di beberapa daerah ternyata tidak diikuti oleh



Provinsi Lampung. Di Provinsi Lampung, perkembangan BPR relatif lambat.
Pada bulan Oktober tahun 2015, jumlah BPR yang ada di Lampung ada 26
Bank yang tersebar ke beberapa Kabupaten/K ota. Pada tahun sebelumnya,
BPR yang ada di Lampung berjumlah 25 BPR. Ini menunjukkan bahwa dalam

satu tahun BPR yang ada hanya bertambah satu (1) Bank.

Perkembangan Bank Perkreditan Rakyat di Lampung saat ini dapat
dilihat dari total aset Bank Perkreditan Rakyat yang semakin meningkat dari
bulan ke bulan. Berikut adalah data perkembangan kegiatan usaha Bank

Perkreditan Rakyat di Provinsi Lampung:

Tabd 1.1
Kegiatan Usaha BPR Konvensional di Provinsi Provinsi Lampung
Periode: Me 2015 - Oktober 2015

Bulan Kredit yang Total Aset Jumlah Nasabah
diberikan

Mel 6.920.065.043 7.994.353.892 300.795
Juni 6.944.606.328 8.284.890.264 301.355
Juli 6.985.597.547 8.338.810.155 297.651
Agustus 7.007.324.332 8.344.653.360 296.573
September 7.049.459.488 8.369.794.354 296.366
Oktober 7.076.867.323 8.525.169.260 295.387

Sumber: Bank Indonesia (www.bi.go.id)

Tabel di atas menunjukan bahwa tingkat pertumbuhan total aset Bank
Perkreditan Rakyat terus meningkat, namun berbanding terbalik dengan
jumlah nasabah Bank Perkreditan rakyat yang sedang mengalami penurunan.
Hal ini dapat diasumsikan bahwa sedang terjadi masalah di dalam tubuh BPR

yang ada di Lampung terkait kinerja karyawan masing-masing.



Perkembangan Bank Perkreditan Rakyat dewasaini akan membuat tingkat
persaingan antar bank maupun persaingan dengan lembaga keuangan lainnya
menjadi semakin tinggi. Menurunnya jumlah nasabah dapat mengindikasi
bahwa BPR mulai kesulitan dalam menjaring dan mempertahankan nasabah.
Lingkungan usaha yang semakin kompetitif menuntut masing-masing
bank untuk dapat mengel ola usahanya secara efektif dan efisien sehingga
dapat memenangkan persaingan. Untuk dapat mencapai tujuan tersebut, bank
membutuhkan suatu aat perencanaan dan pengendalian yang baik
sehingga kegiatan operasional bank dapat berjalan sesuai dengan
kebijakan yang telah ditetapkan. Perencanaan mengidentifikasi tindakan yang
akan dilakukan untuk mencapai tujuan, sedangkan pengendalian dicapai

dengan membandingkan hasil aktual dengan yang telah dianggarkan.

Alat yang digunakan dalam proses perencanaan dan pengendalian tersebut
adalah anggaran. Anggaran dalam suatu bank bermanfaat untuk mengelola
seluruh dana yang ada, sehingga dapat mencapai tujuan (Muljono, 1996).
Anggaran digunakan oleh managjer tingkat atas sebagal suatu alat untuk
mel aksanakan tujuan-tujuan organisasi ke dalam dimens kuantitatif dan
waktu, serta mengkomunikasikannya kepada manger tingkat bawah

sebagai rencana kerja jangka panjang maupun jangka pendek (Ane, 2007).

Proses penyusunan anggaran melibatkan banyak pihak, yaitu dari manaemen
tingkat atas sampai managemen tingkat bawah, sehingga proses

penyusunan anggaran tidak terlepas dari perilaku manusia. Anggaran



mencerminkan suatu komitmen dari pembuatnya, oleh karenaitu anggaran
menjadi titik awal dalam menilai kinerja (Anthony & Govindarajan, 2004).
Untuk menghasilkan anggaran yang efektif, managjer harus mempunyai
kemampuan untuk memprediksi masa depan. Di dalam BPR, ada beberapa
unsur yang terlibat dalam penyusunan anggaran, diantaranya adal ah bagian
marketing, pendanaan dan dewan direksi Bank yang dalam hal ini memiliki
peranan terkait distribusi anggaran agar anggaran dapat diterima oleh manajer

bawah.

Penelitian tentang pengaruh partisipasi anggaran dan kinerja karyawan sudah
cukup banyak dilakukan. Namun, hasil dari penelitian ini adayang
berpengaruh signifikan dan ada yang tidak signifikan. Oleh karenaitu, perlu
dilakukan penelitian lebih lanjut dengan objek penelitian yang berbeda.

Daam hal ini, penulis akan mengambil objek Bank Perkreditan Rakyat yang
ada di Bandarlampung, sehingga judul dalam penelitian ini adalah " Pengar uh
Partisipas Anggaran Terhadap Kinerja Karyawan: Motivasi Kerja
Sebagai Variabd Pemedias (Studi Kasus pada Bank Perkreditan Rakyat

di Bandarlampung)" .

1.2.Rumusan dan Batasan M asalah

1.2.1. Rumusan Masalah
Adapun rumusan masalah yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah
sebagal berikut:

1) Apakah partisipasi anggaran berpengaruh terhadap motivas kerja?



2) Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
3) Apakah motivasi kerja dapat menjadi variabel mediasi antara partisipasi

anggaran dengan kinerja karyawan?

1.2.2. Batasan Masalah

13.

13.1.

Batasan masalah dalam penulisan makalah ini bertujuan untuk memperoleh
jawaban atas masalah penelitian dengan menghindari penyimpangan atau
terlalu luasnya pembahasan kepada masalah yang lain. Objek yang diteliti
dalam penelitian ini meliputi pengaruh partisipasi anggaran terhadap kinerja
karyawan dengan melibatkan motivasi kerja sebagai variabel mediasi Adapun
responden/karyawan yang akan diteliti adalah yang bekerja di Bank

Perkreditan Rakyat yang ada di Bandarlampung.

Tujuan dan manfaat penelitian

Tujuan pendlitian

Adapun tujuan dari penelitian ini berdasarkan latar belakang yang telah

diuraikan adalah:

1) Untuk membuktikan secara empiris apakah terdapat pengaruh partisipasi
anggaran terhadap motivasi kerja

2) Untuk membuktikan secara empiris apakah terdapat pengaruh motivas
kerja terhadap kinerja karyawan.

3) Untuk membuktikan secara empiris apakah motivasi kerja dapat

memedias partisipasi anggaran dengan kinerja karyawan
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Manfaat penédlitian
Berdasarkan latar belakang, perumusan masalah, dan tujuan penelitian, maka

manfaat dari penelitian ini adalah:

Manfaat Teoritis

Penelitian ini memberi kontribusi dalam perkembangan ilmu akuntansi
dalam hal Sistem Pengendalian Manajemen, tentang bagaimana peran
motivasi kerjamemediasi pengaruh partisipasi anggaran terhadap kinerja
karyawan, yang dalam hal ini diteliti pada Bank Perkreditan Rakyat yang

ada di Bandarlampung.

M anfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan pengetahuan
tentang pengaruh partisipasi anggaran terhadap kinerja dan diharapkan dapat
memberikan evaluasi dan masukkan dalam upaya meningkatkan kinerja
mangjeria di Bang Perkreditan Rakyat yang ada di Bandarlampung sehingga

mampu bersaing dan mampu mengembangkan usaha-usahanya.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori dan Penelitian Terdahulu
Di bagian ini dijelaskan landasan teori yang merupakan landasan dari
perumusan hipotesis, definisi mengenal anggaran, penyusunan anggaran,
fungsi anggaran, dan definisi masing-masing variabel yang akan digunakan
dalam penelitian. Selain itu juga dijelaskan penelitian terdahulu yang
merupakan diskusi mengenai penelitian terkait partisipasi anggaran dan

kinerjamangjerial.

2.1.1. Landasan Teori

2.1.1.1. Anggaran

2.1.1.1.1. Pengertian Anggaran
Mardiasmo (2004), mendefiniskan anggaran sebagai pernyatasan
mengena estimasi kinerja yang hendak dicapai selama periode
waktu tertentu yang dinyatakan dalam ukuran finansial. Hansen dan
Mowen (2004) mendefinisikan anggaran sebagal suatu rencana
kuantitatif dalam bentuk moneter maupun non moneter yang
digunakan untuk menterjemahkan tujuan dan strategi perusahaan
dalam satuan operasiona. Anthony dan Govindargjan (2005),

mendefinisikan anggaran sebagal sebuah rencana keuangan, biasanya
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mencakup periode satu tahun dan merupakan alat-alat untuk

perencanaan jangka pendek dan pengendalian dalam organisasi.

Dari beberapa definisi terkait anggaran di atas dapat ditarik kesimpulan
bahwa anggaran merupakan suatu perencanaan kinerja dan
keuangan dalam jangka pendek, dalam satuan moneter maupun
bentuk lain, dan merupakan aat pengendalian dan penilaian

manajemen dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Fungsi Anggaran

Mardiasmo (2004), mengemukakan bahwa anggaran memiliki fungsi
sebagal aat penilaian kinerja. Anthony dan Govindargan (2005),
mendefinisikan anggaran sebagai sebuah rencana keuangan,
biasanya mencakup periode satutahun dan merupakan alat-alat
untuk perencanaan jangka pendek dan pengendalian dalam
organisasi. Perencanaan mencakup pengembangan tujuan untuk masa
depan, sedangkan pengendalian berfungsi untuk menjamin agar
seluruh fungsi manajemen dilaksanakan sesuai dengan perencanaan

dalam rangka pencapaian tujuan organisasi

Mardiasmo (2004), mengemukakan beberapa fungs anggaran sektor

publik, antaralain :

1. Anggaran sektor publik dibuat untuk merencanakan tindakan
apa yang akan dilakukan oleh pemerintah, berapa biaya yang
dibutuhkan, dan berapa hasil yang diperoleh dari belanja

pemerintah tersebut
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2. Sebagal aat pengendalian, anggaran memberikan rencana
detail atas pendapatan dan pengeluaran pemerintah agar
pembelanjaan yang dilakukan dapat dipertanggung jawabkan

kepada publik.

3. Anggaran publik merupakan aat koordinasi antar bagian dalam
pemerintahan. Anggaran publik yang disusun dengan baik
akan mampu mendeteks terjadinyainkonsistens suatu unit

kerja dalam pencapaian organisasi.

4. Anggaran merupakan aat yang efektif untuk pengenalian
dan penilaian kinerja. Kinerjamanajer publik dinilai berdasarkan
berapa yang berhasil ia capal dikaitkan dengan anggaran yang

telah ditetapkan.

5. Anggaran dapat digunakan sebagal aat untuk memotivasi mangjer
dan stafnya agar bekerja secara ekonomis, efektif dan efisien
dalam mencapai target dan tujuan organisasi yang telah

ditetapkan.

2.1.1.1.3. Partisipas Anggaran

Brownell (1982), menyebutkan bahwa partisipasi anggaran
merupakan proses yang melibatkan individu-individu secara
langsung di dalamnya dan mempunya pengaruh dalam

penyusunan tujuan anggaran yang prestasinya akan dinilai dan



kemungkinan akan dihargai atas dasar pencapaian tujuan anggaran

mereka.

Partisipasi anggaran ini memungkinkan para manger untuk
melakukan negosias dengan atasan mereka mengenai
kemungkinan target anggaran yang dapat dicapai (Brownell dan
Mclnnes, 1986). Partisipasi anggaran memiliki beberapa
manfaat. Menurut Siegel dan Marconi (1989), manfaat

partisipasi anggaran yaitu :

1. Memacu peningkatan moral dan inisiatif untuk
mengembangkan ide dan informasi pada seluruh tingkat
manajemen.

2. Meningkatkan group cohesiveness yang kemudian
meningkatkan kerjasama antar individu dalam pencapaian
tujuan.

3. Terbentuknya group internalization yaitu penyatuan tujuan
individu dan organisasi.

4. Menghindari tekanan dan kebingungan dalam melaksanakan
pekerjaan.

5. Manger menjadi tanggap pada masalah-masalah sub unit
tertentu sertamemiliki pemahaman yang lebih baik
tentang ketergantungan antar departemen.

Menurut Eker (2007), terdapat dua keuntungan utama dari
partisipasi bawahan dalam partisipasi anggaran dilihat dari

prespektif psikologikal dan kognitif, yaitu :

14
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1. Karena dilibatkan dengan tujuan anggaran, partisipasi
berhubungan dengan kinerja, yang mana menambah motivasi

dan komitmen pada anggaran.

2. Partisipasi anggaran dapat menghasilkan kualitas keputusan
yang tinggi. Hal ini karena adanya perbaikan informasi antara

atasan dan bawahan.

Anthony dan Govindargan (2005), menyatakan bahwa

partisipasi anggaran memiliki dua keunggulan, yaitu :

1. Tujuan anggaran akan lebih mudah diterima apabila anggaran

tersebut berada dibawah pengawasan manger.

2. Partisipas anggaran menghasilkan pertukaran informas yang
efektif antarapembuat anggaran dan pelaksana anggaran

yang dekat dengan produk dan pasar.

Dari beberapa manfaat di atas, dapat diketahui bahwa partisipasi
anggaran ini memiliki peran yang sangat penting untuk
menaikkan kinerja perusahaan serta dapat menghasilkan
keputusan dengan kualitas yang tinggi. Setiap anggota dalam
sebuah organisasi diberikan tanggungjawab terhadap keputusan
yang dihasilkan bersama. Dari itu, akan timbul komitmen yang kuat
terhadap pencapaian tujuan perusahaan, yang akhirnya mampu

menaikkan kinerja.
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Dalam kaitannya dengan hal itu, penelitian ini akan dilakukan di
Bank Perkreditan Rakyat di Bandarlampung. Bentuk partisipasi
anggaran di Bank Perkreditan Rakyat adalah, setiap karyawan yang
ada diberi kebebasan untuk menganggarkan hal-hal yang berkaitan
dengan bidang pekerjaan masing-masing. Pengajuan anggaran ini
nantinya harus mendapat persetujuan dari direktur utama dalam

pel aksanaannya.

2.1.1.2 Motivas Kerja
Manusia sebagai salah satu komponen dasar didalam organisasi publik
harus memiliki motivasi yang tersimpan didalam hati atau keinginannya
yang dapat memacu untuk meraih apa yang dicita-citakan. Motivasi adalah
konsep yang menguraikan tentang kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri

karyawan yang memula dan dapat mengarahkan perilaku orang tersebut.

Motivas kerja adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada dalam
diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan
perilaku dalam pel aksanaan tugas di lingkungan pekerjaannya. Hakikat
dari motivas kerja adalah dorongan untuk melakukan segala sesuatu
yang lebih baik dari yang lainnya dalam melakukan kegiatan untuk
mencapai tujuan. Motivasi merupakan hasrat di dalam diri seseorang
yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Motivas
adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu

untuk mencapai hasil yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.
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Secara garis besar, teori motivasi dikelompokkan ke dalam tiga kelompok
yaitu teori motivasi dengan pendekatan isi/kepuasan (content theory), teori
motivasi dengan pendekatan proses (process theory) dan teori motivas

dengan pendekatan penguat (re nforcement theory)

2.1.1.2.1 Teori Dua Faktor Herzberg

Teori ini dikemukakan oleh Herzberg dalam Robbins (2007), dengan
asumsi bahwa hubungan seorang individu dengan pekerjaan adal ah
mendasar dan bahwa sikap individu terhadap pekerjaan bias sangat baik
menentukan keberhasilan atau kegagalan. Herzberg memandang bahwa
kepuasan kerja berasal dari keberadaan motivator intrinsik dan bahwa
ketidakpuasan kerja berasal dari ketidakberadaan faktor-faktor
ekstrinsik. Faktor-faktor ekstrinsik (konteks pekerjaan) meliputi upah,
kondis kerja, keamanan kerja, status, prosedur perusahaan, mutu
penyeliaan, mutu hubungan interpersona antar sesama rekan kerja,

atasan, dan bawahan.

K eberadaan kondisi-kondisi ini terhadap kepuasan karyawan tidak
selalu memotivasi mereka. Tetapi ketidakberadaannya menyebabkan
ketidakpuasan bagi karyawan, karena mereka perlu mempertahankan
setidaknya suatu tingkat "tidak ada kepuasan”, kondisi ekstrinsik
disebut ketidakpuasan,atau faktor hygiene. Faktor Intrinsik melipuiti
Pencapaian prestasi, Pengakuan, Tanggung Jawab, Kemajuan,
Pekerjaan itu sendiri, Kemungkinan berkembang. Tidak adanya

kondisi-kondisi ini bukan berarti membuktikan kondisi sangat tidak
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puas. Tetapi jika ada, akan membentuk motivasi yang kuat yang
menghasilkan prestasi kerjayang baik. Oleh karenaitu, faktor

ekstrinsik tersebut disebut sebagal pemuas atau motivator.

Menurut hasil penelitian Herzberg (Hasibuan, 1990), adatiga ha

penting yang harus diperhatikan dalam memotivasi bawahan yaitu :

a. Hal-hal yang mendorong karyawan adalah pekerjaan yang
menantang yang mencakup perasaan berprestasi, bertanggung
jawab, kemajuan, dapat menikmati pekerjaan itu sendiri dan
adanya pengakuan atas semuaitu.

b. Hal-hal yang mengecewakan karyawan adalah terutama pada
faktor yang bersifat ringan dalam pekerjaan, peraturan
pekerjaan, penerangan, istirahat dan lain-lain sgjenisnya.

c. Karyawan akan kecewa bila peluang untuk berprestasi terbatas.
Mereka akan menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulai

mencari-cari kesalahan.

Herzberg (Hasibuan, 1990), menyatakan bahwa orang dalam
mel aksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang
merupakan kebutuhan, yaitu :
a. Maintenance Factors
Adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan
hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman

badaniah. K ebutuhan kesehatan ini merupakan kebutuhan yang
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berlangsung terus-menerus, karena kebutuhan ini akan kembali
padatitik nol setelah dipenuhi.

b. Motivation Factors
Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhan
psikologis seseorang yaitu perasaan sempurna dalam
mel akukan pekerjaan. Faktor motivasi ini berhubungan dengan
penghargaan terhadap pribadi yang berkaitan langsung denagn
pekerjaan.

Dalam kehidupan organisasi, pemahaman terhadap motivasi bagi setiap
pemimpin sangat penting artinya, namun motivas juga dirasakan
sebagal sesuatu yang sulit. Hal ini dikemukakan oleh Wahjosumidjo
(1994), sebagai berikut :

a. Motivas sebagai suatu yang penting (important subject) karena
peran pemimpin itu sendiri kaitannya dengan bawahan. Setiap
pemimpin tidak boleh tidak harus bekerja bersama-sama dan
melalui orang lain atau bawahan, untuk itu diperlukan

kemampuan memberikan motivasi kepada bawahan.

b. Motivas sebaga suatu yang sulit (puzzling subject), karena
motivasi sendiri tidak bisadiamati dan diukur secara pasti. Dan
untuk mengamati dan mengukur motivasi berarti harus
mengkaji lebih jauh perilaku bawahan. Disamping itu juga

disebabkan adanya teori motivas yang berbeda satu sama lain.
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Untuk memahami motivasi karyawan digunakan teori motivasi dua arah
yang dikemukakan oleh Herzberg. Pertama, teori yang dikembangkan
oleh Herzberg berlaku mikro yaitu untuk karyawan atau pegawai
pemerintahan di tempat ia bekerja sgja. Sementara teori motivasi

Maslow misalnya berlaku makro yaitu untuk manusia pada umumnya.

Kedua, teori Herzberg lebih eksplisit dari teori hirarki kebutuhan
Maslow, khususnya mengenai hubungan antara kebutuhan dengan
performa pekerjaan. Teori ini dikemukakan oleh Herzberg tahun 1966
yang merupakan pengembangan dari teori hirarki kebutuhan menurut

Maslow.

Teori Herzberg (Leidecker and Hall dalam Timpe, 1999), memberikan
dua kontribusi penting bagi pimpinan organisasi dalam memotivasi
karyawan. Pertama, teori ini lebih eksplisit dari teori hirarki kebutuhan
Maslow, khususnya mengena hubungan antara kebutuhan dalam
performa pekerjaan. Kedua, kerangka ini membangkitkan model

aplikasi, pemerkayaan pekerjaan.

Berdasarkan hasil penelitian terhadap akuntan dan ahli teknik Amerika
Serikat dari berbagai Industri, Herzberg mengembangkan teori motivasi
dua faktor (Cushway and Lodge, 1995). Menurut teori ini ada dua
faktor yang mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang, yaitu faktor
pemuas (motivation factor) yang disebut juga dengan satisfier atau
intrinsic motivation dan faktor kesehatan (hygienes) yang juga disebut

disatisfier atau ekstrinsic motivation.
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Teori Herzberg ini melihat ada dua faktor yang mendorong karyawan
termotivas yaitu faktor intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari
dalam diri masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya
dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi

tempatnya bekerja.

Jadi karyawan yang terdorong secaraintrinsik akan menyenangi
pekerjaan yang memungkinnya menggunakan kreaktivitas dan
inovasinya, bekerja dengan tingkat otonomi yang tinggi dan tidak perlu
diawas dengan ketat. Kepuasan disini tidak terutama dikaitkan dengan
perolehan hal-hal yang bersifat materi. Sebaliknya, mereka yang lebih
terdorong oleh faktor-faktor ekstrinsik cenderung melihat kepada apa
yang diberikan oleh organisasi kepada mereka dan kinerjanya diarahkan
kepada perolehan hal-hal yang diinginkannya dari organisasi (Sondang,

2002).

Adapun yang merupakan faktor motivasi menurut Herzberg (Leidecker
and Hall dalam Timpe, 1999), adalah: pekerjaan itu sendiri (the work it
self), prestasi yang diraih (achievement), peluang untuk maju
(advancement), pengakuan orang lain (ricognition), tanggung jawab

(responsible).

2.1.1.2.2 Teori Kebutuhan McClédland

Teori kebutuhan McClelland dikemukakan oleh David McClelland dan
kawan-kawannya (Robbins, 2007). Teori ini berfokus padatiga

kebutuhan, yaitu:
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1. Kebutuhan pencapaian (need for achievement) : Dorongan untuk
berprestasi dan mengungguli, mencapai standar-standar, dan

berusaha keras untuk berhasil

2. Kebutuhan akan kekuatan (need for power) : kebutuhan untuk
membuat orang lain berperilaku sedemikian rupa sehingga

merekatidak akan berperilaku sebaliknya.

3. Kebutuhan hubungan (need for affiliation) : Hasrat untuk

hubungan antar pribadi yang ramah dan akrab.

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa motivas kerja
merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, memelihara,
dan mendorong perilaku seseorang untuk melakukan suatu perbuatan
atau tindakan tertentu secara optimal untuk mencapai apa yang menjadi
sasaran organisasi. Motivasi kerja yang muncul dapat berasal dari
dalam diri sendiri (intrinsik) dan dapat berasal dari faktor luar diri

sendiri (ekstrinsik).

Teori Kontijens

Teori kontijensi menjelaskan bahwa desain dan sistem pengendalian
bergantung pada konteks organisasi dimana pengendalian tersebut
dilakukan. Menurut Outley dalam Y unita (2009), akuntansi mangjemen
merupakan usaha untuk mengindentifikasi sistem pengendalian berbasis
akuntansi yang paling sesuai untuk semua kondisi. Pendekatan
kontijens digunakan untuk mengatasi ketidakkonsistenan hasil-hasil

penelitian yang telah dilakukan sebelumnya. Penelitian ini memberikan
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suatu gagasan bahwa sifat hubungan yang ada antara partisipasi
penyusunan anggaran dan kinerja karyawan mungkin berbeda pada
setiap kondisi (I Ketut Suryanawa, 2007). Salah satu variabel
kondisional tersebut adalah variabel intervening. Dalam penédlitian ini,
variabel intervening yang digunakan yaitu motivasi kerjayang
dianggap mampu menjadi mediasi dalam hubungan antara partisipasi

anggaran dengan kinerja karyawan.

2.1.1.3 Kinerja
2.1.1.3.1 Pengertian Kinerja
Menurut Robbins (2001) mendefinisikan, kinerja merupakan fungsi dari

interaksi antara kemampuan, motivasi dan kesempatan.

1. Motivas
Adalah daya dorong yang dimiliki, baik bersumber dari intrinsik
maupun ekstrinsik yang membuatnya rela untuk bekerja dengan
mengerahkan segala kemampuan yang dimiliki demi tujuan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan.
2. Kemampuan
Ada duajenis kemampuan yang dikategorikan yaitu kemampuan
yang bersifat fisik dan ini lebih diperlukan oleh karyawan yang
dalam pel aksanaan tugas mengandal kan kekuatan. Kemampuan
yang bersifat mental intelektual, yang dalam pel aksanaan tugas
lebih banyak mengerjakan kemampuan berfikir untuk pemecahan

suatu masalah.
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3. Kesempatan
Berkaitan dengan penetapan individu dalam pekerjaannya sesuai
atau tidak sesuai. Ukuran sesual atau tidak sesuai tersebut didasari
kompetensi yang dimiliki masing-masing individu. Jika merasa
berkompeten dibidangnya, maka sesorang karyawan akan merasa
dirinyatampil dan berperan dalam organisasi sehingga pengaruh

pada kinerja yang dihasilkan baik.

Selain pendapat dari Robbins, ada beberapa pendapat lain berkaitan

dengan pengertian kinerja, diantaranya:

a. Menurut Moh. As’ad (1999) dalam Indriyani dan Haryanto
(2009), mengungkapkan bahwa kinerja merupakan hasil yang
dicapa seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan
yang bersangkutan.

b. Menurut Simamora (1995) dalam Tobing (2009), mengemukakan
bahwa kinerja karyawan (employee performance) adalah tingkat
pada tahap mana para karyawan mencapai persyaratan-
persyaratan pekerjaan.

c. Menurut Mahsum (2006), berpendapat bahwa kinerja adalah
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
misi dan visi organisas yang tertuang dalam perencanaan strategi

Suatu organisasi.
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d. Menurut Mangkunegara (2001) kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
mel aksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya.

Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pengertian
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang karyawan terhadap
pel aksanaan tugas pekerjaan yang dinilai berdasarkan pada kriteria
atau standar penilaian tertentu. Istilah kinerja sering digunakan untuk
menyebut tingkat keberhasilan individu atau kel ompok, sedangkan
kinerja bisa diketahui jikaindividu atau kelompok individu tersebut

mempunyai kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan.

2.1.1.3.2 Teorikinerja
Karyawan harus selalu dievaluasi dalam jangka waktu tertentu, karena
penilaian atas kinerja seorang karyawan akan memacu semangat kerja
karyawan secara berkelanjutan sehingga akan memudahkan
pencapai an tujuan perusahaan. Tujuan penilaian terhadap kinerja
karyawan umumnya untuk menentukan karyawan yang berprestasi
dan menonjol dalam bidangnya, sehingga perusahaan dapat
menentukan langkah promosi |ebih lanjut pada setiap karyawan,

sesuai dengan kinerja yang dicapai karyawan tersebut.

Robbins (2007) dalam Tobing (2009), mengemukakan bahwa kinerja

karyawan merupakan fungsi dari interaksi:
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1. Ability adalah kemampuan untuk menetapkan dan atau
mel aksanakan suatu sistem dalam pemanfaatan sumberdaya dan
teknologi secara efektif dan efisien untuk mencapai hasil yang
optimal.

2. Motivation adalah keinginan dan keunggulan seorang pekerja untuk
mengerjakan pekerjaan dengan baik dan disiplin untuk mencapai
prestas kerjayang maksimal.

3. Opportunity adalah kesempatan yang dimiliki oleh karyawan
secara individu dalam mengerjakan, memanfaatkan waktu dan
peluang untuk mencapai hasil tertentu.

Ketigafungs ini saling berhubungan dan akan membentuk

kemampuan seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Penilaian kinerja
Mengevaluasi kinerjayang dicapai setiap karyawan dibutuhkan suatu
penilaian kinerja karyawan. Penilaian kinerja karyawan merupakan
suatu proses penilaian secara sistematis terhadap kinerja karyawan
berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan dan dibebankan kepada
mereka. Tujuan penilaian kinerja karyawan adalah untuk menilai hasil
kerja karyawan secara berkala sehingga dapat meningkatkan kinerja
karyawan dengan harapan mempercepat tercapainya tujuan organisasi.
Menurut Dessler (2010: 325), alasan mengapa penilaian kinerja
dilakukan adal ah:

1. Meninjau kembali apakah ada hasil |ebih yang dicapai sehingga

mengetahui seberapa jauh manfaat yang didapat perusahaan.
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2. Memungkinkan atasan dan bawahan menyusun sebuah rencana
untuk mengoreksi semua kekurangan yang ditemukan dalam
penilaian dan untuk menegaskan hal-hal yang telah dilakukan
dengan benar oleh karyawan.

3. Penilaian menjadi perantara untuk tujuan perencanaan karier
dengan memberikan kesempatan meninjau rencana karier
karyawan dengan memperhatikan kekuatan dan kelemahannya

secara spesifik.

Pemilihan metode pendekatan dalam penilaian kinerja karyawan
ditentukan oleh tujuan dari penilain kinerjaitu sendiri. Perbedaan
tujuan penilaian kinerja karyawan yang berbeda akan membuat
pendekatan yang digunakan dalam penilain kinerjajuga akan berbeda.
Adapun pendekatan yang biasa dilakukan:
1. Pendekatan perilaku (behavior approach)
Pendekatan ini berfokus pada kinerja setiap karyawan berdasarkan
efektifitas kegiatan-kegiatan yang dilakukan sesuai deskrips
jabatan yang menjadi tanggungjawabnya. Pengukuran terhadap
efektifitas kegiatan-kegiatan setiap karyawan dilakukan dengan
metode:
a. Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS) yang menilai
apakah perilaku-perilaku penting yang menentukan efektif atau
tidak efektifnya kinerja seseorang karyawan telah dilakukan

dengan baik.
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b. Behavioral Observation Scale (BOS) yang penggunaannya
ditandai dengan skala penilaian berdasarkan frekuensi.

. Pendekatan atribut (atributte approach)

Pendekatan ini bertitik tolak pada karakteristik dan sifat-sifat yang

dimiliki oleh individu. Sifat-sifat pribadi yang relevan dengan

tugas-tugas yang dijalankan akan mendorong kinerjaindividu

menjadi lebih baik. Pendekatan atribut memiliki dua metode, yaitu:

a. Graphic Rating Scale (GRS), memberi rating dengan angka 1
sampai 5. Penilaian GRS Iebih berfokus pada dimensi
penilaian individu.

b. Mixed Standard Scales (MSS) yang mengukur metode dengan
memberikan skalatanda (+) bagi kinerja karyawan yang dinilai
lebih baik, tanda (0) adalah penilaian bagi kinerjayang sama
dan tanda (-) bagi penilaian yang lebih rendah dari pernyataan
yang tertera dalam format penilaian.

. Pendekatan hasil (result approach)

Sistem ini dikenal dengan metode Management by Objective

(MBO). Pendekatan ini meletakkan tujuan strategik sebagai arah

yang dituju oleh semua proses bisnis organisasi.

. Pendekatan komparatif (compar ative approach)

Pendekatan ini menggunakan teknik penilaian dengan

membandingkan kinerjaindividu dengan individu lain untuk

kegiatan yang sama. Kemudian disusun dalam bentuk ranking
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sehingga terlihat urutan kinerja dengan ranking paling tinggi
sampai ranking paling rendah.

5. Pendekatan berorientasi masa depan (future-oriented approach)
Sistem penilaian dilakukan oleh pimpinan dengan mendiskusikan
semua hal yang berkaitan dengan kekuatan, kemampuan karyawan
dan mengambil manfaat dari kekuatan itu yang berujung pada
pertukaran secara timbal balik antara apa yang diharapkan
pimpinan dengan apa yang diharapkan karyawan.

6. Pendekatan penilaian kinerja pertimbangan
Pendekatan ini melakukan penilaian terhadap kinerja dengan
mempertimbangkan tiga faktor, yaitu:

a. Strategi.
b. Struktur.

c. Kultur organisasi.

Kemudian penilaian kinerja pada penelitian ini melalui pendekatan
penilaian kinerja berdasarkan deskripsi perilaku menggunakan dimensi
dari Gomes (1995) dalam jurnal mangjemen M. Hanif Al Rizal dan
Intan Ratnawati (2012), yang meliputi:
1. Kualitas dari perkerjaan (quality of work), yaitu mencakup akurasi,
keahlian dan kesempurnaan dalam pekerjaan.
2. Kuantitas dari pekerjaan (quantity of work), yaitu mencakup
banyaknya bentuk yang diproses, lamanya waktu yang digunakan

dan banyaknya kesalahan yang dilakukan.
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3. Pengetahuan pekerjaan (job knowledge), yaitu pemahaman
karyawan mengenai fakta-fakta atau faktor-faktor yang
berhubungan dengan pekerjaan.

4. Kooperatif (cooperation), yaitu kemampuan dan kerelaan untuk
bekerja dengan rekan sekerja, penyelia dan bawahan untuk
mencapai tujuan organisasi bersama.

5. Inisiatif (initiative), yaitumerupakan kesungguhan dalam meminta
tanggungjawab, memulai diri, dan tidak gentar untuk memulai
pekerjaan.

6. Kreatif (creativeness), yaitukeaslian gagasan-gagasan yang
ditimbulkan dan tindakan untuk menyel esaikan persoalan yang ada.

7. Keteguhan (dependability), yaitumerupakan aspek penilaian kinerja
dimana pekerja mengikuti petunjuk dan kebijakan perusahaan
tanpa pengawasan dari penyelia.

8. Kualitas personal (personal qualities), yaitu meliputi kepribadian,

penampilan, sosiabilitas, kepemimpinan dan integritas.

Pendekatan-pendekatan ini diharapkan dapat mendorong peningkatan
kinerja yang berkesinambungan, meningkatkan pemberdayaan
karyawan, dapat meningkatkan penghargaan individu, mendorong
kerjasamatim, dapat menjadikan karyawan bekerjalebih baik dan

terciptanya lingkungan kerja yang lebih kondusif.
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2.1.2 Pendlitian Terdahulu

Telah banyak penelitian yang berhubungan dengan partisipasi
anggaran dan kinerjamangjerial. Seperti penelitian yang dilakukan
Subramaniam dan Ashkanasy (2001) dalam Ahmad dan Fatima
(2008) yang menguiji hubungan hubungan partisipasi anggaran dan
kinerja menggunakan variabel perception of innovation dan attention
to detail. Pendlitian tersebut dilakukan menggunakan metode survei
kuisioner dengan melibatkan 114 mangjer dari 37 perusahaan di sektor
manufaktur makanan Australia. Hasil penelitian menunjukkan
hubungan positif secaralangsung antara partisipasi anggaran dan
kinerja. Mereka juga menemukan bahwa para manajer yang
berpartisipasi dalam penyusunan anggaran dan memiliki perseps
inovasi yang tinggi akan berkontribusi terhadap peningkatan

Kinerja.

Supriyono (2004) melakukan penelitian untuk menganalisis pengaruh
variabel intervening kecukupan anggaran dan komitmen organisas
terhadap hubungan antara partisipasi penganggaran dan kinerja
mangjer di Indonesia. Penelitian ini dilakukan dengan mengirimkan
3070 kuesioner survel kepada 307 direktur utama perusahaan go public
yang terdaftar pada Capital Market Directory tahun 2001. Kuesioner
yang kembali dan diiisi lengkap sebanyak 341 kuesioner. Analisis data

yang digunakan adalah path analysis. Hasil pendlitian ini
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menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara
partisipas anggaran dan kinerja manajer. Hubungan ini melipuiti
hubungan langsung dan hubungan tidak langsung yaitu melalui
variable komitmen organisasi dan kecukupan anggaran. Komitmen
organisas terbukti merupakan variabel intervening dalam hubungan
antara partisipasi anggaran dan kinerja mangjer namun kecukupan
anggaran tidak dapat dibuktikan merupakan variabel intervening

dalam hubungan antara partisipasi anggaran dan kinerja mangjer.

Melek Eker (2007) melakukan penelitian terhadap 500 perusahaan
di Turki dengan menggunakan komitmen organisasi sebagai
variabel intervening untuk menganalisis pengaruh partisipasi
anggaran terhadap kinerja mangjeria. Analisis data yang digunakan
adalah statistik deskriptif dan analisis korelasi untuk semua variabel,
analisis regresi berganda, dan T-test. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara
partisipasi anggaran dengan kinerja mangerial, terdapat hubungan
positif dan signifikan antara kinerjamangerial dengan komitmen
organisasi, dan terdapat hubungan positif dan signifikan dari
partisipasi anggaran melalui komitmen organisasi terhadap kinerja

mangjerial.

Penelitian sgjenis juga dilakukan oleh Ahmad dan Fatima (2008) yang
menguji hubungan hubungan partisipasi anggaran dan kinerja
menggunakan variabel persepsi inovasi dan komitmen organisasi.

Penelitian tersebut dilakukan kepada 111 pengelola anggaran di



Kementerian Pertahanan Malaysia dengan tingkat respon sebesar
74%. Hasil penelitian menunjukkan hubungan positif secara
langsung antara partisipasi anggaran dan kinerja. Merekajuga
menemukan bahwa para mangjer yang berpartisipasi dalam
penyusunan anggaran dan memiliki persepsi inovasi yang tinggi akan

berkontribusi terhadap peningkatan kinerja.

Nurcahyani (2010), melakukan penelitian untuk menganalisis
pengaruh partisipasi anggaran terhadap kinerja mangjeria melalui
variable intervening yaitu komitmen organisasi dan persepsi inovasi.
Responden yang terlibat adalah para pejabat struktural Satuan Kerja
Perangkat Daerah (SKPD) di Kabupaten Magelang. Dari total
jumlah 160 kuesioner yang disampaikan, sebanyak 124 kuesioner
diterima kembali dan hanya 58 kuesioner yang diisi lengkap dan
dapat digunakan dalam analisis jaur (path analysis). Hasil penelitian
ini menunjukkan adanya pengaruh langsung partisipasi anggaran
terhadap kinerja mangjerial, Partisipas anggaran juga berpengaruh
secara signifikan terhadap komitmen organisasi dan persepsi
inovasi. Namun, partisipasi anggaran tidak berpengaruh secara
tidak langsung terhadap kinerja mangjerial melalui variabel

intervening komitmen organisasi dan perseps inovasi.

Penelitian-penelitian tersebut secara ringkas disgjikan dalam Tabel

2 berikut ini.

33



34

Tabel 2.1

Ringkasan Penelitian Terdahulu

No Peneliti Variabel Hasil Penelitian
1 | Subramaniam | Partisipasi Terdapat hubungan positif secara
dan anggaran, langsung antara partisipasi anggaran
Ashkanasy per ception of dan kinerja
(2001) innovation,
attention to
detail, dan
kinerja
mangjerial
2 | Supriyono Kecukupan Terdapat hubungan positif dan
anggaran,, signifikan antara partisipas anggaran
(2004) Komitmen dan kinerja manajer. Komitmen
organisas, organisas terbukti merupakan
Partisipasi variabel intervening dalam hubungan
penganggaran antara partisipas anggaran dan
Kinerja. Kecukupan anggaran tidak
terbukti merupakan variabel
intervening dalam hubungan antara
partisipasi anggaran dan kinerja
manajer.
3 | Melek Eker | Partisipasi Terdapat hubungan positif dan
anggaran, signifikan antara partisipasi anggaran
(2007) komitmen dengan kinerja, terdapat hubungan
organisisasi, dan | positif dan signifikan antarakinerja
kinerjamangjerial | manajerial dengan komitmen
organisasi, dan terdapat hubungan
positif dan signifikan dari partisipasi
anggaran dan komitmen organisasi
terhadap kinerjamangjerial.
4 | Ahmad dan Partisipasi Terdapat hubungan langsung antara
Fatima Anggaran, partisipasi anggaran, kinerja
(2008) Komitmen mangjerial, komitmen organisas dan
Organisas, perseps inovasi. Partisipas anggaran
Persepsi Inovasi mempengaruhi Kinerjamangerial
dan Kinerja melalui variabel medias komitmen
Mangjeria organisasi tetapi tidak persepsi

inovasi.
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5 | Kunwaviah
Nurcahyani
(2010)

Partisipasi
Anggaran,
Komitmen
Organisas,
Persepsi Inovasi
dan Kinerja
Mangjeria
sebagai Variabel
Intervening

Terdapat pengaruh langsung
partisipasi anggaran terhadap kinerja
mangjerial. Partisipasi anggaran juga
berpengaruh secara signifikan
terhadap komitmen organisasi dan
perseps inovas. - Partisipasi
anggaran tidak berpengaruh secara
tidak langsung terhadap kinerja
mangjerial melalui variabel
intervening komitmen organisasi dan
perseps inovas.

2.2. Kerangka Teoritis

Gambar 2.1

PARTISIPASI MOTIVAS KINERJA
ANGGARAN » KERJA (X2) L »| KARYAWAN
(X1) (Y)

2.3. Hipotesis Pendlitian

Berdasarkan deskripsi teori dan kerangka berpikir, maka dapat dirumuskan

hipotesis penelitian sebagal berikut:

2.3.1. Partisipasi Anggaran dan Motivas Kerja

Partisipasi merupakan suatu proses pengambilan keputusan bersama oleh

dua pihak atau lebih yang membawa efek di masa mendatang. Partisipas

anggaran merupakan keterlibatan antara manger atas dengan bawah

untuk menentukan proses penggunaan sumber daya pada aktivitas dan

operasi perusahaan (Eker, 2007). Manger bawah memiliki

informasi

yang akurat sebaga bahan pertimbangan dalam penyusunan anggaran.

Sebuah anggaran yang baik adalah anggaran yang dapat memenuhi semua
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kebutuhan dalam organisasi. Manger bawah mengetahui kondisi yang

sebenarnyaterjadi di dalam organisasi.

Keterlibatan, koordinasi, dan kerjasama antara mangjer atas dan mangjer
bawah sangat diperlukan untuk dapat mencapa anggaran yang baik
sehingga anggaran tersebut bisa digunakan untuk mendukung pel aksanaan
aktivitas-aktivitas unit organisasi. Keterlibatan manajer bawah
menimbulkan munculnya motivasi kerjayang lebih pada diri karyawan

karena merasa bahwa aspirasinya diperhatikan oleh mangjer atas.

H1: Partisipasi Anggaran berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja

Motivas Kerja dan Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Listianto dan Setigji (2007)
menyatakan bahwa motivas kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.Selain itu juga penelitian yang dilakukan oleh
Prasetyo dan Wahyuddin (2003) mendukung penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dalam penelitian ini juga menyatakan motivasi
merupakan faktor dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan.Dari
penelitian terdahulu, hubungan antara motivasi dan kinerja berbanding
lurus, artinya bahwa semakin tinggi motivas karyawan dalam bekerja

maka kinerja yang dihasilkan jugatinggi.

H2: Motivasi Kerja berpengaruh positif terrhadap Kinerja Karyawan
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2.3.3. Motivas Kerja sebagai variabel pemedias antara Partisipas
Anggaran dan Kinerja Karyawan
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Listianto dan Setigji (2007:30)
menyatakan bahwa motivas kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selain itu juga penelitian yang dilakukan oleh
Prasetyo dan Wahyuddin (2003:28) mendukung penelitian sebelumnya
yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini juga motivasi meruakan
faktor yang mampu meng-intervenning partisipasi anggaran dan kinerja
Karyawan. Dari penelitian terdahulu, hubungan antara motivasi dengan
kinerja berbanding lurus, artinya bahwa semakin tinggi motivas karyawan
dalam bekerja maka kinerja yang dihasilkan jugatinggi.
H3: Motivas Kerja merupakan variabel mediasi antara Partisipas

Anggaran dan Kinerja Karyawan
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METODE PENELITIAN

3.1.Populasi dan Sampel
Populasi adalah kelompok keseluruhan orang, atau sesuatu yang ingin diselidiki
oleh pendliti (Sularso, 2003/ 2004). Mantra dan Kastro, dalam Singarimbun dan
Effendi (1995:152) mendefinisikan populas sebagai suatu jumlah
keseluruhan dari unit analisis yang ciri-cirinya dapat diduga. Nawawi (1995:144)
menyatakan bahwa populas yang secara kuantitatif jumlahnya cukup besar
sering tidak mungkin dijangkau seluruhnya, tidak saja karena biayanya akan
sangat besar dan waktu yang lama tetapi juga hasilnya hasilnya belum tentu
obyektif. Keadaan seperti ini mengharuskan dari sejumlah populas
ditetapkan sgfumlah sampel yang menjadi sumber data sesungguhnya.

3.1.1. Populas
Populasi pada penelitian ini adalah para karyawan Bank Perkreditan Rakyat
yang ada di Bandar Lampung. Pengambilan populasi dan sampel untuk Bank
Perkreditan Rakyat di Bandarlampung yang peneliti ambil adalah sebagai
berikut:

1. BPR Adji Caka
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2. BPR Bank Pasar
3. BPR Bina Segjahtera
4. BPR CitraDanaMandiri

5. BPR Artha Kedaton Makmur

Menurut Indriantoro dan Supomo (2012), salah satu alasan pengambilan
sampel yang terbatas adalah karena jika jumlah elemen populasi relatif
banyak, pendliti tidak mungkin mengumpulkan seluruh populasi, karena akan

memerlukan waktu dan biaya yang relatif tidak sedikit.

Alasan pemilihan beberapa sampel diatas sebagai sampel pendlitian ini adalah
untuk mewakili sampel Bank Perkreditan Rakyat di Bandarlampung yang
dirasa oleh peneliti sudah cukup representatif untuk mewakili sampel

penelitian untuk wilayah Bandarlampung.

Sampel

Menurut Sugiono (2009:116) sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pemilihan sampel dengan metode yang
tepat dapat menggambarkan kondisi populasi sesungguhnya yang akurat, dan

dapat menghemat biaya penelitian secara efektif.

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan accidential
sampling yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan yaitu siapa

sgja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagal
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sampel, bila dipandang orang yang ditemui cocok sebagai sumber data

(Sugiyono, 2007).

Cara pengambilan sampel dilakukan dengan non probability sampling.
Metode ini berupa purposive sampling. Syarat purposive sampling dalam
penelitian ini adalah sebagal berikut:

1. Sering terlibat dalam penyusunan anggaran

2. Telah bekerjaminimal selama 6 bulan

3. Pendidikan terakhir minimal SMU/ Sedergjat

3.2.  JenisPendlitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penilitian ini adalah jenis penelitian
yang bersifat studi empiris. Dalam penelitian ini diperlukan data-data untuk
melengkapi penelitian dimana data-data tersebut berguna untuk menilai

kinerja karyawan dengan menganalisa faktor-faktor yang mempengaruhinya.

3.3.Ruang Lingkup Penelitian
Struktur Organisasi Bank Perkreditan Rakyat (BPR) mengacu pada SK
Direks bank Indonesia N0.26/KEP/DIR tanggal 29 Mei 1999 tentang Bank

Perkreditan Rakyat berdasarkan Prinsip Konvensional maupun syariah.



Gambar 3.3.1 Struktur Organisasi BPR

DEWAN AUDIT

PEMEGANG SAHAM

DEWAN KOMISARIS

DIREKTUR UTAMA

DIREKTUR

SPU KREDIT
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‘ ACOUNTING ‘

‘ PROBLEM LOAN ‘ ‘ LEGAL ‘ ‘ ADMIN KREDIT ‘ ‘ MARKETING ‘
ASST. REMIDIAL
OFFICER ADM. LEGAL
HEAD TELLER UMUM DAN PERSONALIA ‘
CUSTOMER
SERVICE TELLER DEPOSITO

SECURITY

Proses anggaran yang terjadi di BPR tidak seperti yang ada di pemerintah

OFFICE BOY/ GIRL

DRIVER

daerah. Anggaran di BPR dapat dilakukan oleh setiap karyawan, hal ini

disebabkan pada BPR tidak disusun anggaran tahunan. Setiap bulan,

karyawan dapat menganggarkan kebutuhan sesuai dengan bidang

pekerjaannya kepada peusahaan. Proses yang terjadi adalah setiap kepala

bagian (Head Teller, marketing, akunting, admin kredit, legal, problem loan)

dapat mendapatkan formulir pengajuan anggaran dari bagian umum dan

personalia. Setiap kepala bagian bisamengisi formulir tersebut berdasarkan
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kebutuhan karyawan pada bagian masing-masing sesuai dengan permintaan
karyawan. Setelah form pengajuan anggaran tersebut diisi, dikembalikan lagi
ke bagian umum dan personalia yang selanjutnya akan diberikan kepada
direktur utama untuk mendapatkan persetujuan anggaran yang dibutuhkan
oleh setiap bidang pekerjaan. Ketika direktur utama menyetujui pengajuan
anggaran terkait kebutuhan pekerjaan masing-masing, maka karyawan dapat
langsung mendapakan, namun jika direktur utama tidak menyetujui, maka

pengajuan anggaran tersebut tidak dapat dicairkan.

3.4.Jenis Data dan Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitan ini adalah data primer. Data primer
merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secaralangsung dari
sumber adli atau tidak melalui media perantara. Data primer secara khusus
dikumpulkan oleh peneliti untuk menjawab pertanyaan penelitian. Data
primer dapat berupa opini subyek (orang) secaraindividual atau kelompok,
hasi| observasi terhadap suatau benda (fisik), kejadian atau kegiatan, dan hasil
pengujian. Penelitian dengan data primer dapat mengumpulkan data sesual
dengan yang diinginkan karena data yang tidak relevan dengan tujuan
penelitian dapat dieliminir atau setidaknya dikurangi (Indriantoro dan

Supomo, 2012).

3.5.Variabe Pendlitian
Menurut Sekaran (2003), variabel independen adalah variabel yang

mempengaruhi variabel dependen, baik secara positif maupun negatif.
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Variabel independen dalam penelitian ini adalah Partisipasi Anggaran.
Partisipasi anggaran adalah proses yang melibatkan individu-individu
secaralangsung di dalamnya dan mempunyai pengaruh dalam
penyusunan tujuan anggaran yang prestasinya akan dinilai dan
kemungkinan akan dihargai atas dasar pencapaian tujuan anggaran

mereka (Brownell, 1982).

Variabel Terikat/Dependen menurut Sekaran (2003) adalah variabel yang
dipengaruhi variabel lain dan menjadi perhatian utama peneliti. Variabel
dependen dalam penelitian ini yaitu Kinerja Karyawan. Kinerja karyawan
adalah prestasi kerja atau hasil kerjabaik kualitas maupun kuantitas yang
dicapai SDM per satuan periode waktu dalam mel aksanakan tugas
kerjanya dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya

(Mangkunegara, 2010)

Variabel Pemediasi atau variabel antara merupakan variabel yang berperan
menjadi mediasi antara variabel bebas dan variabel terikat (Sekaran, 2003).
Variabel antaradalam penelitian ini adalah Motivasi Kerja. Motivas kerja
adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada dalam diri manusia yang
mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku dalam pel aksanaan

tugas di lingkungan pekerjaannya (Ghozali, 2005).
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3.6. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Definisi operasiona adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu
variabel atau konstrak dengan cara memberikan arti, atau menspesifikasikan
kegiatan ataupun memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk
mengukur konstrak atau variabel tersebut (Nazir, 2005).
Secara umum, terdapat empat jenis ukuran, yaitu nominal, ordinal, interva
dan rasio. Pada penelitian ini, variabel sebagai konsep yang mempunyai nilai
dengan jenis pengukuran yang dipaka adalah jenis ukuran interval. Berikut
definisi operasional dan pengukuran variabel disgjikan dalam bentuk tabel:
Tabel 3.1: Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penélitian
Pengaruh Partisipasi Anggaran Terhadap Kinerja Karyawan,
Motivas Kerja sebagai Variabel Pemedias
No Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
1 | Variabe Partisipasi Keikutsertaan Likert atau
bebas, yaitu | anggaran adalah penyusunan interval:
Partisipasi keterlibatan antara anggaran
Anggaran manger atas Besarnya Skalaini
(X1) dengan bawah pengaruh mengukur tingkat
untuk menentukan terhadap persetujuan atau
proses penggunaan penetapan keti daksetujuan
sumber daya pada anggaran responden
aktivitas dan K ebutuhan terhadap
operas perusahaan memberikan serangkaian
mereka pendapat pertanyaan yang
(Soobaroyen, mengukur suatu
2005) objek (Oei, 2010)
2 | Variabel Kinerjaadalah Kualitas Likert atau
terikat, yaitu | prestasi kerja atau Pekerjaan interval:
Kinerja hasil kerja baik Kuantitas
Karyawan kualitas maupun pekerjaan Skaaini
(Y) kuantitas yang Pengetahuan mengukur tingkat
dicapai SDM per pekerjaan persetujuan atau
satuan periode K emampuan ketidaksetujuan
waktu dalam responden
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mel aksanakan bekerjasama terhadap
tugas kerjanya . Inisiatif serangkaian
dengan . Krestivitas pertanyaan yang
tanggungjawab . Keteguhan mengukur suatu
yang diberikan . Kualitas objek (Oei, 2010)
(Mangkunegara, (Gomes, 2003)
2010)
3 | Variabel Dorongan, upaya | Pekerjaanitu Likert atau
Pemedias, dan keinginan yang sendiri interval:
yaitu adadalam diri . Prestasi yang
Motivas manusia yang dirah Skalaini
Kerja(X2) mengaktifkan, . Peluang untuk mengukur tingkat
memberi daya serta maju persetujuan atau
mengarahkan . Pengakuan ketidaksetujuan
perilaku dalam orang lain responden
p_el ak&anaan tugas |, Tanggungjawab terhadap_
di lingkungan (Herzberg,1972) serangkaian
pekerjaannya pertanyaan yang
(Ghozali, 2005). mengukur suatu
objek (Oei, 2010)
3.7. Pengujian Instrumen Penelitian
Penelitian ini dilakukan untuk menguji kuesioner yang nantinya digunakan untuk
mengukur kinerja karyawan di perusahaan yang berada di Bandarlampung.
Berdasarkan hasil penelitian ini diharapkan dapat diperoleh hasil yang benar-
benar obyektif atau validitas selain itu perlu diuji tingkat konsistennya atau
reliabilitas.
3.7.1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah masing-masing pertanyaan akan
dapat menjawab sesuai yang dimaksud (Sekaran, 2000). Uji validitas dilakukan
dengan analisis faktor yang dimaksudkan untuk memastikan bahwa masing-

masing pertanyaan akan diklasifikasikan pada variabel-variabel yang telah
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ditentukan (construct  validity). Uji Validitas yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Pearson Correlaton pada program SPSS. Construct Validity ditunjukkan
oleh koefisien korelasi antar skor yang diperoleh setiap pertanyaan dengan skor
keseluruhan (Singarimbun dan Effendi dalam Dewi,2006). Pertanyaan-

pertanyaan dalam kuesioner dikatakan vaid bilar,, (koefisien korelasi) >

M. tabel (critical value) dan sebaliknya

3.7.2.Uji Réliabilitas
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur
dalam penggunaannya, atau dengan katalain alat ukur tersebut mempunyai hasil
yang konsisten apabila digunakan berkali-kali pada waktu yang berbeda. SPSS
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan melihat Cronbach
alpha pada output Reliability Satistics. Untuk melakukan uji reliabilitas, diuji
dengan metode one shot atau pengukuran sekali sgja, yaitu dengan uji statistik
Cronbach alpha, jika cronbach alpha . 0,6 dan uji selanjutnya dapat dilanjutkan
karena angket dinyatakan reliable. Sedangkan perhitungan penilaian kuesioner

kepuasan pelanggan menggunakan skala Likert.

Skala Likert ini berhubungan dengan pernyataan tentang sikap seseorang
terhadap sesuatu (Umar, 1989):
a. Kepuasan sistem Informasi
Tolak ukur yang sering digunakan adalah bahwainformasi yang
dibutuhkan mudah didapatkan, tepat dan tidak memerlukan waktu

lama untuk mendapat informasi tersebut.
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b. Motivasi, kekuasaan, dan keselarasan
Pengukuran yang dapat dilakukan adalah berkaitan dengan jumlah

usulan yang diberikan dan diimplementasikan.

3.7.3. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji bahwa analisis regresi bebas dari
asumsi klasik seperti normalitas, multikolonieritas, dan

heteroskedastisitas (Ghozali, 2009).

3.7.3.1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terdapat distribusi normal antara variabel terikat dan variabel
bebas. Apabiladistribusi data normal atau mendekati normal, berarti
model regresi adalah baik. Pengujian untuk menentukan data
terdistribusi normal atau tidak, dapat menggunakan dua cara yaitu
andisis grafik dan uji statistik non-parametrik. Dalam analisis
grafik apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti garis diagonal, maka model regress memenuhi asumsi
normalitas, begitu pula sebaliknya. Selanjutnya dilakukan uji statistik
non-parametrik untuk melengkapi hasil andisis grafik. Uji statistik
non-parametrik yang digunakan adalah uji One-Sample Kolmogorov-

Smirnov (1-Sample K-S). Apabila hasilnya menunjukan nila
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probabilitas signifikan diatas 0,05, maka variabel terdistribusi normal

(Ghozali, 2009).

Uji Multikolonieritas

Uji multikolonieritas dilakukan untuk menguji apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel independen. Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel
independen. Pengujian adatidaknya multikolonieritas dalam model
regresi dapat dilihat dengan melihat nilai tolerance dan nilai VIF
(Variance Inflation Factor). Nila yang umum digunakan untuk
menunjukan multikolonieritas yaitu nilai tolerance < 0,10 atau nilai

VIF = 10 (Ghozali, 2009).

Uji Heter oskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguiji apakah terdapat

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
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yang lain di dalam model regresi. Model regresi dikatakan baik apabila

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.

Homoskedastisitas yaitu apabila variance dari residual pengamatan satu

ke pengamatan lain tetap. Jika berbeda, disebut heteroskedastisitas.

Untuk menguji adatidaknya heteroskedastisitas, dapat melihat grafik plot

antara nilai prediksi variabel terikat dengan residualnya. Apabila

terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
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yang teratur, maka mengindikasikan terjadi heteroskedastisitas.
Sebaliknya jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas
dan dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas (Ghozali, 2009).

3.7.4. AnalisisData

Pengujian Hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis path
(andlisisjaur). Analisis path (analisisjalur) merupakan penggunaan analisis
regresi untuk menaksir hubungan kuantitas antar variabel yang telah
ditetapkan (Ghozali, 2009). Oleh karena variabel independen diasumsikan
mempengaruhi variabel medias maka kedua variabel ini harus berkorelasi.
Menurut Judd dan Kenny (1981) dalam Baron dan Kenny (1986), model

regresi dengan variabel pemediasi adalah sebagai berikut:

1. Meregresi variabel pemediasi terhadap variabel independen

2. Meregresi variabel dependen terhadap variabel independen

3. Meregresi variabel dependen terhadap variabel independen dan variabel
pemediasi

Sebelum melakukan analisis path ini, dilakukan regresi terhadap dua

persamaan berikut:

YMK = bMK+bPAXPA+el .................................... persarn%nl

YKK = bMK+bPAXPA+bMKXMK+eZ ................. pa’maanz
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Yur = Motivas Kerja

Yk = Kinerja Karyawan

byk = Intercept Motivasi Kerja

Xp, = Partisipasi Anggaran

bp, = Intercept Partisipasi Anggaran

bxx = Intercept Kinerja Karyawan

e; =Residual Motivas Kerja

e, = Residual Kinerja Karyawan

Hipotesis diterima apabila hasil regresi menunjukkan tingkat signifikansi
dibawah 0,05 (p<0,05). Dan hipotesis ditolak apabilatingkat signifikansi

diatas 0,05 (p>0,05) (Ghozali, 2009).

Ada dua persamaan untuk menguji model mediasi ini. Untuk dapat
menetapkan variabel mediasi atau pemediasi, ada beberapa kriteria yang harus

dipenuhi:

1. Variabel bebas harus mempengaruhi variabel pemediasi dalam
persamaan pertama
2. Variabel pemediasi harus mempengaruhi variabel dependen dalam

persamaan kedua

Jikakeduakriteriaini sudah terpenuhi, selanjutnya pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen harus |ebih kecil daripada perkalian
antara variabel bebas dengan variabel mediasi dan variabel mediasi dengan

variabel dependen. Variabel mediasi bekerja secara sempurna apabila variabel
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independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen ketika

variabel mediasi dikontrol (Baron dan Kenny, 1986).

Skala Pengukuran

Menurut Sugiyono (2007) skala pengukuran merupakan kesepakatan yang
digunakan sebagal acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang
ada dalam alat ukur sehingga akan menghasilkan data kuantitatif. Data yang
dihasilkan dari penyebaran berskala interval, sehubungan dengan kuesionare
yang disebar pada penelitian ini menggunakan skala likert. Dimana skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau

kelompok orang tentang fenomena sosial.

Skala likert merupakan skala yang dirancang untuk memungkinkan responden

menjawab berbagal tingkatan pada setiap objek yang akan diukur. Adapun

gambaran skala likert yang telah diberi bobot nilai adalah sebagai berikut:
Tabel 3.2

SkalaLikert

Alternatif Jawaban Responden Nilai Positif

Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S)

Cukup Setuju (CS)

Tidak Setuju (TS)

R IN| W |

Sangat Tidak Setuju (STS)




BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1.Kesmpulan

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh partisipasi
anggaran terhadap kinerja karyawan dengan motivas kerja sebagai
variabel intervenning. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis maka

didapatkan kesimpulan sebagai berikut:

1. Variabel partisipasi anggaran tidak berpengaruh terhadap motivasi
kerja

2. Variabel motivas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

3. Variabel motivas tidak memediasi partisipasi anggaran terhadap

Kinerja karyawan

Implikasi dari hasil penelitian ini adalah partisipasi anggaran mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Motivas kerja mempengaruhi

kinerja karyawan. Jadi, pada dasarnya motivasi kerja mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan, namun motivas tidak bisa dijadikan mediasi
antara partisipasi anggaran terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini, perlu
ada perbaikan sistem dalam partisipasi anggaran atau merubah variabel
yang akan dijadikan variabel intervening antara partisipasi anggaran dan

kinerja karyawan.
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5.2.Keterbatasan Penelitian
K eterbatasan penelitian ini adalah
a. Pendlitian ini hanya menggunakan metode survey dengan kuesioner,
tanpa melakukan interview langsung kepada responden
b. Pendlitian hanya dilakukan kepada lima Bank Perkreditan Rakyat di
Bandarlampung. Hal ini karena keterbatasan waktu dan biaya yang

dimiliki oleh peneliti.

5.3.Saran
Saran-saran yang dapat diberikan sebagai tindak lanjut dari hasil penelitian
adalah dengan mengembangkan model dengan mempertimbangkan
variabel yang akan dijadikan sebagai variabel intervening antara partisipasi
anggaran dan kinerja karyawan. Motivasi kerja dapat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, namun menjadi tidak signifikan karena
motivasi kerjatidak dipengaruhi oleh partisipasi anggaran. Partisipas
anggaran juga malah mempunyai pengaruh yang lebih baik terhadap
kinerja karyawan dibanding setelah motivasi kerja dimasukkan sebagai
variabel intervening. Dalam penyusunan kuesioner, juga perlu
diperhatikan dimensi dari setiap pertanyaan yang akan diberikan. Perlu
juga untuk lebih memperhatikan demografi responden sehingga

pertanyaan kuesioner tidak salah sasaran dalam pengisiannya.
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