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ABSTRACT

This study aims to empirically examine the inflieentleadership style and
the quality of human resources (HR) regarding thelementation of performance-
based budgeting. In this study, researchers exainitiee implementation of
performance-based budgeting in the General Serfigency (BLU) Diponegoro
University, Semarang by using independent variablekadership style and the
quality of human resources. This variable was setbbecause of leadership style
and the quality of human resources are all factthrat will determine the other
factors in organizations such as commitment, enéaraministration, reward and
punishment, and a strong desire to succeed.

The population in this study are personnel relatedperformance-based
budgeting process on BLU Diponegoro University tbansist of 152 employees.
Sampling was done with the census method, so thbeemnof samples also with 152
respondents. Primary data collection method usdtesgquestionnaire method. The
data analysis technique used in this study is gohriique of multiple regression
analysis.

Results of hypothesis testing in this study indi¢hat leadership style has
positive and significant impact on the implemewtatiof performance-based
budgeting. Quality of human resources also hasstipe and significant influence
on the implementation of performance-based budge8multaneously, leadership
style and the quality of human resources have dipesand significant influence
on the implementation of performance-based budgepnblic service agencies
(BLU).

Keywords: Implementation of performance-based btidge leadership style,
quality human resources.



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara emmppengaruh gaya
kepemimpinan dan kualitas sumber daya manusia (SBiadap penerapan
anggaran berbasis kinerja. Dalam penelitian ininep® mengkaji penerapan
anggaran berbasis kinerja pada Badan Layanan UmBbU)( Universitas
Diponegoro Semarang dengan menggunakan variabelasbemitu gaya
kepemimpinan dan kualitas sumber daya manusiaab@rini dipilih karena gaya
kepemimpinan dan kualitas sumber daya manusia rakanpfaktor-faktor yang
akan menentukan faktor lain dalam organisasi sekentitmen, penyempurnaan
administrasi, penghargaan dan hukuman, serta keindgiuat untuk berhasil.

Populasi dalam penelitian ini adalah personel yemgait dengan proses
penganggaran berbasis kinerja pada BLU Univerfiipenegoro yang terdiri atas
152 pegawai. Pengambilan sampel dilakukan dengatodeesensus, sehingga
jumlah sampel juga sebanyak 152 responden. Metedgambilan data primer
yang digunakan adalah metode kuesioner. Teknikisshalata yang digunakan
dalam penelitian ini adalah teknik analisis regbesganda.

Hasil dari pengujian hipotesis di dalam penelitimnmenunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan sigmfikerhadap penerapan
anggaran berbasis kinerja. Kualitas SDM juga mdémitiengaruh positif dan
signifikan terhadap penerapan anggaran berbasexj&inSecara simultan, gaya
kepemimpinan dan kualitas sumber daya manusia nkempéngaruh yang positif
dan signifikan terhadap penerapan anggaran berkiasiga badan layanan umum
(BLU).

Kata Kunci: Penerapan anggaran berbasis kinerjga gg@apemimpinan, kualitas
sumber daya manusia.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1Latar Belakang Masalah

Selama beberapa dasawarsa, anggaran negara ldatibeat secara
konvensional atau disebut pula metode tradisoraal kinerja berbasis anggaran.
Metode penganggaran tradisional mempunyai kelemayatu tidak adanya
muatan indikator (ukuran) kinerja dalam anggaramuki mencapai tujuan dan
sasaran layanan publik. Metode ini, penetapan janga didasarkan pada
ketersediaan anggaran. Kinerjalah yang diubah-ubesuai dengan jumlah
anggaran tertentu. Artinya, anggaran bersifat tetl@m menjadi dasar dari
penentuan target kinerj@raditional budgetdidominasi oleh penyusunan anggaran
yang bersifatine-itemdanincrementalismyaitu proses penyusunan anggaran yang
hanya mendasarkan pada besarnya realisasi angdgatam sebelumnya,
konsekuensinya tidak ada perubahan mendasar t@rladggaran baru. Hal ini
seringkali bertentangan dengan kebutuhan riil dapehtingan masyarakat
(Santoso, 2009).

Dengan diterbitkannya UU No.17 tahun 2003 tentamgidgfigan Negara,
proses penganggaran negara bereformasi ke aralanmgagan berbasis kinerja.
Dengan basis kinerja ini, arah penggunaan danarnpeatetidak lagi berorientasi
pada input, tetapi pada output. Perubahan ini pgntialam rangka proses
pembelajaran untuk menggunakan sumber daya peaferyi@ng makin terbatas,
tetapi tetap dapat memenuhi kebutuhan dana yangnntisggi. Penganggaran

yang berorientasi pada output merupakan praktikgygalah dianut luas oleh



pemerintahan modern di berbagai negara. Pendepateganggaran yang demikian
sangat diperlukan bagi satuan kerja instansi pewagri yang memberikan
pelayanan kepada publik (Dirjen Perbendaharaarf)200

Penerapan anggaran berdasarkan Kkinerja, merupalkagianb tak
terpisahkan dalam proses penyempurnaan manajemandan (anggaran negara),
yang bertujuan untuk meningkatkan transparansa#tantabilitas pelayanan publik
serta efektifitas dari pelaksanaan kebijakan dagram.Hal itu bertujuan untuk
meningkatkan pelayanan kepada masyarakat, yangitserkdengan kebijakan,
perencanaan, penganggaran, dan pelaksanaabimyak mengatasi kelemahan
dalam penganggaran dan pengelolaan keuangan,ukigerpenyempurnaan pada
landasan konstitusional mengenai pengelolaan aaggaggara, perbaikan sistem
penyusunan anggaran, pengelolaan yang transpamanakiantabilitas hingga
peningkatan kualitas sumber daya manusia (Mub@€xk?).

Penganggaran dengan pendekatan kinerja berfokusa pefisiensi
penyelenggaraan suatu aktivitas. Efisiensi itu seadalah perbandingan antara
output dengan input. Suatu aktivitas dikatakan iezfis ketika output dapat
dihasilkan lebih besar dengan input yang sama, @ifput yang dihasilkan adalah
sama dengan input yang lebih sedikit. Mardiasm®Z2®1), menyatakan bahwa
system anggaran kinerja pada dasarnya merupakigmsyang mencakup kegiatan
penyusunan program dan tolok ukur kinerja sebaggtrument untuk mencapai
tujuan dan sasaran program. Anggaran berbasisj&inegrupakan suatu system

penganggaran yang dapat memadukan perencanaarjakihemgan anggaran



tahunan dimana akan terlihat keterkaitan antara gamg tersedia dengan hasil

yang diharapkan.

Namun demikian, ternyata dalam implementasinyagaeggaran berbasis
kinerja juga mempunyai dampak terhadap organisassandiri. Adapun dampak
penerapan metode pengganggaran berbasis kinergrtisgiilungkapkan oleh
Diptyana (2007) adalah:

1. Muncul kebutuhan penyimpanan data, baik itu bemgta kualitatif maupun
kuantitatif, baik berupa finansial maupun non fisiah karena data akan diolah
menjadi informasi, untuk menentukan indikator (@)r serta untuk
mengevaluasi dan mengambil keputusan pengalokadeéara yang lebih
objektif.

2. Muncul kebutuhan mengukur output dan input, segtaykakan jenis indikator.

3. Biaya yang dikeluarkan lebih menekankan pada a&twang dilakukan oleh
si pengguna anggaran, bukan menekankan pada juarggaran yang
terpakai.

4. Dibutuhkan sumber daya manusia yang mampu mengiéast indikator dan
mampu menganalisis biaya dan data.

Oleh karena itu, menurut Kawedar, dkk (2008), teatl&kondisi yang harus
disiapkan sebagai faktor pemicu keberhasilan impteasi penggunaan anggaran
berbasis kinerja, yaitu:

1. Kepemimpinan dan komitmen dari seluruh komponeamsasi.

2. Fokus penyempurnaan administrasi secara terus agener



3. Sumber daya yang cukup untuk usaha penyempurnesebte (uang, waktu,
orang).

4. Penghargaarrdward) dan sanksigunishmentyang jelas.

5. Keinginan yang kuat untuk berhasil.

Dari kelima kondisi di atas, kepemimpinan dan sumtiaya manusia
merupakan faktor penting dalam menunjang kebedragifrganisasi menerapkan
anggaran berbasis kinerja. Kesuksesan suatu oagaaiswu setiap kelompok dalam
suatu organisasi sangat tergantung pada kualifasnkenpinan. Pemimpin yang
sukses senantiasa mengantisipasi perubahan deekaat $enaga memanfaatkan
semua kesempatan, memotivasi pengikut mereka umh@ncapai tingkat
produktivitas yang tinggi, mengoreksi kinerja yargruk dan mendorong
organisasi ke arah sasaran-sasarannya (Bowo, 2008).

Selain itu, hal yang paling penting dalam menghadaplementasi
perubahan sistem penganggaran adalah permasalabi@apdn SDM. SDM harus
terus dibenahi sehingga selalu siap menghadapbakam khususnya dalam proses
penganggaran dalam rangka peningkatan kinerjansispgemerintah. Peningkatan
kompentensi dibidang penganggaran juga dapat dit@ksn secara terkoordinasi
dalam satu atap sehingga efisien dan efektif (Mau2008). Jadi kepemimpinan
dan SDM vyang akan menentukan faktor-faktor lain esep komitmen,
penyempurnaan administrasgward and punishmenserta keinginan kuat untuk
berhasil.

SDM merupakan salah satu faktor internal yang mamggeranan penting

berhasil tidaknya suatu organisasi dalam mencaparn sehingga perlu diarahkan



melalui manajemen sumber daya manusia yang efdhtf efisien. Agar SDM

mempunyai etos kerja tinggi, terampil dan terlaiBbuah organisasi dapat
melakukan pelatihan, pendidikan, dan bimbingan I®IgM. Hanya saja untuk
menghasilkan kinerja dan prestasi kerja yang tisggrang karyawan tidak hanya
perlu memiliki keterampilan, tetapi juga harus mié&knkeinginan dan kegairahan
untuk berprestasi tinggi karena berkembang tidaksyatu organisasi, sangat

ditentukan oleh anggota atau personel dari orgsinisesendiri.

Peranan seorang pemimpin penting untuk mencapariuwrganisasi yang
diinginkan termasuk organisasi BLU di Undip terutanberkaitan dengan
peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakamatagfisiensi anggaran yang
telah ditetapkan. Kinerja pegawai merupakan hasijak yang dapat dicapai
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu cagasissuai wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka mewujudiiguan organisasi.
Menurut Kerlinger dan Padhazur (2002) dalam Raadhi2009), faktor
kepemimpinan mempunyai peran yang sangat pentilagndaeningkatkan kinerja
pegawai karena kepemimpinan yang efektif memberigangarahan terhadap
usaha-usaha semua pekerja dalam mencapai tujusmtuprganisasi. Gaya
kepemimpinan yang efektif dibutuhkan pemimpin untdé&pat meningkatkan
kinerja semua pegawai dalam mencapai tujuan orgsinisebagai instansi
pelayanan publik. Dengan demikian, gaya kepeminmpotegpat menjadi pedoman
yang baik dalam peningkatan kinerja pegawai.

Terdapat sejumlah alasan pemilihan objek penelif@ta Universitas

Diponegoro (Undip). Universitas Diponegoro (Undip)erupakan salah satu



instansi pemerintah yang menyelenggarakan layamamnu berupa pendidikan.

Seperti dinyatakan dalam situs resmi UniversitgsoDeégoro tanggal 26 September
2008, untuk mewujudkan pengelolaan keuangan yaargspiaran dan akuntabel,
Universitas Diponegoro menjadi universitas pertaia bawah Departemen

Pendidikan Nasional (Depdiknas) yang mendeklarasidai sebagai instansi

pemerintah yang menerapkan pengelolaan keuangaan Haglanan umum (PK-

BLU).

Rektor Universitas Diponegoro pada saat pendektarasindip sebagai
Badan Layanan Umum (BLU) di rektorat kampus Plebu&emarang, tanggal 25
September 2008, menyatakan bahwa penerapan BLU bkestampak besar
terhadap pengelolaan keuangan, misalnya dalam leksilfilitas pengelolaan
keuangan. Dengan demikian, BLU Undip diharapkanatapenjadi contoh bgai
instansi-instansi lain dalam menerapkan pola petmgmh keuangan BLU untuk
memperoleh fleksibilitas dalam pengelolaan keuartgdam rangka meningkatkan
efisiensi dan produktivitas pelayanan. Namun desnikihal itu masih menuntut
perubahan perilaku pengelolaan keuangan yang aearsplan akuntabel.

Pada dasarnya pengelolaan keuangan BLU telah dialam Peraturan
Pemerintah No. 23 tahun 2005. Dalam pasal 10 aydingatakan bahwa BLU
menyusun Rencana Bisnis dan Anggaran (RBA) tahdeagan mengacu kepada
rencana strategis bisnis, dan pada ayat 3 dinyatakbwa RBA tersebut disusun
berdasarkan basis kinerja dan perhitungan akunté@isya menurut jenis

layanannya. Di dalam penjelasan PP No. 23 tahu® 20§a dinyatakan bahwa



BLU diharapkan menjadi contoh konkrit yang menowujati penerapan manajemen
keuangan berbasis pada hasil (kinerja).

Beberapa penelitian tentang gaya kepemimpinan, Siekla Anggaran
Berbasis Kinerja telah dilakukan oleh peneliti-dgnd?enelitian dari Nor (2007)
lebih menekankan pada aspek pentingnya partisgaam penyusunan anggaran
untuk meningkatkan kinerja manajaerial. Kemudiargsilh penelitian juga
menunjukkan bahwa kombinasi kesesuaian antarasipati anggaran dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja manajerial bukan pedan kesesuaian terbaik.
Hal ini disebabkan oleh budaya bangsa Indonesi@ yaasih diwarnai dengan
budaya feodalis sehingga memungkinkan adanya ipatissemu.

Penelitian tentang pengaruh gaya kepemimpinan dalit&s SDM terhadap
kinerja dilakukan oleh Maria Renata Caldas de J€2086). Hasil penelitian ini
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif padgkainrelatif rendah, antara
gaya kepemimpinan dan kualitas SDM secara serghdig terhadap kinerja.
Namun, terdapat pengaruh positif yang relatif sgdamtara gaya kepemimpinan

dan kualitas SDM secara bersama-sama terhadagekiner

Berdasarkan uraian di atas, maka alasan pemilibyik tlalam penelitian
ini adalah bahwa penelitian terdahulu sebagianrdebdn menekankan pada aspek
kinerja organisasi secara umum. Dalam penelitigmpaneliti mencoba melakukan
analisis dengan menggunakan data kuantitatif dandeskripsikan pada pihak
yang terkait dengan penyusunan anggaran di UntasrBiponegoro sebagai BLU.
Hasil yang diharapkan dari penelitian ini adalahtukn mengetahui apakah

kesesuaian gaya kepemimpinan serta memadai atabnya SDM memiliki



pengaruh terhadap efektivitas penerapan anggarbadie kinerja, khususnya pada
organisasi BLU. Oleh karena itu, peneliti tertatiktuk mengadakan penelitian
mengenai PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN KUALITAS
SUMBER DAYA MANUSIA TERHADAP PENERAPAN ANGGARAN
BERBASIS KINERJA BADAN LAYANAN UMUM (Studi di BLU

Universitas Diponegoro Semarang)”

1.2Rumusan Masalah

Universitas Diponegoro (Undip) merupakan salah satansi pemerintah
yang menyelenggarakan layanan umum berupa pendidikengan diterapkannya
Pengelolaan Keuangan Badan Layanan Umum (PK-BLWa pabuh Undip,
diharapkan dapat menjadi suatu langkah dalam pesmnia@h manajemen keuangan
sektor publik, demi meningkatkan pelayanan padayarakat. Berdasarkan
Peraturan Pemerintah No. 23 tahun 2005, BLU dilkamapnenjadi contoh konkrit
yang menonjol dari penerapan manajemen keuangadmadier hasil (kinerja).
Penerapan anggaran berdasarkan kinerja, merupakgenttak terpisahkan dalam
proses penyempurnaan manajemen keuangan (anggagana)) yang bertujuan
untuk meningkatkan transparansi dan akuntabilitatayanan publik serta
efektifitas dari pelaksanaan kebijakan dan progifdorarak, 2007).

Namun demikian, terdapat beberapa kondisi yangshdisiapkan untuk
mendukung keberhasilan penerapan anggaran bekmasig, diantaranya adalah
kepemimpinan dan kualitas SDM. Pemimpin yang suksesnantiasa
mengantisipasi perubahan dengan sekuat tenaga rfaathkam semua kesempatan,

memotivasi pengikut mereka untuk mencapai tingkaidpktivitas yang tinggi,



mengoreksi kinerja yang buruk dan mendorong organike arah sasaran-
sasarannya (Bowo, 2008). SDM harus terus dibenahingga selalu siap
menghadapi perubahan khususnya dalam proses p@agangdalam rangka
peningkatan kinerja instansi pemerintah. Peningkak@mmpentensi dibidang
penganggaran juga dapat dilaksanakan secara tdmkasir dalam satu atap
sehingga efisien dan efektif (Mauritz, 2008). Beathan uraian tersebut, maka
dapat ditarik rumusan masalah, yaitu:
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap ag@ener anggaran
berbasis kinerja?
2. Apakah kualitas sumber daya manusia berpengarumadap penerapan
anggaran berbasis kinerja?
1.3Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Merujuk pada rumusan masalah tersebut, maka tujaag ingin dicapai
melalui penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan tephpeaerapan anggaran
berbasis kinerja.
2. Untuk mengetahui pengaruh kualitas sumber daya si@amerhadap penerapan
anggaran berbasis kinerja.
1.3.2 Kegunaan Penelitian
Adapun penelitian ini diharapkan akan memiliki kegan bagi aspek dan
pihak terkait, yaitu:

1. Bagi perkembangan ilmu pengetahuan.
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikanntkbusi dalam
pengembangan kajian akuntansi sektor publik mengéaitor pemicu
keberhasilan implementasi penganggaran berbasgipada BLU.

2. Bagi Undip sebagai BLU.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakanukntengevaluasi kinerja
karyawan berdasarkan penganggaran BLU yang dilaksandengan berbasis
Kinerja.

3. Bagi penelitian yang akan datang.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan aggd acuan bagi penelitian
yang akan datang, terutama penelitian yang berkalengan faktor pemicu
keberhasilan penerapan anggaran berbasis kinetfagiaJ).

1.4 Sistematika Penelitian

Penelitian ini dibagi menjadi lima bagian. Bab hkdh pendahuluan, yang
berisi tentang latar belakang masalah yang mengakank tentang fenomena
penerapan anggaran berbasis kinerja dan faktopffaking mempengaruhinya,
hasil penelitian sebelumnya, alasan pemilihan togpgkta alasan pemilihan lokasi
penelitian. Selanjutnya, bagian ini juga menjelaskengenai perumusan masalah,
tujuan serta kegunaan penelitian.

Bab Il adalah tinjauan pustaka, yang berisi tentang-teori dan penelitian
terdahulu yang melandasi penelitian ini. Teoriitegang digunakan dalam
penelitian ini adalah mengenai teori X dan Y, k@naaggaran, anggaran berbasis
kinerja dan penerapannya, gaya kepemimpinan, sentsep sumber daya manusia.

Penelitian terdahulu tentang pengaruh gaya kepemanmlan manajemen sumber
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daya manusia terhadap kinerja organisasi, serttargnpengaruh penerapan
anggaran berbasis kinerja terhadap efektivitas grahaian. Berdasarkan teori dan
permasalahan yang ada akan membentuk kerangkaipendari penelitian ini.

Bab Il adalah metode penelitian, dimana menjelastemtang variabel-
variabel yang digunakan dalam penelitian, metodeypepulan data, jenis data,
dan metode analisis data untuk mencapai tujuan yelap ditetapkan dari awal
penelitian. Bab IV adalah hasil dan pembahasarsikan pokok dari penelitian
yang mencakup deskripsi objek penelitian dan asaliata, serta pembahasan
mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan kualitabesudaya manusia (SDM)
terhadap penerapan anggaran berbasis kinerja. Baadalah penutup yang
memaparkan kesimpulan peneliti yang diperoleh daenelitian yang telah
dilakukan. Selain itu, juga disertakan saran sghkaliimplikasi untuk penelitian

selanjutnya.
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BAB I
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Teori Xdan Y
Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan ydag perbeda
mengenai manusia. Pada dasarnya yang satu nggatifditandai sebagai Teori X,
dan yang lain positif, yang ditandai dengan TeoriSételah mengkaji cara para
manajer menangani karyawan, McGregor (dalam Roplii86) menyimpulkan
bahwa pandangan manajer mengenai kodrat manusagadidn pada kelompok
asumsi tertentu, dan menurut asumsi-asumsi ini,ajaarcenderung menularkan
cara berperilakunya ke para bawahan.
Menurut Teori X, empat asumsi yang dipegang panaajea adalah sebagai
berikut:
1. Karyawan secara inheren tidak menyukai kerja, dén dmungkinkan akan
mencoba menghindarinya.
2. Karena karyawan ridak menyukai kerja, mereka halipaksa, diawasi, atau
diancam dengan hukuman untuk mencapai sasaran.
3. Karyawan akan menghindari tanggungjawab dan mermpmrgarahan formal
bila mungkin.
4. Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan di atagasktor lain yang
terkait dengan kerja dan akan menunjukkan ambigj yandah.
Kontras dengan pandangan negatif mengenai kodnatisiaini, McGregor

mencatat empat asumsi positif, yang disebutnyagsefaori Y:
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1. Karyawan dapat memandang kerja sebagai kegiatam gng sama dengan
istirahat atau bermain.

2. Orang-orang akan melakukan pengarahan diri dangpeasan diri jika mereka
memiliki komitmen pada sasaran.

3. Rata-rata orang dapat belajar untuk menerima, Ilmahkeengusahakan
tanggung jawab.

4. Kemampuan untuk mengambil keputusan inovatif meayédbas ke semua
orang dan tidak hanya milik mereka yang beradand@lasisis manajemen.

Terkait dengan gaya kepemimpinan, teori X McGregenjelaskan gaya
kepemimpinan yang otoriter dan dikendalikan sekatat, dimana kebutuhan akan
efisiensi dan pengendalian mengharuskan pendekatarajerial tersebut untuk
berurusan dengan bawahannya. Untuk memantau kinawahan, para pemimpin
ini menugaskan staf mereka untuk mengumpulkan nmsi yang memungkinkan
dilakukannya pengawasan secara tidak langsung.sdfilountuk mendorong
perilaku bawahan yang diinginkan adalah: gaji m&rdkengan baik dan awasi
mereka dengan ketat.

Diterapkan pada fungsi perencanaan, teori X mendiagikan bahwa
anggaran akan disusun oleh manajemen puncak (kemtratau direktur
perencanaan) dan dikenakan pada manajemen tingkathb Dengan demikian,
dalam gaya kepemimpinan otoriter, anggaran dipapdabagai alat pengendalian
manajemen yang didesain untuk memastikan kepakdrgawan terhadap harapan
dari manajemen puncak. Dalam fase tidak lanjut,iamar anggaran akan

diinvestigasi oleh kontroler dan bukannya ditangseibagai fungsi lini. Hal ini
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memungkinkan manajemen untuk mempertahankan tagggjawab atas
pengendalian biaya. Gaya kepemimpinan otoriter raecgyata memfasilitasi
koordinasi dan pengendalian atas aktivitas, khysugetika tanggung jawab atas
tugas tersebut tidak jelas. Tetapi, gaya kepemiampimi tidak mendorong
partisipasi dan dapat menimbulkan tekanan anggamag berlebihan, kegelisahan,
dan rusaknya motivasi.

Dalam kaitannya dengan gaya kepemimpinan, teorieidarong tingkat
keterlibatan dan partisipasi karyawan dalam dalasneptuan tujuan dan
pengambilan keputusan. Gaya kepemimpinan demokratismungkinkan
fleksibilitas dalam proses penyusunan anggaranngamberikan peluang kepada
karyawan untuk terlibat dalam perancangan arahnsgsi, mengekspresikan ide-
ide mereka tentang bagaimana perusahaan sebaikrgr@pebasi, dan
memanfaatkan bakat mereka secara efektif. Dengarmepatan partisipatif,
dibutuhkan waktu yang lebih banyak untuk menyekesaanggaran karena adanya
komunikasi dan negosiasi bolak-balik antardepantemg&etapi, riset telah
mengungkapkan bahwa orang mengidentifikasikan ydiritebih dekat dengan
anggaran dan melakukan usaha yang lebih besar gnemeapai tujuan yang
dinyatakan ketika mereka berpartisipasi dalam naghkein tujuan ini (Ikhsan dan
Ishak,2005).

Berdasarkan teori X dan Y, pengembangan yang diakuwrganisasi
didasarkan pada kondisi manusia yang ada dalamnisggh terkait dan
motivasinya terhadap pekerjaan. Dalam hal ini nasiidan kemampuan karyawan

merupakan salah satu aspek atau faktor yang dagsingkatkan sinergik
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(synergistic effect). Maka pembinaan terhadap sundldaga manusia tidak pada
penyelenggaraan latihan (training) saja, tetapi ajuglidukung dengan
pengembangan atau pembinaan selanjutnya (develtpmen

(www.wartawarga.gunadarma.ac.igd010). Demikian pula dengan kualitas SDM

dalam menerapkan metode anggaran berbasis kined@mdunit kerjanya,
diperlukan pengembangan yang sesuai dengan mdtiérjae personel terkait,
apakah memiliki motif seperti yang dikemukakan itéoatau teori Y.
2.1.2 Konsep Anggaran

Anggaran merupakan suatu rencana kerja yang dkemtasecara
kuantitatif, yang diukur dalam satuan moneter sdandan satuan lain yang
mencakup jangka waktu satu tahun (Mulyadi, 1993ardaPuspaningsih (2002).
Mardiasmo (2002) menyatakan bahwa anggaran merngadayataan mengenai
estimasi kinerja yang hendak dicapai selama periagdkiu tertentu yang
dinyatakan dalam ukuran finansial, sedangkan peyjugaan adalah proses atau
metode untuk mempersiapkan suatu anggaran. Sedan§jkggaran menurut
Supriyono (1999) dalam Oktavia (2009) merupakanusuancana terinci yang
dinyatakan secara formal dalam ukuran kuantitatttik menunjukkan bagaimana
sumber-sumber akan diperoleh dan digunakan selamgka waktu tertentu
umumnya satu tahun.

Seluruh kompenen organisasi mulai dap managemerttiingga para staf
memegang peranan penting mulai dari proses peraacarpenerapan, hingga

evaluasi anggaran. Terdapat beberapa fungsi yammaitkan anggaran dengan
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manajer (pemimpin) dan para staf yang terkait thrdaya. Fungsi-fungsi tersebut

antara lain adalah (Mardiasmo, 2002):

1. Anggaran sebagai alat perencanaan.

Perencanaan adalah proses penentuan tujuan yaaiy dietapkan.

Melalui perencanaan, seorang manajer atau pimpmangidentifikasikan
hasil kerja yang diinginkan dan mengidentifikasdtkkan untuk mencapainya.
Dalam kaitannya dengan fungsi perencanaan, anggararupakan
tujuan/target yang ditetapkan untuk dicapai dalagniode tertentu. Dalam
rangka pencapaian rencana jangka pendek (sebaganbdari perencanaan
jangka panjang), maka manajemen perlu menyusuragaggebagai pedoman
pelaksanaan kegiatan (Puspaningsih, 2002).

2. Anggaran sebagai alat pengendalian.

Anggaran sebagai instrument pengendalian digunakemuk
menghindari adanyaoverspending, underspendinglan salah sasaran
(misappropriation dalam pengalokasian anggaran pada bidang lairg yan
bukan merupakan prioritas. Proses pengendalian t ddpdentifikasikan
menjadi 3 tipe yaknipreliminary control,concurrent control,dan feedback
control (Welsch (1988) dalam Puspaningsih (2002). Dalanakaya dengan
anggaran, anggaran dapat dijadikan alat pengendeadigiatan-kegiatan yang
ada di perusahaan. Pada talpapliminary control anggaran dapat dijadikan
sebagai dasar untuk menentukan sumber daya dagrorang yang dilibatkan

agar siap untuk memulai kegiatan.
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Pada tahagoncurrent controlpengendalian dilakukan dengan cara
observasi terhadap orang-orang yang terkait daordapuntuk menjamin
bahwa sasaran sudah tepat dan kebijakan sertadprosdah dilaksanakan
dengan baik selama kegiatan berlangsung. Dalararkgid dengan anggaran,
pada tahap ini dibandingkan antara realisasi dengaggarannya. Juga
disiapkan laporan tentang realisasi, anggaran eihsanggaran. Dari selisih
yang ada kemudian dicari penyebab terjadinya belisisebut. Berikutnya
dikembangkan beberapa alternatif tindakan korekssgrta dipilih alternatif
yang terbaik. Selanjutnya hasil dari tahap ini degken pada tahajgedback
control untuk menyusun pengendalian kegiatan yang akan nglata
(Puspaningsih, 2002).

Anggaran sebagai Alat Koordinasi dan Komunikasi.

Setiap unit kerja pemerintahan terkait dalam propesyusunan
anggaran. Anggaran publik yang disusun dengandka@k mampu mendeteksi
terjadinya inkonsistensi suatu unit kerja dalamcapaian tujuan organisasi. Di
samping itu, anggaran publik juga berfungsi sebalgdikomunikasi antarunit
kerja dalam lingkungan eksekutif. Anggaran harksmiunikasikan ke seluruh
bagian organisasi untuk dilaksanakan.

. Anggaran sebagai alat penilaian kinerja.

Dalam hal ini, kinerja budget holder akan dinilai berdasarkan

pencapaian target anggaran dan efisiensi pelaksaaaggaran. Kinerja

manajer publik dinilai berdasarkan berapa yang dmrha capai dikaitkan
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dengan anggaran yang telah ditetapkan. Anggaranpalesin alat yang efektif
untuk pengendalian dan penilaian kinerja (Mardias?002).
5. Anggaran sebagai Alat Motivasi.

Anggaran dapat digunakan sebagai alat umtuk measdtiganajer dan
stafnya agar bekerja secara ekonomis, efektif, efésien dalam mencapai
target dan tujuan organisasi yang telah ditetapkagar dapat memotivasi
pegawai, anggaran hendaknya bersitdtallenging but attainableatau
demanding but achievableMaksudnya adalah target anggaran hendaknya
jangan terlalu tinggi sehingga tidak dapat dipenohimun juga jangan terlalu
rendah sehingga terlalu mudah untuk dicapai (Manda 2002).

Agar dapat memenuhi fungsi-fungsi tersebut, selyreimimpin dan para
stafnya terutama yang terkait dalam penyusunan aaagg harus memiliki
kualifikasi yang memadai dan memiliki pengetahuaaterampilan serta pola pikir
yang mendukung penerapan anggaran yang sesuaindeagget kinerja yang
ditetapkan. Hal ini dikarenakan salah satu tujuenypsunan anggaran adalah
untuk mengkomunikasikan harapan manajemen kepatiak-pihak terkait
sehingga anggaran dimengerti, didukung dan dilaksam Salah satu langkahnya
adalah negosisiasi pihak-pihak yang terkait menigamgka anggaran.

Tahap implementasi atau penerapan merupakan taitam ¢henganggaran
setelah diselesaikannya tahap penetapan sasatapestancanaan. Setelah sasaran
ditetapkan dan manajer yang harus bertanggungjaata® pencapaian sasaran
tersebut sudah ditunjuk, manajer tersebut dibekasdi sumber daya. Selanjutnya,

bidang-bidang atau unit-unit yang terkait dengaggaman menyusun anggaran
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secara komprehensif untuk disahkan oleh pimpinastitusi. Anggaran untuk
selanjutnya diimplementasikan dan berfungsi sebblyaiprint berbagai tindakan
yang akan dilaksanakan selama satu tahun angdaaam tahap implementasi ini,
manajer bertanggungjawab untuk mengkomunikasikaggaman yang telah
disahkan tersebut kepada manajer tingkat menengah lhwah. Hal ini
dimaksudkan agar manajer menengah dan bawah tahbedsedia dengan penuh
kesadaran untuk mencapai standar yang sudah didetaialam anggaran. Dalam
tahap implementasi ini, juga diperlukan kerjasaraa Boordinasi agar anggaran
dapat diimplementasikan dengan baik (PuspaningéiR).

2.1.3 Anggaran Berbasis Kinerja

BPKP (2005), menyatakan bahwa penganggaran menpadacana
keuangan yang secara sistematis menunjukkan alekasber daya manusia,
material, dan sumber daya lainnya. Berbagai vadatam sistem penganggaran
pemerintah dikembangkan untuk melayani berbagauatujtermasuk guna
pengendalian keuangan, rencana manajemen, priddagpenggunaan dana dan
pertanggungjawaban kepada publik. Penganggaramadieriinerja diantaranya
menjadi  jawaban untuk digunakan sebagai alat pamgok dan
pertanggungjawaban kinerja pemerintah.

Penganggaran berbasis kinerja merupakan metodeampggaran bagi
manajemen untuk mengaitkan setiap pendanaan y&mngdkan dalam kegiatan-
kegiatan dengan keluaran dan hasil yang diharapieamasuk efisiensi dalam
pencapaian hasil dari keluaran tersebut. Keluamam lthsil tersebut dituangkan

dalam target kinerja pada setiap unit kerja. Sekimgbagaimana tujuan itu
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dicapai, dituangkan dalam program, diikuti dengambpiayaan pada setiap tingkat
pencapaian tujuan.

Dalam pedoman penyusunan anggaran berbasis kigg&P (2005),
menyatakan bahwa program pada anggaran berbasigakilidefinisikan sebagai
instrumen kebijakan yang berisi satu atau lebinidag yang akan dilaksanakan
oleh instansi pemerintah/lembaga untuk mencapaargasdan tujuan, serta
memperoleh alokasi anggaran atau kegiatan masyarakg dikoordinasikan oleh
instansi pemerintah. Aktivitas tersebut disusuragabcara untuk mencapai kinerja
tahunan. Dengan kata lain, integrasi dari rencarg@m Kahunan yang merupakan
rencana operasional dari rencana strategis danaearggtahunan merupakan
komponen dari anggaran berbasis kinerja.

Anggaran berbasis kinerja pada dasarnya merupagi@mspenyusunan dan
pengelolaan anggaran daerah yang berorientasigmudaapaian hasil atau kinerja.
Adapun kinerja tersebut harus mencerminkan efisidas efektivitas pelayanan
publik, yang berarti harus berorientasi pada kepgath publik. (Mariana (2005)
dalam Susilo (2007).

Penganggaran berbasis kinerja (PBK) merupakan quetdekatan dalam
penyusunan anggaran yang didasarkan pada kinexjapagstasi kerja yang ingin
dicapai. Beberapa peneliti menggunakan istilah y@enpeda untuk penganggaran
berbasis kinerja ini. Hatry dalam Asmoko (2006) gmmakan istilah
penganggaran berbasis hasisilts-based budgetingsedangkan Osborne dan
Gaebler (1992) dalam Asmoko (2006) menggunakatahisfppenganggaran untuk

hasil pudgeting for resul)s



21

PBK dapat dikatakan merupakan hal baru karena peshatian diarahkan
padaoutcomedan mencoba untuk menghubungkan alokasi sumbex segyara
eksplisit dengamutcomeyang ingin dicapai (Hatry (1999) dalam Asmoko @00
Definisi PBK yang diungkapkan oleh Smith (1999)atalAsmoko (2006) adalah
bahwa anggaran kinerja menghubungkan pengeluaregadéasil.

2.1.4 Penerapan Anggaran Berbasis Kinerja

Dalam menerapkan Anggaran Berbasis Kinerja, tetdgpasip-prinsip

yang dapat dijadikan pedoman (BPKP, 2005), yaitu:

1) Transparansi dan akuntabilitas anggaran
Anggaran harus dapat menyajikan informasi yangsjef@engenai tujuan,
sasaran, hasil, dan manfaat yang diperoleh mastadaki suatu kegiatan atau
proyek yang dianggarkan. Anggota masyarakat menhiik dan akses yang
sama untuk mengetahui proses anggaran karena ngkoyaaspirasi dan
kepentingan masyarakat, terutama pemenuhan kebukéfatuhan hidup
masyarakat. Masyarakat juga berhak untuk menumrtiamggungjawaban atas
rencana ataupun pelaksanaan anggaran tersebut.

2) Disiplin anggaran
Pendapatan yang direncanakan merupakan perkiraag terukur secara
rasional yang dapat dicapai untuk setiap sumbedgmatan. Sedangkan belanja
yang dianggarkan pada setiap pos/pasal merupakas teatinggi pengeluaran
belanja. Penganggaran pengeluaran harus didukumgadeadanya kepastian
tersedianya penerimaan dalam jumlah yang cukup tidak dibenarkan

melaksanakan kegiatan/proyek yang belum/tidak dexsenggarannya. Dengan
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kata lain, bahwa penggunaan setiap pos anggarans hsgsuai dengan
kegiatan/proyek yang diusulkan.

3) Keadilan anggaran
Perguruan tinggi wajib mengalokasikan penggunaaggamannya secara adil
agar dapat dinikmati oleh seluruh kelompok sivitakademika dan
karyawan tanpa diskriminasi dalam pemberian pelayakarena pendapatan
perguruan tinggi pada hakikatnya diperoleh melg@eran serta masyarakat
secara keseluruhan.

4) Efisiensi dan efektivitas anggaran
Penyusunan anggaran hendaknya dilakukan berlandasias efisiensi, tepat
guna, tepat  waktu pelaksanaan, dan penggunaannyapat da
dipertanggungjawabkan. Dana yang tersedia haruardaatkan dengan sebaik
mungkin untuk dapat menghasilkan peningkatan dasejébteraan yang
maksimal untuk kepentingatakeholdes.

5) Disusun dengan pendekatan kinerja
Anggaran yang disusun dengan pendekatan kinerjagutemakan upaya
pencapaian hasil kerja (output/outcome) dari peneaan alokasi biaya atau
input yang telah ditetapkan. Hasil kerjanya hamradgan atau lebih besar dari
biaya atau input yang telah ditetapkan. Selairhatus mampu menumbuhkan
profesionalisme kerja di setiap organisasi kerjagyterkait.

Penganggaran Berbasis Kinerja mengalokasikan sumidga didasarkan

pada pencapaiavutcomeyang dapat diukur secara spesifiutcomedidefinisikan
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melalui proses perencanaan strategis yang memppamigkan isu Kritis yang

dihadapi lembaga, kapabilitas lembaga, dan mast&astakeholder.

Terdapat beberapa karakteristik penyusunan anggarag didasarkan pada
kinerja. Hatry dalam Asmoko (2006) menjelaskan bege karakteristik kunci
dalam PBK diantaranya:

1. Pengeluaran anggaran didasarkan pawgt@omeyang ingin dicapai, dimana
outcome merupakan dampak suatu program atau kedeteadap masyarakat.
Misalnya, untuk organisasi seperti Universitas Diggoro, outcome yang
ingin dicapai adalah meningkatnya peran serta Unldilam pembangunan
masyarakat khususnya di bidang ilmu pengetahuakaMatas dasar outcome
itulah pengeluaran anggaran dilaksanakan.

2. Adanya hubungan antara masukanp(t) dengan keluarano(tpu) dan
outcomeyang diinginkan.

Input atau masukan merupakan sumber daya yang akgon untuk
pelaksanaan suatu kebijakan, program, dan aktivibagput atau keluaran
merupakan hasil atau nilai tambah yang dicapai k&#ijakan, program dan
aktivitas. Sementara outcome merupakan dampak giingoulkan dari suatu
aktivitas tertentu. Konsep value for money dalamakgka anggaran berbasis
kinerja dapat tercapai apabila organisasi telahggemakan biaya input paling
kecil untuk mencapai output yang optimum serta nmeolph outcome yang
berkualitas. (Mardiasmo, 2002)

3. Adanya peranan indikator efisiensi dalam prosegymman anggaran.
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Pengertian efisiensi berhubungan erat dengan konpepduktivitas.
Pengukuran efisiensi dilakukan dengan menggunalabapdingan antara
output yang dihasilkan terhadap input yang digungkast of outpyt Proses
kegiatan operasional dikatakan efisien apabilauspabduk atau hasil kerja
tertentu dapat dicapai dengan penggunaan sumbex day dana yang
serendah-rendahnyapending wejl Dalam konsep anggaran berbasis kinerja,
pemerintah harus bertindak berdasarkan fokus p&ade ltost mindejl dan
harus efisien. (Mardiasmo, 2002)
4. Adanya penyusunan target kinerja dalam anggaran.

Tujuan ditetapkannya target kinerja dalam anggadatah untuk memudahkan
pengukuran kinerja atas output yang dicapai. Pammgukkinerja sektor publik
dilakukan untuk memenuhi tiga maksud. Pertama, yamgn kinerja sektor
publik dimaksudkan untuk dapat membantu memperbaildrja pemerintah,
dimana ukuran kinerja dimaksudkan untuk membantmepietah berfokus
pada tujuan dan sasaran program unit kerja. Halpada akhirnya akan
meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisaskt@ publik dalam
pemberian pelayanan publik. Kedua, ukuran kinerjgurthkan untuk
pengalokasian sumber daya dan pembuatan keputkisaga, ukuran kinerja
dimaksudkan untuk mewujudkan pertanggungjawabahkpdén memperbaiki
komunikasi kelembagaan. (Mardiasmo:2002)

Penentuan indiaktor kinerja harus memenuhi kritkrigeria sebagai berikut

(BPKP,2005):

a. Spesifik.
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Berarti unik, menggambarkan objek atau subjek riutetidak berdwimakna
atau diinterpretasikan lain. Indikator untuk tiggpt unit organisasi berbeda-
beda tergantung pada tipe pelayanan yang dihasilkaar betul-betul
menggambarkan program yang akan dilaksanakan, pmemdikator kinerja
perlu mempertimbangkan komponen berikut:

1. Biaya pelayanancpst of serviceyang biasanya diukur dalam bentuk biaya
unit.

2. Penggunaan ufilization) dimana indikator untuk komponen ini pada
dasarnya mempertimbangkan antara jumlah pelayaaag gitawarkan
dengan permintaan publik.

3. Kualitas dan standar pelayanaqudlity and standards merupakan
komponen yang paling sulit diukur, karena menyahglentimbangan yang
sifatnya subjektif.

4. Cakupan pelayanancqverage¢ perlu dipertimbangkan apabila terdapat
kebijakan atau peraturan perundangan yang menkgaratuntuk
memberikan pelayanan dengan tingkat pelayanan rainyang telah
ditetapkan.

5. Kepuasan datisficatior) biasanya diukur melalui metode jajak pendapat
secara langsung. Pembuatan indikator kinerja tatsetemerlukan kerja
sama antarunit kerja.

b. Dapat diukur.
Secara objektif dapat diukur baik yang bersifatritiiatif maupun kualitatif.

Pengukuran kinerja dapat menggunakan informasngilah maupun informasi
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nonfinansial. Pengukuran laporan kinerja finansimkur berdasarkan pada
anggaran yang telah dibuat. Penilaian tersebutukn dengan menganalisis
varians (selisih atau perbedaan) antara kinerjauabktdengan yang

dianggarkan. Informasi nonfinasial dapat menambalyakinan terhadap
kualitas proses pengendalian manajemen. Teknik yt@mgn kinerja yang

komprehensif yang banyak dikembangkan oleh berbagainisasi dewasa ini
adalahbalanced scorecardPengukuran dengan metoBalanced scorecard

melibatkan empat aspek, yaitu perspektif financialespektif kepuasan
pelanggan, perspektif proses internal, serta pktifppembelajaran dan

pertumbuhan.

Relevan

Indikator kinerja sebagai alat ukur harus terka&hghn apa yang diukur dan
menggambarkan keadaan subjek yang diukur, bermtabfaa pengambilan

keputusan. Indikator kinerja harus dapat dimantaatkleh pihak internal

maupun eksternal. Pihak internal dapat menggunakardalam rangka

meningkatkan kuantitas dan kualitas pelayanan sfisgensi biaya. Dengan
kata lain, indikator kinerja berperan untuk menkkan, memberi indikasi

atau menfokuskan perhatian pada bidang yang releilakukan tindakan

perbaikan. Pihak eksternal dapat menggunakan itadikkinerja sebagai

kontrol dan sekaligus sebagai informasi dalam rangkengukur tingkat

akuntabilitas publik. Indikator kinerja akan memtwaqpara manajer publik
untuk memonitor pencapaian program dan mengidkasifi masalah yang

penting.
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d. Tidak bias.

Tidak memberikan kesan atau arti yang menyesatkdikator kinerja yang

ditetapkan harus dapat membantu memperjelas ttganisasi serta dapat

menunjukkan standar kinerja dan efektivitas peneaparogram organisasi.
2.1.5 Gaya Kepemimpinan

Wahjosumidjo (1984) dalam Randhita (2009) menyatdtegpemimpinan

adalah proses antar hubungan atau interaksi go¢ananpin, bawahan dan situasi.
Definisi kepemimpinan adalah kemampuan untuk meggemi suatu kelompok
ke arah tercapainya tujuan. (Robbins,1996:39). Ga@memimpinan merupakan
norma perilaku yang digunakan seseorang pada saag dersebut mencoba
mempengaruhi orang lain seperti yang ia lihat (Bh@h993) dalam Randhita
(2009).

Teori perilaku kepemimpinan adalah teori yang memgeakan bahwa
perilaku spesifik membedakan pemimpin dengan yamigai pemimpin. Teori
perilaku berusaha mencari tahu bagaimana perilakmimppin menentukan
efektivitasnya (Alwi, 2010). Dalam teori ini, temi dua kategori yaitu
kepemimpinan berorientasi tugas (struktur) sertgpek@mpinan berorientasi
hubungan (konsiderasi). Ciri-ciri pemimpin yang dy@ntasi tugas diantaranya
banyak memberikan penjelasan, membuat anggota aphuyang diharapkan
organisasi, merancang tugas-tugas secara terinemima anggota mengikuti
aturan, dan lain sebagainya. Sedangkan ciri-cimipgin yang berorientasi
hubungan antara lain melakukan pendekatan terhadgpota, membuat lebih

mudah dipahami oleh anggota, menerima ide dan samggota, mengusahakan
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kesejahteraan anggota, dan lain sebagainya. Oleim&atu, orientasi tugas dan
orientasi hubungan merupakan dimensi pokok dalarmperk@npinan. Gaya
kepemimpinan yang baik adalah gaya kepemimpinarmy yauggi orientasi tugas
dan tinggi orientasi hubungan manusia (Carver dagi®vani dalam Alwi (2010).
2.1.6 Konsep Sumber Daya Manusia

Sumber daya manus{auman resourcesgdalahthe people who are ready,
willing and ableto contribute to organizational goal@Verther dan Davis, 1996
dalam Ndraha, 1997)). Nogi (dalam de Jesus, 208f)eimdapat bahwa kualitas
SDM adalah unsur yang sangat penting dalam menikeskgelayanan organisasi
terhadap kebutuhan publik. Oleh karena itu, terddpa elemen mendasar yang
berkaitan dengan pengembangan SDM vyaitu tingkatligidsan dan keterampilan
yang dimiliki karyawan/pekerja. Sedangkan Notoadjmathlam de Jesus (2006)
menyatakan bahwa kualitas SDM menyangkut dua agpék, aspek kualitas fisik
dan aspek kualitas nonfisik, yang menyangkut kemembekerja, berpikir, dan
keterampilan-keterampilan lain.

Sumber daya manusia (SDM) berkualitas tinggi ad&iBM yang mampu
menciptakan bukan saja nilai komparatif, tetapiajuglai kompetitif-generatif-
inovatif dengan menggunakan energi tertinggi sepaelligence, creativitydan
imagination tidak lagi semata-mata menggunakan energy kasaerts bahan
mentah, lahan, air, tenaga otot, dan sebagainylalid,1997:12).

Dalam mengelola SDM, diperlukan sistem pengendatiamajemen agar
tujuan organisasi tercapai. Sistem pengendalianajaaren suatu organisasi

dirancang untuk mempengaruhi orang-orang di dalaganisasi tersebut agar
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berperilaku sesuai dengan tujuan organisasi. Pelagjan organisasi dapat berupa
aturan dan prosedur birokrasi atau melalui sistemgendalian dan manajemen
informasi yang dirancang secara formal. Dalam suafyanisasi setiap orang
memiliki tujuan personalirfdividual goa). Untuk menyikapi hal tersebut perlu
adanya suatu jembatan yang mampu mengantarkanisagamencapai tujuannya,
yaitu tercapainya keselarasan antardividual goal denganorganization goal
Dalam hal ini, sistem pengendalian manajemen hemn@da#iapat menjadi jembatan
dalam mewujudkan adanygoal congruence yaitu keselarasan antara tujuan
organisasi dengan tujuan personal (Mardiasmo, 3002:

Perubahan pendekatan penganggaran dari pendekathsional menuju
anggaran berbasis kinerja memerlukan suatu kesiajaain seluruh organisasi
dengan melakukan perencanaan strategik. Perencatrasegik dapat digunakan
untuk membantu mengantisipasi dan memberikan argi@mbahan. Dalam
pelaksanannya, setiap personel atau SDM yang texkaidalamnya harus
memperoleh kejelasan wewenang dan tanggungjawalba seremperoleh
pendelegasian wewenang dan tugas. Selain itu, ldukung dengan adanya
regulasi keuangan, pengendalian personel, dan sraeaj kompensasi yang jelas
danfair.

Selanjutnya, agar proses perubahan pendekatan nugyagan tersebut
dapat mencapai tujuannya dengan sukses, setiapnisaga juga harus
memperhatikan kultur organisasi. Kultur organisadi{ait dengan lingkungan kerja
dan kesediaan anggota untuk melakukan perubahaenda@aan strategik harus

didukung dengan budaya organisasi yang kuat. Pamaaa strategik harus diikuti
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dengan perubahan perilaku dan sikap anggota ogganisituk melaksanakan
program-program secara efektif dan efisien. Progpamgram yang sudah
dirancang secara baik dapat gagal bila personlapdngan bertindak tidak sesuai
dengan arah dan strategi (Mardiasmo, 2002:57).

Kunci menuju keunggulan kompetitif suatu organisgsada dasarnya
bersandar pada penggunaan optimal sumber daya iayasdian pemeliharaan
kerjasama antara pengguna jasa dan orang yangkeligéan dalam usaha
mencapai tujuan-tujuan organisasi (Singh,1997) ndakwi (2001:37). Tidak
mudah menjadikan SDM sebagai sumber keunggulan &ttihrganisasi karena
hal itu berkaitan dengan bukan saja faktor kemamplen keahlian melainkan
berkaitan pula dengan faktor-faktor personal lammsgperti, nilai yang dianut,
persepsi, sikap, personality, dan kemauan individtuk maju. SDM dikatakan
memiliki keunggulan kompetitif jika memiliki kemaman dan keahlian yang khas
dan memiliki kepribadian yang sesuai dengaganizational personalitgli mana
mereka bekerja. (Alwi, 2001:38).

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang anggaran setelah melakukanme®rmenuju anggaran
berbasis kinerja masih sedikit dijumpai. Penebtidahulu yang meneliti tentang
anggaran antara lain Wahyudin Nor (2007) tentangemwmkealisasi dan gaya
kepemimpinan sebagai variabel moderating dalam rgdu antara partisipasi
penyusunan anggaran dan kinerja manajerial. Dalanelpian tersebut, yang
menjadi variabel bebas adalah partisipasi penyusanggaran, sedangkan variabel

terikatnya yaitu kinerja manajerial. Selain itunpkti juga menggunakan variabel
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moderating yaitu desentralisasi dan gaya kepemmmpiyang berfungsi sebagai
variabel yang mempengaruhi hubungan antara duabedri

Hasil penelitian ini menemukan bukti bahwa partisip penyusunan
anggaran berpengaruh positif signifikan terhadaper manajerial. Selain itu,
ditemukan bukti bahwa kombinasi kesesuaian antarasypasi anggaran dengan
desentralisasi dan gaya kepemimpinan terhadap jkin@@anajerial bukanlah
merupakan kesesuaian terbaik. Hal ini disebabkarenka sentralisasi yang
dilakukan oleh manajemen puncak menunjukkan baharaka belum mengijinkan
manajemen level bawah untuk membuat kebijakan aendependen. Selain itu,
kombinasi antara partisipasi anggaran dengan gagpenmkimpinan bukan
merupakan kesesuaian terbaik antara lain karertarf@kdaya bangsa Indonesia
yang masih diwarnai dengan budaya feodalis sehinggiaungkinkan partisipasi
yang diperankan sebenarnya merupakan partisipasi.sPartisipasi semu bisa
terjadi apabila manajemen tingkat atas memeganglakieriotal atas proses
penyusunan anggaran dan mencari dukungan bawahannya

Penelitian lain dilakukan oleh Hindri Asmoko (200ang meneliti
tentang pengaruh penganggaran berbasis kinerja )(PBHadap efektivitas
pengendalian, baik pengendalian kinerja maupun gradajian keuangan, dimana
PBK menjadi variabel bebas dan efektivitas pengenrtdaebagai variabel terikat.
Hasil penelitian ini mendukung adanya hubungan &éas antara PBK dengan
efektivitas pengendalian keuangan dan efektivieaggpndalian kinerja. PBK dapat
digunakan sebagai alat untuk mencapai efektiviedand pengendalian keuangan.

Disamping itu, adanya kejelasan target dan indikkitwerja yang menjadi acuan
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dalam menyusun anggaran dalam PBK, maka PBK jugatdfigunakan sebagai
alat untuk mencapai efektivitas dalam pengenddiiaerja.

Penelitian tentang pengaruh gaya kepemimpinan daaitds SDM
terhadap kinerja dilakukan oleh Maria Renata CaldasJesus (2006). Hasil
penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengamsitip pada tingkat relatif
rendah, antara gaya kepemimpinan dan kualitas S@bara sendiri-sendiri
terhadap kinerja. Namun, terdapat pengaruh pagsitify relatif sedang, antara gaya
kepemimpinan dan kualitas SDM secara bersama-saimadiap kinerja.

Praningrum (2002) melakukan penelitian mengenai Sidana variabel
bebasnya adalah perencanaan karir, penilaian préstga, akses informasi teknis,
serta dukungan sosial politik. Sementara variakekadtnya adalah komitmen
pimpinan pada kualitas. Hasil penelitian ini memgkapkan bahwa hubungan
praktik manajemen sumber daya manusia terhadap tkk@mi pimpinan pada
kualitas tidak kuat.

Biatna Tampubolon (2007) melakukan penelitian dangemilih gaya
kepemimpinan dan etos kerja sebagai variabel beébaskinerja pegawai sebagai
variabel terikat. Hasil penelitian ini mengungkapkéahwa faktor gaya
kepemimpinan memberikan kontribusi relatif besar dangat signifikan terhadap
kinerja pegawai. Selain itu, faktor etos kerja memkontribusi relatif kecil namun
masih signifikan terhadap kinerja pegawai.

Secara ringkas hasil penelitian terdahulu dap@tadildalam tabel 2.1 di
bawah ini:
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Tabel 2.1
Tabel Penelitian Terdahulu
Variabel Peneliti Objek Hasil
Penelitian

Desentralisasi, Wahyudin Nor| Kepala unit| -Terdapat pengaruh

Gaya (2007) organisasi positif antara kinerja

Kepemimpinan, Rumah  Sakit manajerial dengan

Partisipasi dan Universitas partisipasi penyusunan

penyusunan di DI | anggaran.

anggaran, kinerja Yogyakarta .

manajerial -keslefsualgn antara
partisipasi penyusungn
anggaran dengan faktor
desentralisasi dan gaya
kepemimpinan
terhadap kinerja
manajerial tidak
signifikan.

Gaya Maria Renata Pegawai -Terdapat pengaruh

Kepemimpinan Caldas de JesuKementerian positif pada tingkat

(X1), Kualitas| (2006) Luar Negeri| relatif rendah, antara

SDM (X2), dan Kerjasama gaya kepemimpinan

Kinerja (Y) Republik dan kualitas SDM

Demokratik secara sendiri-sendiri

Timor Leste di terhadap kinerja.

Dilli -Terdapat pengaruh
positif yang relatif
sedang, antara gaya
kepemimpinan dan
kualitas SDM secara
bersama-sama terhadap
Kinerja.

Perencanaan KkarjrPraningrum Pegawai  tigg Hubungan praktik
(X1), penilaian| (2002) rumah sakif manajemen sumber
prestasi kerja (X2), nonswasta dj daya manusia terhadap
akses  informasi komitmen pimpinar
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teknis (X3), kota Bengkulu. | pada kualitas tidak

dukungan  sosial kuat.

politik (X4),

komitmen

pimpinan pada

kualitas (Y1)

Gaya Biatna Dulbert Pegawai -Faktor gaya

kepemimpinan Tampubolon organisasi yang kepemimpinan

(X1), Etos kerja (2007) sudah memberi kontribus

(X2), Kinerja (Y1) menerapkan relatif besar dan sangat

SNI  19-9001- signifikan terhadap
2001 kinerja pegawai.

-faktor etos kerja
memberi kontribus
relatif kecil namun
masih signifikan
sebagai indikatoy
Kinerja.

Penganggaran Hindri Asmoko| Pejabat Terdapat hubungan

Berbasis Kinerjaj (2006) pemerintah kausalitas antara

Efektivitas daerah Penganggaran Berbasis

Pengendalian Kabupaten Kinerja (PBK) dengan

Keuangan, Klaten dan| efektivitas

Efektivitas Kabupaten pengendalian keuangan

pengendalian Sragen dan efektivitas

kinerja pengendalian kinerja

Penelitian terdahulu sebagian besar lebih menekap&da aspek kinerja
organisasi secara umum. Dalam penelitian ini, pemeéncoba melakukan analisis
dengan menggunakan data kuantitatif dan memilirekolpenelitian yaitu pihak-
pihak yang terkait dengan penyusunan anggaran idetsitas Diponegoro sebagai
BLU. Variabel yang digunakan dalam penelitian iardpa satu variabel dependen

yaitu penerapan anggaran berbasis kinerja dan duabel independen vyaitu
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kepemimpinan dan SDM. Penelitian ini diharapkanatiapemberikan variasi hasil
dari penelitian-penelitian sebelumnya karena pgaeliini memilih variabel
anggaran berbasis kinerja yang merupakan bentdks\dari anggaran tradisional
yang digunakan sebagai variabel dalam penelitia@lg@&an sebelumnya.
2.3 Kerangka Pemikiran

Dalam menunjang efektivitas penerapan Anggaran &b Kinerja,
terdapat faktor-faktor pemicunya yaitu diantararkgpemimpinan dan Sumber
Daya Manusia. Keberhasilan dalam mengelola suajanisasi tidak lepas dari
faktor kepemimpinan dan sikap bawahan dalam metaksen tugas mencapai
tujuan organisasi. Kepemimpinan kondusif yang meikae kesempatan luas pada
setiap elemen organisasi dalam menyelenggarakamepdrangan kapasitas
merupakan sebuah modal dasar dalam menentukan ivitgéskt kapasitas
kelembagaan menuju realisasi tujuan organisasi géinginkan yaitu terciptanya
kinerja yang sesuai dengan anggaran yang telatajghki@n. SDM yang memiliki
kualifikasi yang memadai memegang peranan pentyey d@ercapai value for
money dalam pelaksanaan anggaran. Secara diagsarkatangka pemikiran
teoritis dapat dilihat pada gambar 2.1 sebagakberi

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Gaya Kepemimpinar

H1
(X1) \
Penerapan Anggaran

Berbasis Kinerja ()

KualitasSDM (X2)
H2
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2.4 Pengembangan Hipotesis

Hipotesis adalah kesimpulan sementara atau proptaatif tentang
hubungan dari beberapa variabel yang dapat dipekgun sebagai tuntunan
sementara dalam penelitian untuk menguji kebengeann
2.4.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Penerapafinggaran Berbasis

Kinerja

Perubahan orientasi penganggaran dari penganggadisional menjadi
penganggaran berbasis kinerja membutuhkan sistamatierubahan yang
menyeluruh dari komponen organisasi terutama pgeammpin dalam mengelola
perubahan tersebut agar penerapan penganggarasibekimertja dapat berjalan
sesuai dengan peraturan yang berlaku dan padang&tdapat berjalan ekonomis,

efisien, dan efektif dalam pengelolaan keuangan .BLU

Nor (2007) mengungkapkan dalam penelitiannya bdtebarhasilan dalam
mengelola suatu organisasi tidak lepas dari faldepemimpinan dan sikap
bawahan dalam melaksanakan tugas mencapai tujganisasi. Menurut Decoster
dan Fertakis (1968) dalam Nor (2007) kepemimpinaangy efektif harus
memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha dalacapae tujuan organisasi.
Brownell (1983) dalam Nor (2007) menguji pengarayagkepemimpinan dalam
konteks sistem penganggaran dan menemukan bahlavakisitantaratructuredan

consideratiormemiliki efek yang signifikan terhadap kinerja.

Fertakis (1976) dalam Nor (2007) menemukan adanyaurigan yang
positif antara gaya kepemimpinan dengan partisipasggaran, sedangkan

penelitian Muslimah (1996) menunjukkan adanya hghaonyang tidak signifikan
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antara gaya kepemimpinan dengan partisipasi angg&adangkan hasil dari

penelitian yang dilakukan oleh Nor sendiri menyatakbahwa kombinasi

kesesuaian antara partisipasi anggaran dan gayankepinan terhadap kinerja

manajerial bukan merupakan kesesuaian terbaik.iflaisebabkan oleh budaya
bangsa Indonesia yang masih diwarnai dengan budagdalis sehingga

memungkinkan adanya partisipasi semu. Partisipasiusbisa terjadi apabila

manajemen tingkat atas memegang kendali totalpmteses penyusunan anggaran
dan mencari dukungan bawahannya.

Secara teoritis, kepemimpinan (leadership) merupakal yang sangat
penting dalam manajerial, karena kepemimpinan ydagk maka proses
manajemen akan berjalan dengan baik dan pegawail &kagairah dalam
melakukan tugasnya (Hasibuan (1996) dalam Tampuobd@007). Faktor
kepemimpinan memainkan peranan yang sangat peadiagn keseluruhan upaya
untuk meningkatkan kinerja, baik pada tingkat kgdokn maupun dalam tingkat
organisasi. Dikatakan demikian karena kinerja titlakya menyoroti pada sudut
tenaga pelaksana yang pada umumnya bersifat tekarstetapi juga di kelompok
kerja dan manajerial (Atmodjo (2003) dalam TampahdR007).

Berdasarkan uraian di atas, hasil penelitian yalakukan menunujukkan
hasil yang tidak konsisten antara satu penelitigdanpeneliti lainnya, sehingga
menarik untuk diuji kembali pengaruh gaya kepemimapi terhadap
penerapananggaran berbasis kinerja. Oleh karenandtika dapat dirumuskan

hipotesis sebagai berikut:
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H1: “Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadappenerapan anggaran

berbasis kinerja.”

2.4.2 Pengaruh Kualitas SDM terhadap Penerapan Anggan Berbasis
Kinerja
SDM merupakan komponen penting dalam penyusunanpdiksanaan
anggaran karena SDM selalu terkait mulai dari @greet sasaran hingga evaluasi.
SDM memiliki fungsi penting dalam penentuan inddtaktinerja yang merupakan
bagian dari penetapan sasaran anggaran dimana istakaga memerlukan hal-
hal berikut seperti diungkapkan oleh Mardiasmo 200
1. Sistem perencanaan dan pengendalian.
Sistem perencanaan dan pengendalian meliputi prpsesedur, dan struktur
yang memberi jaminan bahwa tujuan organisasi tethjelaskan dan
dikomunikasikan ke seluruh bagian organisasi dengemggunakan rantai
komando yang jelas yang didasarkan pada spesifikgas pokok dan fungsi,
kewenangan serta tanggungjawab.
2. Spesifikasi teknis dan standardisasi.
Kinerja suatu kegiatan, program, dan organisaskutiulengan menggunakan
spesifikasi teknis secara detail untuk memberikaminan bahwa spesifikasi
teknis tersebut dijadikan sebagai standar penilaian
3. Kompetensi teknis dan profesionalisme.
Untuk memberikan jaminan terpenuhinya spesifikagnis dan standardisasi
yang telah ditetapkan, maka diperlukan personel yaremiliki kompetensi

teknis dan professional dalam bekerja.
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4. Mekanisme ekonomi dan mekanisme pasar.

Mekanisme ekonomi terkait dengan pemberian penghargdan hukuman

(reward and punishmentyang bersifat finansial, sedangkan mekanismerpasa

terkait dengan penggunaan sumber daya yang menjampenuhinyavalue for

money Ukuran kinerja digunakan sebagai dasar untuk neeikdn penghargaan

dan hukuman (alat pembinaan).
5. Mekanisme Sumber Daya Manusia.

Pemerintah dalam hal ini pemimpin perlu menggunabamerapa mekanisme

untuk memotivasi stafnya untuk memperbaiki kinpgasonal dan organisasi.

Kualitas SDM untuk ikut serta dalam pencapaian amjuorganisasi
ditentukan oleh faktor pendidikan dan pengalamafjaké&endidikan merupakan
proses pengembangan pemahaman mengenai pengetghngnmeliputi, juga
pengembangan kemampuan mental mengenai pemecalsaiamaPerilaku di
dalam pengambilan keputusan mempunyai pengaruh gakgp besar terhadap
tujuan perusahaan, arena pendidikan juga membesakam mengenai sikap atau
perilaku seseorang di dalam perusahaan. Sedangiayalpman kerja seseorang
menunjukkan jenis-jenis pekerjaan yang pernah dkak seseorang dan
memberikan peluang yang besar bagi seseorang umtldkukan pekerjaan yang
lebih baik. Semakin luas pengalaman kerja sesepraamakin terampil dia
melakukan pekerjaan dan semakin sempurna pola kibergan sikap dalam
bertindak dalam mencapai tujuan yang telah ditetaglRuspaningsih, 2002).
Salah satu manfaat utama penggunaan kompetensi da¢mnisasi adalah

menggerakkan SDM ke arah target yang ingin dicapganisasi. Di samping itu,
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kompetensi akan mendorong karyawan untuk mendapatia menerapkaskill
dan knowledgesesuai kebutuhan pekerjaan, karena hal ini meruapalsirument
bagi pencapaian targetnya. Untuk itu system pengagdn SDM di organisasi
haruslah berdasarkan kompetensi. Sistemnya hardstetgasi mulai dari
rekrutmen, penempatan orang, performance appragyatem kompensasi dan
pengembangan karir. Berdasarkan uraian di atasa mapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:

H2: “Kualitas SDM berpengaruh positif terhadap penaapan anggaran

berbasis kinerja.”
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Definisi Konseptual dan Definisi Operasional

3.1.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual diperlukan untuk memberikan ralpikir dalam

penelitian. Adapun definisi konsep dalam penelitraradalah sebagai berikut :

3.1.1.1 Variabel Terikat

Variabel terikat dependent variab)e merupakan variabel yang menjadi
perhatian utama peneliti (Sekaran, 2006). Varigdbekat dalam penelitian ini
adalah penerapan anggaran berbasis kinerja.

Penganggaran berbasis kinerja merupakan metodeampggaran bagi
manajemen untuk mengaitkan setiap pendanaan yamangdkan dalam kegiatan-
kegiatan dengan keluaran dan hasil yang diharapieamasuk efisiensi dalam

pencapaian hasil dari keluaran tersebut (BPKP, 2005

3.1.1.2 Variabel Bebas

Variabel bebas ifdependent variabje merupakan variabel yang
mempengaruhi variabel lain baik secara positif nnaupegatif (Sekaran, 2006).
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah gayakempinan dan kualitas sumber

daya manusia.
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a. Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yangndian seseorang pada
saat orang tersebut mencoba mempengaruhi orangsdégerti yang ia lihat
(Thoha (1993) dalam Randhita (2009).

b. Sumber Daya Manusia adalah orang-orang yang si@gmpunyai keinginan,
dan mampu untuk berkontribusi dalam tujuan organig&Verther dan Davis

(1996,596) dalam Ndraha (1997:9).

3.1.2. Definisi Operasional
Untuk mengarahkan pengumpulan, pengolahan dansenalata yang
bersifat kuantitatif, dalam penelitian dirumuskagjuslah definisi operasional

berikut.

3.1.2.1Penerapan Anggaran Berbasis Kinerja

Penerapan anggaran berbasis kinerja yaitu efedgivdrganisasi dalam
menyusun anggarannya agar sesuai dengan hasilka@ya yang diharapkan.
Variabel ini diukur dengan skala Likert 5 poin yaegdiri atas 20 item pertanyaan.
Adapun indikator yang digunakan dalam pengukuranabal ini berdasarkan
prinsip-prinsip penganggaran yang tertuang daladomp@n penyusunan anggaran

berbasis kinerja menurut BPKP (2005).

3.1.2.2Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi dalamemgkan tujuan
organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk na@ac tujuan, mempengaruhi
untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. Selainjuga mempengaruhi

interpretasi mengenai peristiwa-peristiva para perngya, pengorganisasian dan
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aktivitas-aktivitas untuk mencapai sasaran, meragdithubungan kerjasama dan
kerja kelompok, perolehan dukungan dan kerjasanta atang-orang di luar
kelompok atau organisasi (Tampubolon,2008).

Variabel ini diukur dengan menggunakan skala Likegoin yang terdiri
atas 20 item pertanyaan. Instrument yang digunakdénk mengukur variabel ini
berdasarkan beberapa ciri-ciri yang dinyatakan élieh (2010), yang terdiri dari
10 pernyataan positif gaya kepemimpinan beroriertitegas §tructure dan 10

pernyataan negatif gaya kepemimpinan berorientdsimgan ¢onsideratioi.

3.1.2.3 Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM)

Sumber daya manusia merupakan salah satu fakt@npekeberhasilan
penerapan anggaran berbasis kinerja. Variabel @mbuktikan apakah SDM yang
terkait dalam penyusunan dan penerapan anggarbasiekinerja telah dilakukan
pengembangan sesuai dengan kebutuhan organisagmb&laini diukur dengan
skala Likert 5 poin yang terdiri atas 34 pertanyalstrumen yang digunakan
untuk mengukur variabel ini berdasarkan indikatengembangan kualitas SDM

yang dikemukakan oleh Soeprapto (2005).

3.2 Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai adstresi yang bekerja di
lingkungan BLU Universitas Diponegoro. Teknik pemdmlan sampel dalam
penelitian ini adalah menggunakan metpdeposive samplingyaitu hanya pada
pegawai yang terkait denggmenerapan anggaran berbasis kinerja, mulai dari

penyusunan hingga pertanggungjawaban anggaran.nggehisampel dalam



44

penelitian ini adalah pegawai BLU Undip yang terkiingan penerapan anggaran
berbasis kinerja sejumlah 152 orang, yaitu terdigni kepala bagian Tata Usaha
(TU) dan kepala subbagian keuangan di lingkup takuldan pusat, staf
administrasi bagian keuangan fakultas dan prograscgsarjana, kepala Unit
Pelaksana Teknis (UPT) dan kepala subbagian um@palk TU dan kepala
subbagian umum lembaga, serta kepala bagian alsintem kepala bagian
keuangan Biro Administrasi Umum dan Keuangan ggata kepala subbagiannya.
Sementara Pembantu Dekan 1l tidak dijadikan sakgreina termasuk dalam unsur
pimpinan yang dinilai, karena penilaian variabeyag&epemimpinan, responden
diminta untuk menilai pemimpin dalam unit kerjanyasing-masing, sehingga
pemimpin tidak dapat menilai dirinya sendiri. Sampgang diambil dalam
penelitian ini memiliki kapasitas yang memadai gghbaihak yang memiliki peran
secara langsung dalam pelaksanaan atau operagem&ipan anggaran, sehingga

telah memadai sebagai dasar untuk pengambilan ggEmdalam penelitian ini.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data merupakan suatu usaha untuk peakda data yang
valid dan akurat yang dapat dipertanggungjawabkabagai bahan untuk
pembahasan dan pemecahan masalah. Untuk mendapdtaclata di obyek
penelitian, peneliti menggunakan teknik kuesionaituy dengan menggunakan
daftar pertanyaan yang disusun secara tertulis siitematis serta dipersiapkan
terlebih dahulu, kemudian diajukan kepada respgnden terakhir diserahkan

kembali kepada peneliti.
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3.4 Skala Pengukuran

Untuk keperluan penelitian ini, peneliti akan mgogan kuesioner dimana
responden diminta untuk menjawab sesuai dengarapandereka. Untuk variabel
gaya kepemimpinan, pertanyaan yang diajukan temtiss 20 item, variabel
kualitas SDM jumlah pertanyaan yang diajukan sebkr34 item, dan variabel
penerapan anggaran berbasis kinerja, jumlah pedanyang diajukan sebanyak 20
item dengan skala Likert lima poin untuk setiapmitepertanyaan. Untuk
memudahkan dalam menganalisis data, digunakan kiekr@manipulasi data
ordinal menjadi data interval dengan bantuan SHKaksrt yaitu memberikan
penilaian yang berjenjang, seperti yang berikut ini
a. Angka 1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
b. Angka 2 = Tidak Setuju (TS)
c. Angka 3 = Tidak Pasti (TP)
d. Angka 4 = Setuju (S)

e. Angka 5 = Sangat Setuju (SS)

3.5Uji Kualitas Data
3.5.1 Uiji Validitas

Uji Validitas Data dilakukan untuk menguji keakueas pertanyaan-
pertanyaan yang digunakan dalam suatu instrumdamdpengukuran variabel.
Kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan padaesibner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kussiotu sendiri

(Ghozali,2006).
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3.5.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu alat untuk mengukuats kuesioner yang
merupakan indikator dari suatu variabel atau koRstPengujian reliabilitas
dilakukan menggunakan bantuan program SPSS, deraganmenghitungem to
total correlation masing-masing indikator dan koefisiemonbach’s alphadari
masing-masing indikator. Aturan umum yang dipa&abnbach’s Alpha> 0,60

sudah mencerminkan yangjiable (Ghozali, 2006).

3.6 Metode Analisis Data

Analisis data adalah suatu kegiatan yang dilakukamk memproses dan
menganalisa data yang telah terkumpul. Dalam pgeneliini, peneliti
menggunakan analisis Kuantitatif dimana merupakaatus bentuk analisis yang
diperuntukkan bagi data yang besar yang dapatatikgbkkan ke dalam kategori-
kategori yang berwujud angka-angka. Metode anatlsism bagian ini metode
menganalisis data ada 3 tahapan yaitu, Statistski#if, Uji Asumsi Klasik, dan

Uji Regresi Berganda.

3.6.1 Statistik Deskriptif

Statistik Deskriptif digunakan untuk memberi ganapar mengenai
responden penelitian dan deskripsi mengenai vdndmelitian.
3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Pengujian model regresi dalam menguji hipotesisudiah menghindari
kemungkinan terjadinya penyimpangan asumsi kldgngujian asumsi klasik ini
dilakukan dengan menggunakan bantuan program kemp8PSS. Dalam

penelitian ini asumsi klasik yang dianggap pen{i@gozali, 2006) adalah:
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1. Tidak terjadi multikolinieritas antarvariabel indeqen.

2. Tidak terjadi heteroskedastisitas atau varian batipengganggu yang konstan
(homokedastisitas).

3. Memiliki distribusi normal.

Sementara itu, uji autokorelasi tidak perlu dilakakkarena data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah dat@ssection(silang waktu), bukan
merupakan data yang berasal dari beberapa perenlg lyerurutantine seriek
Sehingga masalah autokorelasi relative jarangdiepada data&rossectiorkarena
gangguan pada observasi yang berbeda berasahdasidu atau kelompok yang
berbeda. (Ghozali, 2006).

Oleh karena itu, perlu dilakukan pengujian-pengugabagai berikut:

3.6.2.1Uji Multikolinieritas.
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apdkadalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variable bebas. eMadgresi yang baik

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabeleas.

3.6.2.2Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah datexel regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamagoengamatan yang lain
jika variance dari residual satu pengamatan ke greatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas dan jika berbeda disebut hetedaskisitas. Heteroskedastisitas
terjadi apabila tidak adanya kesamaan deviasi atamthi variabel dependen pada

setiap variabel independen. Bila terjadi gejala etoskedastisitas akan



48

menimbulkan akibat varians koefisien regresi meanjathimum danconfidence
interval melebar sehingga hasil uji signifikasi statistidak valid lagi (Ghozali,

2006:125).

3.6.2.3Uji Normalitas
Uji ini untuk menguji apakah dalam model regresrialale terikat dan
variabel bebas memiliki distribusi data normal aidak. Model regresi yang baik

adalah yang memiliki distribusi data normal atandekati normal.

3.6.3 Uji Regresi Berganda

Sesuai dengan rumusan Masalah, Tujuan Masalahtdsipadari Penelitian
metode regresi berganda antara variabel dependaem del ini adalah variabel
Penerapan Anggaran Berbasis Kinerja dan 2 variaid@penden yaitu gaya
kepemimpinan dan kualitas SDM.

Hubungan antar Variabel:

Y=a+hbX,+bX, +e (3.1)
Dimana:
Y = Variabel Penerapan Anggaran Berbasis Kinerja
a = Konstanta
by, b, = Koefisien regresi
X4 = Variabel Gaya Kepemimpinan

X, = Variabel Kualitas Sumber Daya manusia





