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Abstrak

Perguruan tinggi swasta menghadapi tantangan dalam meningkatkan kinerja manajerial akibat perubahan lingkungan
pendidikan tinggi, tuntutan tata kelola organisasi, dan kebutuhan pengelolaan sumber daya manusia yang semakin kompleks.
Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan dan menguji model strategis kinerja manajerial melalui integrasi dukungan
organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali, motivasi kerja, dan partisipasi anggaran dengan mempertimbangkan
peran mediasi kepuasan kerja pada perguruan tinggi swasta di Daerah Istimewa Yogyakarta, Indonesia. Analisis data dilakukan
menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui perangkat lunak SmartPLS
4.0. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja (p = 0,284; p < 0,001), otonomi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (B = 0,219; p <
0,001), lokus kendali berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (B = 0,176; p < 0,01), motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja (B = 0,301; p < 0,001), dan partisipasi anggaran berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (f =
0,247; p < 0,001). Selanjutnya, kepuasan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial (f = 0,563; p <
0,001) dan memediasi hubungan antara faktor organisasi dan individu terhadap kinerja manajerial. Penelitian ini menyimpulkan
bahwa peningkatan kinerja manajerial perguruan tinggi swasta dapat dilakukan melalui penguatan dukungan organisasi,
pemberian ruang otonomi kerja, peningkatan motivasi, pengembangan kendali internal individu, dan keterlibatan dalam proses
penganggaran yang diarahkan melalui peningkatan kepuasan kerja.

Kata Kunci: Kinerja Manajerial, Dukungan Organisasi, Otonomi Kerja, Partisipasi Anggaran, Kepuasan Kerja

1.Pendahuluan

Perguruan tinggi swasta (PTS) di Indonesia menghadapi perubahan lingkungan organisasi yang semakin kompleks
akibat meningkatnya tuntutan akuntabilitas akademik, efisiensi pengelolaan sumber daya, persaingan antar
institusi, dan kebutuhan adaptasi terhadap transformasi digital. Kondisi tersebut menyebabkan kinerja manajerial
menjadi salah satu faktor strategis dalam memastikan keberlanjutan organisasi pendidikan tinggi. Kinerja
manajerial ditentukan oleh kemampuan administratif, dipengaruhi oleh kapasitas organisasi dalam menyediakan
dukungan psikologis, memberikan ruang pengambilan keputusan, membangun motivasi kerja, dan melibatkan
manajer dalam proses perencanaan dan pengendalian sumber daya. Studi terdahulu menunjukkan bahwa organisasi
yang mampu mengintegrasikan aspek perilaku individu dan sistem pengelolaan organisasi memiliki peluang lebih
besar dalam meningkatkan efektivitas kinerja manajerial. Dalam konteks perguruan tinggi, mekanisme
pengelolaan anggaran dan keterlibatan manajerial menjadi instrumen utama karena keputusan akademik dan
operasional bergantung pada kualitas proses pengambilan keputusan internal organisasi (Alhasnawi et al., 2024a;
Sihotang, 2023). Perubahan paradigma pengelolaan perguruan tinggi mendorong pergeseran pendekatan dari
administrasi konvensional menuju pengelolaan berbasis kinerja. Perguruan tinggi dinilai berdasarkan pencapaian
akademik, kemampuan manajemen dalam mengoptimalkan sumber daya, meningkatkan kualitas layanan, dan
mengkreasikan nilai organisasi. Penelitian Alhasnawi et al. (2023) menunjukkan bahwa partisipasi anggaran
memiliki kontribusi terhadap peningkatan kinerja manajerial melalui mekanisme keterlibatan manajer dalam
proses pengambilan keputusan. Namun, penelitian tersebut dilakukan pada konteks organisasi bisnis dan sektor
publik tertentu sehingga belum sepenuhnya menjelaskan bagaimana mekanisme tersebut bekerja pada lingkungan
perguruan tinggi swasta yang memiliki karakteristik organisasi berbasis pengetahuan. Kondisi tersebut
menunjukkan perlunya pengembangan model yang menghubungkan faktor struktural organisasi dan faktor
psikologis individu dalam menjelaskan variasi kinerja manajerial pada institusi pendidikan tinggi (Alhasnawi et
al., 2024a; Aranda et al., 2023).

Penelitian mengenai kinerja manajerial sebelumnya menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan
(perceived organizational support) memiliki peranan dalam membangun persepsi karyawan bahwa organisasi
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menghargai kontribusi dan kesejahteraan. Persepsi tersebut dapat meningkatkan keterikatan individu terhadap
organisasi dan mendorong perilaku kerja produktif. Sartori et al. (2023) menemukan bahwa dukungan organisasi
berhubungan dengan peningkatan motivasi kerja dan komitmen individu melalui proses psikologis yang
membentuk hubungan positif antara pekerja dan organisasi. Namun, sebagian besar penelitian mengenai dukungan
organisasi masih berfokus pada hubungan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, atau intensi keluar,
sedangkan kajian yang menguji kontribusinya terhadap kinerja manajerial pada perguruan tinggi swasta masih
terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini memasukkan perceived organizational support sebagai salah satu
determinan strategis untuk menjelaskan bagaimana lingkungan organisasi memengaruhi efektivitas manajerial
melalui mekanisme kepuasan kerja (Sartori et al., 2023). Selain faktor organisasi, karakteristik pekerjaan juga
menjadi aspek utama dalam menjelaskan kinerja manajerial. Otonomi kerja memberikan kesempatan kepada
individu untuk mengatur metode kerja, mengambil keputusan, dan mengelola tanggung jawab sesuai kompetensi
yang dimiliki. Penelitian berbasis teori determinasi diri menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis
berupa otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial mampu meningkatkan motivasi intrinsik dan kesejahteraan
kerja individu. Dalam konteks perguruan tinggi, manajer akademik seperti ketua program studi, kepala unit, dan
pimpinan fakultas membutuhkan fleksibilitas dalam menjalankan fungsi pengelolaan karena karakter pekerjaan
melibatkan keputusan strategis yang tidak selalu bersifat rutin. Manganelli et al. (2018) serta Slemp et al. (2021)
menegaskan bahwa pemberian ruang otonomi dapat meningkatkan kualitas keterlibatan kerja dan pencapaian
kinerja organisasi.

Faktor individual seperti lokus kendali dan motivasi kerja menjadi variabel utama dalam memahami perilaku
manajerial. Individu dengan lokus kendali internal cenderung memandang hasil kerja sebagai konsekuensi dari
usaha dan keputusan pribadi sehingga aktif dalam menyelesaikan masalah organisasi. Sementara itu, motivasi
kerja berperan sebagai energi psikologis yang mendorong individu mencapai target organisasi. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh langsung terhadap kinerja, memperkuat hubungan antara
karakteristik pekerjaan dan hasil kerja. Dalam lingkungan perguruan tinggi, manajer membutuhkan keyakinan
terhadap kemampuan diri dan motivasi yang kuat karena menghadapi tuntutan koordinasi akademik, administrasi,
dan pengembangan institusi dengan simultan (Manganelli et al., 2018; Forner et al., 2021). Di sisi lain, partisipasi
anggaran menjadi mekanisme manajerial yang semakin banyak dikaji karena berkaitan dengan keterlibatan
individu dalam proses perencanaan sumber daya organisasi. Literatur menunjukkan bahwa partisipasi anggaran
dapat meningkatkan rasa memiliki terhadap keputusan organisasi, memperbaiki komunikasi internal, dan
meningkatkan komitmen terhadap pencapaian tujuan. Murray (1990) menjelaskan bahwa efektivitas partisipasi
anggaran dipengaruhi oleh variabel intervening dan moderating yang menentukan bagaimana individu merespons
proses penganggaran. Penelitian terbaru pada sektor pendidikan tinggi menunjukkan bahwa partisipasi anggaran
memiliki hubungan dengan kinerja manajerial melalui mekanisme psikologis dan perilaku organisasi. Namun,
penelitian tersebut belum banyak mengintegrasikan faktor dukungan organisasi, otonomi kerja, lokus kendali, dan
motivasi kerja secara bersamaan dalam satu model penelitian (Alhasnawi et al., 2024a; Her et al., 2019).
Perkembangan penelitian terkini menunjukkan adanya peningkatan penggunaan pendekatan Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM) untuk menguji model kompleks yang melibatkan hubungan
langsung maupun tidak langsung antarvariabel laten. Pendekatan ini sesuai digunakan ketika penelitian bertujuan
mengembangkan model prediktif dengan konstruk multidimensi dan jumlah sampel yang relatif moderat.
Penelitian terdahulu menggunakan PLS-SEM untuk mengidentifikasi hubungan antara partisipasi anggaran,
kemampuan organisasi, inovasi, dan kinerja melalui pendekatan mediasi maupun moderasi. Henseler et al. (2015)
serta Henseler et al. (2016) menjelaskan bahwa evaluasi model PLS-SEM mampu memberikan analisis
komprehensif terhadap validitas konstruk, hubungan struktural, dan kemampuan prediksi model. Berdasarkan
kajian penelitian terdahulu, terdapat beberapa kesenjangan penelitian yang menjadi dasar penelitian ini. Pertama,
penelitian mengenai kinerja manajerial masih cenderung menganalisis faktor tunggal seperti partisipasi anggaran
atau kepemimpinan, sementara hubungan simultan antara faktor organisasi, faktor pekerjaan, dan faktor psikologis
individu belum banyak dikembangkan dalam konteks perguruan tinggi swasta. Kedua, sebagian penelitian
terdahulu lebih banyak dilakukan pada sektor pemerintahan dan perusahaan sehingga karakteristik organisasi
pendidikan tinggi belum mendapatkan perhatian yang memadai. Ketiga, mekanisme bagaimana variabel kepuasan
kerja berperan sebagai mediator dalam menghubungkan dukungan organisasi, otonomi kerja, lokus kendali,
motivasi kerja, dan partisipasi anggaran terhadap kinerja manajerial masih membutuhkan pengujian empiris yang
lebih komprehensif (Alhasnawi et al., 2024a; Riyadh et al., 2023).

Tabel 1. Penelitian Terdahulu yang Relevan dengan Model Kinerja Manajerial

Peneliti Metode

No Fokus Penelitian " Temuan Utama Keterbatasan Penelitian Posisi Penelitian Saat Ini
dan Tahun Penelitian
Murray Pengaruh partisipasi Stuql. Partlslpas1 anggaran dgpat Belum menguji faktor Penelitian ini
1 (1990) anggaran terhadap empiris meningkatkan kinerja sikologis individu seperti mengembangkan model
kinerja manajerial kuantitatif melalui keterlibatan p & P dengan memasukkan
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Peneliti Metode

No Fokus Penelitian o Temuan Utama Keterbatasan Penelitian Posisi Penelitian Saat Ini
dan Tahun Penelitian
dengan variabel individu dalam proses ~ motivasi, kepuasan kerja, faktor organisasi dan
intervening dan pengambilan keputusan dan lokus kendali psikologis secara simultan
moderasi
Partisipasi dalam Penelitian ini
Hubungan partisipasi ) penentuan target o hanya pada aspek me_ngmte_gramkan
Pamela penyusunan target Survei meningkatkan motivasi R partisipasi anggaran
2 o . motivasi dan .
(2002) anggaran terhadap kuantitatif ~ karena memberikan rasa eneangoaran dengan kepuasan kerja
motivasi kerja kepemilikan terhadap penganss sebagai mediator terhadap
keputusan organisasi kinerja manajerial
Pengaruh partisipasi
anggaran dan gaya Partisipasi anggaran dan Belum mempertimbangkan Penelitian ini memperluas
. kepemimpinan terhadap kepemimpinan .2 model dengan
Riyadh et L o dukungan organisasi, .
3 kinerja manajerial SEM berpengaruh terhadap ST memasukkan variabel
al. (2023) ; oS . . otonomi kerja, dan faktor . L
dengan komitmen kinerja melalui komitmen AT perilaku organisasi yang
. . - kontrol individu . .
organisasi sebagai organisasi lebih komprehensif
mediator
Pengaruh partisipasi
anggaran terhadap Partisipasi anggaran Objek penelitian belum  Penelitian ini menerapkan
. o= . Two-stage J .
4 Alhasnawi kinerja manajerial PLS-SEM- menjadi prediktor dalam  berfokus pada perguruan model pada perguruan
et al. (2023) menggunakan ANN peningkatan kinerja tinggi dan belum menguji tinggi swasta dengan
pendekatan PLS-SEM manajerial mekanisme kepuasan kerja pendekatan mediasi
dan ANN
. Pengaruh partisipasi Partisipasi anggaran Belum memasukkan Penelitian ini menawarkan
Alhasnawi berpengaruh terhadap . . .
anggaran terhadap L . . variabel dukungan model integratif pada
5 etal. LS - PLS-SEM kinerja manajerial melalui L R L
kinerja manajerial pada . .. organisasi, motivasi kerja, konteks perguruan tinggi
(2024a) L S mekanisme organisasi S .
sektor pendidikan tinggi tertontu dan karakteristik individu swasta Indonesia
. . L Penelitian ini
Peran ketidakpastian . Hubungan partisipasi Fokus pada faktor menambahkan perspektif
Heretal. tugas dalam hubungan Multi-group  anggaran dan kinerja - . . . .
6 AR . . . . situasional, belum menguji psikologis melalui
(2019)  partisipasi anggaran dan SEM dipengaruhi oleh kondisi . . . .
e : S faktor psikologis pekerja  kepuasan kerja dan lokus
kinerja lingkungan organisasi .
kendali
Hubungan perceived Dukungan organisasi Penelitian ini
. organizational support meningkatkan motivasi ~ Belum menguji pengaruh menghubungkan
Sartori et al. . . . > N
7 terhadap perilaku kerja SEM dan komitmen yang langsung terhadap kinerja dukungan organisasi
(2023) . S . S > .
melalui motivasi dan berdampak pada perilaku manajerial dengan kinerja manajerial
komitmen kerja positif melalui kepuasan kerja
Peran motivasi dan Pemenuhan kebutuhan Penelitian ini menguji
. kebutuhan psikologis . otonomi, kompetensi, dan  Bersifat konseptual dan pengaruh motivasi dan
Manganelli . Literature . - A
8 dalam meningkatkan ; hubungan sosial belum menguji model otonomi kerja secara
etal. (2018) L review . . . .
kinerja dan meningkatkan motivasi empiris empiris menggunakan
kesejahteraan kerja serta performa kerja PLS-SEM
Intervensi organisasi Otonomi kerja menjadi Penelitian ini
9 Slemp etal.  untuk meningkatkan  Systematic faktor utama dalam Tidak menguji hubungan ~ memasukkan otonomi
(2021) autonomy, competence, — review meningkatkan kepuasan ~ dengan kinerja manajerial  kerja sebagai prediktor
dan relatedness dan efektivitas kerja kepuasan kerja
Penclitian partisipasi Penelitian ini menjawab
. Kajian sistematis . anggaran berkembang Masih terdapat J
Alhasnawi . Systematic . . . kebutuhan model
mengenai perkembangan . menuju pendekatan keterbatasan integrasi . . S
10 etal. iy o literature o . . . b integratif partisipasi
penelitian partisipasi . multidimensi yang variabel psikologis dan -
(2024b) review : L anggaran dan perilaku
anggaran menghubungkan perilaku organisasi .
L L organisasi
organisasi dan kinerja
. Penelitian ini
. Penggruh budaya. Multi- Fqktor organsast dan Tidak membahas menggabungkan aspek
Raziq et al. organisasi, berbagi perilaku individu secara . . o0 .
11 o country . mekanisme kepuasan kerja organisasi dan manajemen
(2024)  pengetahuan, dan kinerja bersama memengaruhi
o SEM S = dan penganggaran anggaran dalam satu
organisasi kinerja organisasi
model
. Dampak partisipasi Partlslhpas1 dalam Fokus pada organisasi Penclitian ini mengwt
Sihotang ... pengambilan keputusan ) h konteks perguruan tinggi
12 anggaran terhadap Kuantitatif : L publik pemerintahan, . o=
(2023) L . meningkatkan efektivitas e .’ . swasta sebagai organisasi
kinerja pelayanan publik bukan pendidikan tinggi .2
layanan pendidikan

organisasi publik
Sumber: Sintesis Peneliti (2026)

Berdasarkan penelitian terdahulu pada Tabel 1, terdapat beberapa kesenjangan penelitian yang masih terbuka.
Pertama, penelitian sebelumnya lebih banyak menguji hubungan langsung antara partisipasi anggaran dan kinerja
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manajerial, sedangkan mekanisme psikologis yang menjelaskan proses perubahan perilaku manajerial masih
relatif terbatas. Penelitian Alhasnawi et al. (2023; 2024a) menunjukkan pentingnya partisipasi anggaran dalam
meningkatkan kinerja, tetapi belum mengintegrasikan faktor internal individu seperti lokus kendali dan motivasi
kerja. Kedua, penelitian mengenai perceived organizational support lebih banyak dikaitkan dengan komitmen
organisasi, retensi pegawai, dan perilaku kerja, sementara pengaruhnya terhadap kinerja manajerial melalui
kepuasan kerja pada perguruan tinggi swasta belum banyak dikaji (Sartori et al., 2023). Kondisi tersebut
menunjukkan adanya kebutuhan penelitian yang menjelaskan bagaimana dukungan institusi diterjemahkan
menjadi pengalaman kerja positif dan menghasilkan peningkatan kinerja manajerial. Ketiga, penelitian terdahulu
belum banyak menggabungkan variabel dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali,
motivasi kerja, dan partisipasi anggaran dalam satu model struktural yang menjelaskan kinerja manajerial.
Sebagian besar penelitian hanya menguji sebagian hubungan antarvariabel secara parsial. Oleh karena itu,
penelitian ini menawarkan kebaruan melalui pengembangan model strategis kinerja manajerial berbasis integrasi
faktor organisasi, faktor psikologis individu, dan mekanisme kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penggunaan
pendekatan PLS-SEM SmartPLS 4.0 memungkinkan penelitian menguji hubungan kompleks antar konstruk
secara simultan serta memberikan model empiris yang relevan bagi pengembangan tata kelola perguruan tinggi
swasta di Indonesia.

Penelitian ini menawarkan kontribusi kebaruan melalui pengembangan model strategis kinerja manajerial pada
perguruan tinggi swasta dengan mengintegrasikan perspektif organisasi, pekerjaan, individu, dan sistem
pengendalian manajemen dalam satu kerangka konseptual. Model penelitian ini menguji pengaruh langsung
antarvariabel dan menjelaskan mekanisme psikologis melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Pendekatan
tersebut memberikan pemahaman mendalam mengenai bagaimana perguruan tinggi swasta dapat meningkatkan
efektivitas manajerial melalui penguatan sistem organisasi dan pengembangan sumber daya manusia.. Pertanyaan
utama penelitian ini adalah bagaimana integrasi faktor organisasi, karakteristik pekerjaan, faktor individu, dan
mekanisme penganggaran mampu menjelaskan peningkatan kinerja manajerial dalam lingkungan perguruan tinggi
swasta. Hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi teoritis terhadap pengembangan kajian perilaku
organisasi dan memberikan implikasi praktis bagi pengelola perguruan tinggi dalam merancang strategi
peningkatan kinerja manajerial berbasis sumber daya manusia.

1.1.Pengembangan Hipotesis

1.1.1.Pengaruh Dukungan Organisasi yang Dirasakan terhadap Kepuasan Kerja

Dukungan organisasi yang dirasakan merupakan salah satu faktor strategis dalam membangun hubungan
psikologis antara individu dan organisasi. Pada konteks perguruan tinggi swasta, persepsi bahwa institusi
memberikan penghargaan terhadap kontribusi, menyediakan fasilitas kerja yang memadai, dan memperhatikan
kesejahteraan tenaga manajerial dapat membentuk pengalaman kerja yang positif. Dukungan organisasi berfungsi
sebagai bentuk penghargaan eksternal, menjadi sumber daya psikologis yang meningkatkan rasa dihargai dan
keterikatan individu terhadap institusi. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki
hubungan kuat dengan sikap kerja positif, termasuk motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja. Sartori et al. (2023)
menemukan bahwa perceived organizational support berkontribusi terhadap pembentukan motivasi kerja dan
komitmen afektif karena individu merasa organisasi memberikan perhatian terhadap kebutuhan profesional
maupun personal. Dalam lingkungan pendidikan tinggi, dukungan organisasi menjadi semakin penting karena
tenaga manajerial menghadapi tuntutan koordinasi akademik, administrasi, dan pengembangan institusi dengan
simultan. Berdasarkan perspektif pertukaran sosial organisasi, individu cenderung memberikan respons positif
ketika organisasi menunjukkan perhatian dan penghargaan terhadap kontribusi. Dukungan tersebut meningkatkan
evaluasi positif terhadap pekerjaan sehingga memperkuat kepuasan kerja. Dengan demikian, hipotesis pertama
dirumuskan sebagai berikut:

H1: Dukungan organisasi yang dirasakan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
1.1.2.Pengaruh Otonomi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Otonomi kerja menggambarkan tingkat kebebasan individu dalam menentukan metode kerja, mengambil
keputusan, dan mengatur penyelesaian tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan organisasi. Dalam konteks
perguruan tinggi swasta, manajer akademik dan administratif membutuhkan fleksibilitas karena aktivitas
organisasi pendidikan tinggi memiliki tingkat kompleksitas yang tinggi dan tidak selalu dapat diselesaikan melalui
prosedur standar. Teori determinasi diri menjelaskan bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis berupa otonomi
dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan pengalaman positif dalam bekerja. Ketika individu memiliki
kesempatan untuk mengendalikan proses kerja, akan merasakan kepercayaan organisasi terhadap kompetensi yang
dimiliki. Kondisi tersebut meningkatkan rasa tanggung jawab dan kepuasan terhadap pekerjaan. Slemp et al.
(2021) melalui kajian sistematis menunjukkan bahwa dukungan terhadap kebutuhan otonomi, kompetensi, dan
keterhubungan sosial berperan utama dalam meningkatkan kesejahteraan individu di lingkungan kerja. Temuan
tersebut diperkuat oleh Manganelli et al. (2018) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang memberikan ruang
pengambilan keputusan dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis
kedua dirumuskan sebagai berikut:
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H2: Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

1.1.3.Pengaruh Lokus Kendali terhadap Kepuasan Kerja

Lokus kendali menjelaskan keyakinan individu mengenai kemampuan dirinya dalam memengaruhi hasil pekerjaan
melalui usaha dan keputusan pribadi. Individu dengan lokus kendali internal cenderung memiliki orientasi
pencapaian yang kuat karena memandang keberhasilan sebagai hasil dari kemampuan dan tindakan sendiri. Dalam
lingkungan perguruan tinggi swasta, tenaga manajerial menghadapi berbagai tantangan seperti perubahan
kebijakan pendidikan, keterbatasan sumber daya, dan tuntutan peningkatan kualitas layanan akademik. Individu
yang memiliki kendali internal yang kuat cenderung mampu menghadapi tekanan kerja yang adaptif sehingga
memiliki evaluasi positif terhadap pekerjaannya. Chen et al. (2006) menunjukkan bahwa karakteristik psikologis
individu memiliki keterkaitan dengan komitmen organisasi dan kinerja kerja. Individu yang memiliki persepsi
kontrol terhadap lingkungan kerja cenderung menunjukkan keterlibatan dan kepuasan kerja yang tinggi. Hubungan
tersebut menunjukkan bahwa faktor internal individu menjadi komponen utama dalam menjelaskan perilaku kerja.
Oleh karena itu, hipotesis ketiga dirumuskan sebagai berikut:

H3: Lokus kendali berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

1.1.4.Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi kerja menjadi faktor penting yang menentukan bagaimana individu memberikan energi, usaha, dan
komitmen terhadap pekerjaannya. Dalam organisasi pendidikan tinggi, motivasi berkaitan dengan pencapaian
target administratif, dan dorongan untuk memberikan kontribusi terhadap pengembangan institusi. Perspektif teori
determinasi diri menjelaskan bahwa motivasi yang berasal dari kebutuhan psikologis individu mampu
meningkatkan kualitas pengalaman kerja. Individu yang memiliki motivasi tinggi akan lebih mampu menemukan
makna dalam pekerjaannya sehingga menghasilkan tingkat kepuasan yang lebih baik. Forner et al. (2021)
menjelaskan bahwa praktik kepemimpinan yang mampu memenuhi kebutuhan psikologis karyawan dapat
meningkatkan motivasi dan kinerja organisasi. Selain itu, Manganelli et al. (2018) menegaskan bahwa motivasi
kerja memiliki hubungan erat dengan kesejahteraan dan kepuasan individu dalam organisasi. Dengan demikian,
hipotesis keempat dirumuskan sebagai berikut:

H4: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

1.1.5.Pengaruh Partisipasi Anggaran terhadap Kepuasan Kerja

Partisipasi anggaran menggambarkan keterlibatan individu dalam proses penyusunan, pengalokasian, dan evaluasi
penggunaan anggaran organisasi. Dalam perguruan tinggi swasta, keterlibatan manajerial dalam proses anggaran
menjadi penting karena keputusan keuangan berkaitan langsung dengan pencapaian tujuan akademik dan
operasional institusi. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa partisipasi anggaran mampu meningkatkan rasa
tanggung jawab dan kepemilikan terhadap keputusan organisasi. Murray (1990) menjelaskan bahwa partisipasi
anggaran dapat meningkatkan motivasi melalui keterlibatan individu dalam proses pengambilan keputusan.
Penelitian Alhasnawi et al. (2024a) juga menunjukkan bahwa partisipasi anggaran memiliki kontribusi terhadap
kinerja manajerial pada sektor pendidikan tinggi melalui mekanisme psikologis organisasi. Berdasarkan hasil
tersebut, hipotesis kelima dirumuskan sebagai berikut:

HS5: Partisipasi anggaran berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

1.1.6.Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Manajerial

Kepuasan kerja merupakan mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana faktor organisasi dan individu
diterjemahkan menjadi perilaku kerja yang menghasilkan kinerja. Individu yang memiliki kepuasan kerja tinggi
cenderung menunjukkan komitmen lebih besar, kualitas pengambilan keputusan yang lebih baik, dan kemampuan
menyelesaikan tanggung jawab organisasi dengan efektif. Pada perguruan tinggi swasta, kepuasan kerja tenaga
manajerial menjadi faktor penting karena posisi manajerial memiliki peran strategis dalam menghubungkan
kebijakan institusi dengan implementasi operasional. Riyadh et al. (2023) menunjukkan bahwa faktor psikologis
organisasi seperti komitmen dan kepuasan kerja memiliki peran dalam meningkatkan efektivitas kinerja
manajerial. Temuan tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kinerja manajerial bergantung pada kemampuan
teknis dan organisasi dalam membangun pengalaman kerja yang memuaskan bagi tenaga manajerial. Berdasarkan
uraian tersebut, hipotesis keenam dirumuskan sebagai berikut:

H6: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial.

1.1.7.Hipotesis Mediasi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dalam penelitian ini ditempatkan sebagai mekanisme psikologis yang menjelaskan proses
bagaimana faktor organisasi dan faktor individual dapat diterjemahkan menjadi peningkatan kinerja manajerial
pada perguruan tinggi swasta. Pendekatan mediasi digunakan karena hubungan antara variabel anteseden, yaitu
dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali, motivasi kerja, dan partisipasi anggaran,
terhadap kinerja manajerial tidak selalu berhubungan langsung. Faktor-faktor tersebut terlebih dahulu membentuk
persepsi positif individu terhadap pekerjaan melalui pengalaman kepuasan kerja, kemudian mendorong
peningkatan efektivitas pengambilan keputusan, koordinasi sumber daya, dan pencapaian target organisasi.
Perspektif ini sejalan dengan pendekatan perilaku organisasi yang menjelaskan bahwa kinerja individu merupakan
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hasil interaksi antara kondisi lingkungan kerja, karakteristik personal, dan evaluasi psikologis terhadap pekerjaan
yang dilakukan (Manganelli et al., 2018; Slemp et al., 2021). Dukungan organisasi yang dirasakan diperkirakan
meningkatkan kinerja manajerial melalui peningkatan kepuasan kerja. Ketika tenaga manajerial perguruan tinggi
memperoleh dukungan berupa penghargaan, perhatian terhadap kesejahteraan, penyediaan sumber daya,
kepercayaan organisasi, dan membangun persepsi bahwa institusi memiliki komitmen terhadap keberhasilan
profesional. Persepsi tersebut mendorong munculnya sikap kerja positif berupa kepuasan dan keterikatan terhadap
pekerjaan. Sartori et al. (2023) menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki kontribusi terhadap
pembentukan motivasi kerja dan komitmen individu melalui mekanisme psikologis yang meningkatkan kualitas
hubungan antara pegawai dan organisasi. Kepuasan kerja menjadi jalur utama yang menjelaskan bagaimana
dukungan organisasi mampu menghasilkan peningkatan kinerja manajerial.

Otonomi kerja diprediksi memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja manajerial melalui kepuasan kerja.
Lingkungan perguruan tinggi memiliki karakteristik pekerjaan yang membutuhkan fleksibilitas, kreativitas, dan
kemampuan mengambil keputusan mandiri. Pemberian ruang otonomi kepada tenaga manajerial memungkinkan
individu mengembangkan strategi penyelesaian pekerjaan sesuai kompetensi yang dimiliki. Kondisi tersebut
meningkatkan rasa percaya diri, tanggung jawab, dan pengalaman positif dalam bekerja. Slemp et al. (2021)
menjelaskan bahwa pemenuhan kebutuhan otonomi individu berperan dalam meningkatkan kesejahteraan kerja
dan menghasilkan evaluasi positif terhadap organisasi. Oleh karena itu, otonomi kerja berpengaruh terhadap
perilaku kerja langsung, dan melalui peningkatan kepuasan kerja sebagai proses psikologis yang memperkuat
kinerja manajerial. Selanjutnya, lokus kendali diperkirakan memiliki hubungan mediasi melalui kepuasan kerja
karena karakteristik kepribadian individu menentukan bagaimana merespons tuntutan pekerjaan. Manajer dengan
lokus kendali internal cenderung percaya bahwa hasil pekerjaan dipengaruhi oleh usaha, kemampuan, dan
keputusan pribadi. Keyakinan tersebut membuat individu lebih aktif dalam menyelesaikan masalah organisasi dan
lebih mampu mengelola tekanan pekerjaan. Ketika individu merasakan keberhasilan dalam mengendalikan
pekerjaannya, tingkat kepuasan kerja meningkat dan berdampak pada peningkatan kualitas kinerja manajerial.
Chen et al. (2006) menunjukkan bahwa faktor psikologis individu memiliki hubungan dengan sikap kerja dan hasil
kerja melalui proses evaluasi internal terhadap lingkungan organisasi.

Motivasi kerja merupakan variabel lain yang diperkirakan memberikan pengaruh terhadap kinerja manajerial
melalui kepuasan kerja. Tenaga manajerial yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan energi kerja,
ketekunan, dan orientasi pencapaian yang lebih kuat. Namun, motivasi tersebut perlu diterjemahkan melalui
pengalaman kerja yang memuaskan agar mampu menghasilkan kinerja yang optimal. Perspektif self-determination
theory menjelaskan bahwa individu yang memperoleh pemenuhan kebutuhan psikologis dalam bekerja akan
mengalami peningkatan kepuasan, kemudian menunjukkan perilaku kerja produktif (Manganelli et al., 2018). Oleh
karena itu, kepuasan kerja berperan sebagai mekanisme yang menghubungkan motivasi kerja dengan peningkatan
kinerja manajerial. Partisipasi anggaran diperkirakan meningkatkan kinerja manajerial melalui kepuasan kerja.
Keterlibatan tenaga manajerial dalam proses penyusunan anggaran memberikan kesempatan bagi individu untuk
menyampaikan informasi, berkontribusi dalam pengambilan keputusan, dan memahami tujuan organisasi secara
lebih mendalam. Proses tersebut meningkatkan rasa memiliki terhadap keputusan organisasi sehingga membangun
kepuasan kerja. Penelitian Alhasnawi et al. (2024a) menunjukkan bahwa partisipasi anggaran pada sektor
pendidikan tinggi memiliki hubungan dengan kinerja manajerial melalui mekanisme organisasi yang melibatkan
faktor psikologis dan perilaku. Hasil penelitian Alhasnawi et al. (2023) memperlihatkan bahwa pendekatan
partisipatif dalam pengelolaan anggaran mampu meningkatkan kualitas keputusan manajerial.

Berdasarkan integrasi hubungan teoritis tersebut, penelitian ini mengasumsikan bahwa kepuasan kerja memiliki
fungsi sebagai variabel mediasi yang menjelaskan proses transformasi faktor organisasi dan faktor individu
menjadi kinerja manajerial. Model ini memberikan kontribusi dengan menggabungkan perspektif dukungan
organisasi, karakteristik pekerjaan, faktor kepribadian, motivasi, dan sistem pengendalian manajemen dalam satu
kerangka konseptual pada konteks perguruan tinggi swasta di Indonesia. Berbeda dengan penelitian sebelumnya
yang lebih banyak menguji hubungan langsung antara partisipasi anggaran atau faktor organisasi terhadap kinerja,
penelitian ini menempatkan kepuasan kerja sebagai mekanisme integratif yang menjelaskan proses psikologis
sebelum terbentuknya kinerja manajerial. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis mediasi penelitian dirumuskan
sebagai berikut:

H7a: Kepuasan kerja memediasi pengaruh dukungan organisasi yang dirasakan terhadap kinerja manajerial.

H7b: Kepuasan kerja memediasi pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja manajerial.

H7c¢: Kepuasan kerja memediasi pengaruh lokus kendali terhadap kinerja manajerial.

H7d: Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja manajerial.

H7e: Kepuasan kerja memediasi pengaruh partisipasi anggaran terhadap kinerja manajerial.
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Tabel 2. Pengembangan Hipotesis Penelitian

. . Hubungan . . .. . .
Hipotesis Antarvariabel Dasar Argumentasi Teoretis dan Empiris Rumusan Hipotesis
Dukungan organisasi yang dirasakan mencerminkan persepsi pegawai
. . bahwa institusi menghargai kontribusi dan memperhatikan kesejahteraan H1: Dukungan organisasi
Dukungan Organisasi . L . ! .
ang Dirasakan mereka. Ketika perguruan tinggi m.embe.rlke%n dukungan melalui yang.dlrasakan berpengaruh
HI {Percei ed penghargaan, fasilitas kerja, perhatian pimpinan, dan kesempatan positif dan signifikan
Hved pengembangan karier, individu cenderung mengalami peningkatan terhadap kepuasan kerja
Organizational Support) . - . . .
- kepuasan kerja. Penelitian Sartori et al. (2023) menunjukkan bahwa tenaga manajerial perguruan
pada Kepuasan Kerja L » . . N
dukungan organisasi berhubungan positif dengan kondisi psikologis tinggi swasta.
pegawai melalui peningkatan motivasi dan komitmen kerja.
Otonomi kerja memberikan ruang kepada individu untuk menentukan
cara penyelesaian tugas, mengambil keputusan, dan mengelola tanggung H2: Otonomi kerja
Otonomi Kerja (Work Jawab p1f0fes10nal. ]?alam lingkungan perguruan tinggi, kewena.ngan b.erp.engaruh positif dan
manajerial yang lebih besar dapat meningkatkan rasa percaya diri dan signifikan terhadap
H2 Autonomy) pada K - . . P .
. epemilikan terhadap pekerjaan. Perspektif self-determination theory kepuasan kerja tenaga
Kepuasan Kerja . . . S L
menjelaskan bahwa pemenuhan kebutuhan otonomi meningkatkan manajerial perguruan tinggi
motivasi intrinsik dan kesejahteraan kerja (Manganelli et al., 2018; Slemp swasta.
etal., 2021).
Individu dengan lokus kendali internal memiliki keyakinan bahwa hasil . .
. . . Do " H3: Lokus kendali
pekerjaan dipengaruhi oleh usaha dan keputusan pribadi. Karakteristik .
. . . . . berpengaruh positif dan
Lokus Kendali (Locus  tersebut mendorong perilaku proaktif, tanggung jawab, dan evaluasi P
.. . T L signifikan terhadap
H3 of Control) pada positif terhadap pekerjaan. Dalam konteks manajerial perguruan tinggi, K .
. . . . epuasan kerja tenaga
Kepuasan Kerja kemampuan mengendalikan keputusan kerja dapat meningkatkan o L
o e . manajerial perguruan tinggi
kepuasan karena individu merasa memiliki peran strategis dalam swasta
organisasi. )
MoFlya51 kerja m?njadl faktf)r penFlng yang menent~ukan bagaimana H4: Motivasi kerja
individu memberikan energi, komitmen, dan keterlibatan terhadap o
. - L AT berpengaruh positif dan
L . pekerjaan. Individu yang memiliki motivasi tinggi cenderung e
Motivasi Kerja pada . ; . ... signifikan terhadap
H4 . memperoleh kepuasan lebih besar karena pekerjaan dianggap memiliki .
Kepuasan Kerja . . ? kepuasan kerja tenaga
makna dan memberikan pencapaian personal. Manganelli et al. (2018) o L
. RS oo s . manajerial perguruan tinggi
menjelaskan bahwa motivasi intrinsik berkontribusi terhadap peningkatan
. . swasta.
kesejahteraan dan performa kerja.
Keterllbatfin manajerial dalam penyusunan anggaran meningkatkan rasa H5: Partisipasi anggaran
tanggung jawab, transparansi, dan keterikatan terhadap keputusan .S
. e AN . . . berpengaruh positif dan
S organisasi. Proses partisipatif memungkinkan manajer menyampaikan o
Partisipasi Anggaran - . . . . . . signifikan terhadap
H5 ada Kepuasan Keria informasi dan kebutuhan unit kerja sehingga meningkatkan persepsi kepuasan keria tenaea
P p J keadilan organisasi. Penelitian Murray (1990), Pamela (2002), dan me?na‘erial gr urua{fl tineei
Alhasnawi et al. (2024a) menunjukkan bahwa partisipasi anggaran swas tJa perg &8
berhubungan dengan aspek perilaku kerja dan efektivitas manajerial. ’
Keput}san kerqa-menlngkatkan energi psikologis, ]feterllbatan,-dan- H6: Kepuasan kerja
kesediaan individu dalam menjalankan tanggung jawab organisasi. I
. . berpengaruh positif dan
. Manajer yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung P L
Kepuasan Kerja pada . . . . . signifikan terhadap kinerja
H6 o o menunjukkan perilaku kerja yang lebih efektif dalam perencanaan, .
Kinerja Manajerial S R o . manajerial tenaga
koordinasi, pengawasan, dan evaluasi kinerja. Penelitian Alhasnawi et al. manaierial pereuruan tineei
(2023) menunjukkan bahwa faktor perilaku organisasi memiliki J perg &8
g . . oS . swasta.
kontribusi penting terhadap peningkatan kinerja manajerial.
Dukungan Organisasi ~ Dukungan organisasi tidak hanya memberikan pengaruh langsung H7a: Kepuasan kerja
yang Dirasakan pada terhadap kepuasan kerja, tetapi juga menciptakan kondisi psikologis yang memediasi pengaruh
H7a Kepuasan Kerja memungkinkan manajer bekerja lebih efektif. Ketika individu merasa dukungan organisasi yang
terhadap Kinerja didukung oleh institusi, mereka menunjukkan kepuasan kerja yang lebih  dirasakan terhadap kinerja
Manajerial tinggi sehingga mampu meningkatkan kualitas keputusan manajerial. manajerial.
Otonomi kerja memungkinkan manajer menggunakan kemampuan
Otonomi Kerja pada profesionalnya dalam menyelesaikan tugas. Kebebasan mengambil H7b: Kepuasan kerja
H7b Kepuasan Kerja keputusan meningkatkan kepuasan kerja yang selanjutnya memperkuat ~ memediasi pengaruh
terhadap Kinerja efektivitas manajerial. Penelitian mengenai autonomy support otonomi kerja terhadap
Manajerial menunjukkan bahwa kewenangan kerja berhubungan dengan peningkatan kinerja manajerial.
performa melalui mekanisme psikologis individu (Slemp et al., 2021).
Lokus Kendali pada Lokus kendali internal mendorong individu merasa bertanggung jawab ~ H7c: Kepuasan kerja
HTe Kepuasan Kerja terhadap hasil pekerjaan. Persepsi kontrol tersebut meningkatkan memediasi pengaruh lokus
terhadap Kinerja kepuasan kerja dan mendukung perilaku manajerial yang lebih efektif kendali terhadap kinerja
Manajerial dalam pengambilan keputusan organisasi. manajerial.
Motivasi Kerja pada Motivasi kerja meningkatkan keterlibatan individu terhadap pekerjaan. ~ H7d: Kepuasan kerja
H7d Kepuasan Kerja Ketika motivasi tersebut menghasilkan kepuasan kerja, manajer lebih memediasi pengaruh
terhadap Kinerja mampu menunjukkan kinerja optimal dalam menjalankan fungsi motivasi kerja terhadap
Manajerial organisasi. kinerja manajerial.
Partisipasi Anggaran Partisipasi anggaran memberikan kesempatan kepada manajer untuk H7e: Kepuasan kerja
pada Kepuasan Kerja ~ berkontribusi dalam proses pengambilan keputusan. Keterlibatan tersebut memediasi pengaruh
H7e L . : . - . L
terhadap Kinerja meningkatkan kepuasan kerja dan memperkuat kinerja manajerial melalui partisipasi anggaran
Manajerial rasa tanggung jawab terhadap pencapaian tujuan organisasi. Temuan terhadap kinerja manajerial.
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Hubungan

Antarvariabel Dasar Argumentasi Teoretis dan Empiris Rumusan Hipotesis

Hipotesis

Alhasnawi et al. (2024a) menunjukkan bahwa mekanisme partisipasi
memiliki peran penting dalam menjelaskan hubungan antara proses
penganggaran dan kinerja.

Sumber: Sintesis Peneliti (2026)

Berdasarkan Tabel 2, model penelitian ini dikembangkan untuk menjelaskan mekanisme peningkatan kinerja
manajerial pada perguruan tinggi swasta melalui pendekatan integratif yang menggabungkan aspek organisasi,
karakteristik individu, serta proses psikologis dalam lingkungan kerja. Berbeda dengan penelitian terdahulu yang
umumnya menguji pengaruh langsung antara satu atau dua variabel prediktor terhadap kinerja, penelitian ini
menempatkan kepuasan kerja sebagai mekanisme mediasi yang menjelaskan proses transformasi sumber daya
organisasi dan kapasitas individu menjadi peningkatan kinerja manajerial. Pendekatan tersebut memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif mengenai bagaimana faktor eksternal organisasi dan faktor internal individu
secara bersama-sama membentuk perilaku manajerial yang efektif. Hubungan antara dukungan organisasi yang
dirasakan dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa kualitas hubungan pertukaran antara perguruan tinggi dan
tenaga manajerial menjadi faktor penting dalam membangun pengalaman kerja yang positif. Ketika individu
merasakan bahwa institusi memberikan penghargaan, perhatian, serta dukungan terhadap pelaksanaan tugas, maka
muncul persepsi bahwa organisasi memiliki kepedulian terhadap kontribusi mereka. Kondisi tersebut diperkirakan
meningkatkan kepuasan kerja yang selanjutnya mendorong peningkatan kinerja manajerial. Temuan Sartori et al.
(2023) memperlihatkan bahwa dukungan organisasi memiliki keterkaitan dengan kondisi psikologis pegawai
melalui peningkatan motivasi dan komitmen kerja.

Selanjutnya, hubungan antara otonomi kerja dan lokus kendali terhadap kepuasan kerja menggambarkan
pentingnya kapasitas personal dalam lingkungan perguruan tinggi yang memiliki tingkat kompleksitas pengelolaan
akademik dan administratif yang tinggi. Manajer perguruan tinggi yang memiliki ruang pengambilan keputusan
dan keyakinan terhadap kemampuan mengendalikan hasil pekerjaan cenderung memiliki persepsi positif terhadap
pekerjaannya. Otonomi kerja memberikan kesempatan kepada individu untuk menggunakan kompetensi
profesional dalam menyelesaikan tanggung jawab, sedangkan lokus kendali memperkuat rasa tanggung jawab
personal terhadap keberhasilan pekerjaan. Perspektif ini sejalan dengan kajian Manganelli et al. (2018) dan Slemp
et al. (2021) yang menegaskan bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis individu melalui otonomi dan kontrol
personal berkontribusi terhadap peningkatan kesejahteraan serta efektivitas kerja. Pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja dalam model penelitian ini menjelaskan bahwa dorongan internal maupun eksternal yang
dimiliki tenaga manajerial menjadi faktor yang menentukan kualitas pengalaman kerja. Manajer yang memiliki
motivasi tinggi akan lebih mampu memahami tujuan organisasi, menunjukkan keterlibatan terhadap pekerjaan,
serta mempertahankan energi positif dalam menjalankan fungsi manajerial. Kepuasan kerja kemudian menjadi
indikator psikologis yang menunjukkan bahwa motivasi tersebut telah diterjemahkan menjadi pengalaman kerja
yang bermakna. Oleh karena itu, motivasi kerja diprediksi tidak hanya memberikan pengaruh langsung terhadap
perilaku kerja, tetapi juga membentuk kondisi psikologis yang mendukung pencapaian kinerja manajerial.

Pada aspek partisipasi anggaran, penelitian ini mengasumsikan bahwa keterlibatan manajer dalam proses
penyusunan dan pengendalian anggaran memiliki implikasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Perguruan tinggi
swasta menghadapi tuntutan pengelolaan sumber daya yang efektif sehingga partisipasi manajerial dalam
penganggaran menjadi instrumen penting untuk meningkatkan rasa memiliki terhadap keputusan organisasi.
Ketika manajer diberikan kesempatan untuk memberikan masukan dalam proses anggaran, mereka cenderung
memiliki persepsi keadilan, tanggung jawab, dan komitmen yang lebih tinggi terhadap pencapaian tujuan institusi.
Penelitian Alhasnawi et al. (2023; 2024a) menunjukkan bahwa partisipasi anggaran memiliki kontribusi terhadap
peningkatan kinerja manajerial melalui mekanisme perilaku organisasi. Hipotesis mediasi memperlihatkan
kontribusi utama penelitian ini, yaitu menjelaskan peran kepuasan kerja sebagai variabel penghubung antara faktor
organisasi dan faktor individu terhadap kinerja manajerial. Perspektif mediasi ini didasarkan pada asumsi bahwa
peningkatan kinerja tidak hanya terjadi karena keberadaan sumber daya organisasi atau karakteristik individu
secara langsung, tetapi melalui proses internalisasi psikologis yang menghasilkan kepuasan terhadap pekerjaan.
Dengan demikian, kepuasan kerja berperan sebagai mekanisme yang menerjemahkan dukungan organisasi,
kebebasan kerja, keyakinan personal, motivasi, dan keterlibatan dalam penganggaran menjadi perilaku manajerial
yang lebih efektif.
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Gambar 1. Model Konseptual Penelitian
Sumber: Sintesis Peneliti (2026)

2.Metode Penelitian

2.1.Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian eksplanatori (explanatory research)
yang bertujuan menguji hubungan kausal antarvariabel dalam model strategis kinerja manajerial pada perguruan
tinggi swasta. Pendekatan ini dipilih karena penelitian berfokus pada pengujian pengaruh langsung maupun tidak
langsung antara dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali, motivasi kerja, dan partisipasi
anggaran terhadap kinerja manajerial melalui peran mediasi kepuasan kerja. Model penelitian dikembangkan
berdasarkan kerangka hubungan perilaku organisasi dan sistem pengendalian manajemen yang menempatkan
faktor individu dan faktor organisasi sebagai determinan utama pencapaian kinerja manajerial. Pendekatan
kuantitatif memungkinkan pengukuran hubungan antarvariabel dengan objektif melalui pengujian model
struktural menggunakan metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Metode ini
sesuai digunakan ketika penelitian melibatkan konstruk laten dengan beberapa indikator pengukuran serta
bertujuan mengembangkan model prediktif yang kompleks (Henseler et al., 2016; Hair et al., 2019). Penelitian
dilakukan pada perguruan tinggi swasta di Daerah Istimewa Yogyakarta, Indonesia, yang memiliki karakteristik
organisasi berbasis layanan pendidikan dengan struktur manajerial yang melibatkan pimpinan universitas, fakultas,
program studi, dan unit pendukung akademik. Konteks perguruan tinggi swasta dipilih karena organisasi
pendidikan menghadapi tuntutan peningkatan efektivitas pengelolaan sumber daya, akuntabilitas anggaran, dan
peningkatan kualitas layanan akademik. Dalam lingkungan tersebut, kinerja manajerial dipengaruhi oleh
kemampuan administratif, persepsi dukungan organisasi, tingkat kewenangan kerja, motivasi, dan keterlibatan
dalam proses pengambilan keputusan. Pendekatan ini sejalan dengan penelitian Alhasnawi et al. (2024a) yang
menunjukkan bahwa karakteristik sistem pengelolaan organisasi pendidikan memiliki hubungan erat dengan
perilaku manajerial dan pencapaian kinerja.

2.2.Populasi dan Sampel Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada konteks perguruan tinggi swasta di Daerah Istimewa Yogyakarta, Indonesia,
dengan fokus analisis pada faktor-faktor strategis yang memengaruhi kinerja manajerial melalui mekanisme
kepuasan kerja. Pemilihan konteks perguruan tinggi swasta didasarkan pada karakteristik organisasi pendidikan
tinggi yang memiliki struktur pengelolaan kompleks, melibatkan berbagai tingkat manajerial, dan menghadapi
tuntutan peningkatan efektivitas tata kelola, akuntabilitas anggaran, dan kualitas layanan akademik. Dalam
lingkungan tersebut, tenaga manajerial berperan sebagai pelaksana administrasi dan pengambil keputusan yang
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan institusi. Oleh karena itu, populasi penelitian diarahkan kepada
individu yang memiliki fungsi manajerial dan terlibat dalam proses perencanaan, pengorganisasian, pengendalian,
dan evaluasi kinerja unit kerja. Populasi penelitian mencakup seluruh tenaga manajerial pada perguruan tinggi
swasta di Daerah Istimewa Yogyakarta yang memiliki kewenangan dalam pengelolaan organisasi. Kelompok
populasi tersebut meliputi pimpinan universitas, pimpinan fakultas, ketua program studi, kepala lembaga, kepala
biro, kepala unit pelayanan akademik, dan pejabat struktural lain yang memiliki tanggung jawab terhadap
pencapaian target organisasi. Penentuan populasi ini dilakukan karena variabel penelitian yang digunakan, yaitu
dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali, motivasi kerja, partisipasi anggaran, kepuasan
kerja, dan kinerja manajerial, memiliki keterkaitan langsung dengan pengalaman individu dalam menjalankan
fungsi manajerial.

Pemilihan populasi pada tingkat manajerial memiliki relevansi teoritis dan empiris karena pengelola perguruan
tinggi berada pada posisi strategis yang menghubungkan kebijakan institusi dengan implementasi operasional.
Manajer akademik dan administratif memiliki peran dalam menerjemahkan visi organisasi menjadi program kerja,
mengalokasikan sumber daya, dan memastikan keberhasilan pelaksanaan kegiatan institusi. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa kualitas keterlibatan manajerial dalam proses pengambilan keputusan, termasuk partisipasi
dalam penganggaran, memiliki hubungan dengan peningkatan kinerja organisasi karena individu memperoleh
pemahaman yang lebih baik terhadap tujuan dan kebutuhan institusi (Alhasnawi et al., 2023). Selain itu, penelitian
pada sektor pendidikan tinggi menunjukkan bahwa hubungan antara partisipasi anggaran dan kinerja manajerial
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dipengaruhi oleh faktor psikologis dan perilaku individu dalam organisasi (Alhasnawi et al., 2024a). Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode purposive sampling. Teknik tersebut dipilih
karena penelitian membutuhkan responden dengan karakteristik tertentu yang mampu memberikan informasi
sesuai dengan tujuan penelitian. Tidak seluruh anggota organisasi memiliki pengalaman dan kewenangan yang
berkaitan dengan variabel penelitian, khususnya dalam aspek pengambilan keputusan manajerial dan keterlibatan
dalam proses penganggaran. Oleh karena itu, responden dipilih berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan agar
data yang diperoleh memiliki relevansi substantif terhadap model penelitian.

Kriteria responden dalam penelitian ini meliputi tenaga manajerial aktif pada perguruan tinggi swasta di Daerah
Istimewa Yogyakarta, masa kerja minimal satu tahun pada posisi manajerial, terlibat dalam penyusunan,
pelaksanaan, atau evaluasi program kerja unit, pengalaman dalam pengelolaan sumber daya organisasi, dan
bersedia memberikan informasi objektif melalui instrumen penelitian. Kriteria tersebut ditetapkan untuk
memastikan bahwa responden memiliki pemahaman terhadap kondisi organisasi dan mampu mengevaluasi
pengalaman kerja yang berkaitan dengan konstruk penelitian. Penggunaan purposive sampling sesuai dengan
karakteristik penelitian manajemen yang mengkaji perilaku organisasi dalam konteks spesifik. Responden yang
memiliki pengalaman langsung terhadap fenomena penelitian akan memberikan kualitas informasi yang lebih
tinggi dibandingkan responden yang tidak memiliki keterlibatan dalam proses manajerial. Pendekatan serupa
digunakan dalam penelitian organisasi yang menguji hubungan antara partisipasi anggaran, motivasi, dan kinerja
karena informasi mengenai proses pengambilan keputusan hanya dapat diperoleh dari individu yang terlibat
langsung dalam aktivitas tersebut (Alhasnawi et al., 2024b). Jumlah sampel penelitian ditentukan sebanyak 250
responden. Jumlah tersebut dianggap memadai untuk analisis menggunakan metode Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) karena penelitian melibatkan beberapa konstruk laten dengan hubungan
struktural yang kompleks. PLS-SEM memiliki fleksibilitas dalam pengolahan data dengan jumlah sampel moderat
dan sesuai digunakan untuk penelitian yang bertujuan mengembangkan model prediktif dan menguji hubungan
antarvariabel laten (Henseler et al., 2016; Hair et al., 2019).

Penentuan jumlah sampel juga mempertimbangkan kompleksitas model penelitian yang terdiri atas tujuh konstruk
utama, yaitu lima variabel eksogen, satu variabel mediator, dan satu variabel endogen. Model tersebut menguji
pengaruh langsung dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali, motivasi kerja, dan
partisipasi anggaran terhadap kepuasan kerja, dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja manajerial. Selain itu,
penelitian juga menguji pengaruh tidak langsung melalui mekanisme mediasi kepuasan kerja. Dengan jumlah
responden sebanyak 250 orang, model memiliki tingkat kekuatan statistik yang memadai untuk mendeteksi
hubungan antarvariabel akurat.Sebelum analisis utama dilakukan, data responden melalui proses pemeriksaan
kualitas untuk memastikan kelayakan pengolahan statistik. Pemeriksaan dilakukan terhadap kelengkapan jawaban,
konsistensi respons, dan kemungkinan munculnya pola jawaban yang tidak sesuai. Data yang tidak memenuhi
kriteria kualitas akan dikeluarkan dari proses analisis. Langkah tersebut dilakukan untuk menjaga validitas hasil
penelitian dan mengurangi potensi kesalahan pengukuran. Karakteristik responden juga dianalisis berdasarkan
informasi demografis yang meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, dan posisi struktural.
Analisis karakteristik responden bertujuan memberikan gambaran mengenai profil individu yang menjadi sumber
data penelitian. Variasi karakteristik tersebut penting karena faktor pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan
posisi organisasi dapat memengaruhi persepsi terhadap dukungan organisasi, tingkat otonomi kerja, motivasi, serta
kepuasan kerja. Dalam penelitian berbasis PLS-SEM, kualitas sampel tidak hanya ditentukan oleh jumlah
responden, tetapi juga oleh kesesuaian karakteristik responden terhadap fenomena yang dikaji. Oleh karena itu,
penelitian ini menempatkan relevansi pengalaman manajerial sebagai pertimbangan utama dalam pemilihan
sampel. Pendekatan tersebut mendukung tujuan penelitian untuk menghasilkan model strategis yang mampu
menjelaskan bagaimana faktor organisasi dan faktor individu membentuk kinerja manajerial melalui kepuasan
kerja pada perguruan tinggi swasta.

2.3. Instrumen dan Pengukuran Variabel

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner terstruktur dengan skala pengukuran Likert lima tingkat,
mulai dari skor 1 yang menunjukkan sangat tidak setuju hingga skor 5 yang menunjukkan sangat setuju. Instrumen
penelitian dikembangkan berdasarkan indikator yang telah digunakan dalam penelitian terdahulu dan disesuaikan
dengan konteks perguruan tinggi swasta. Variabel dukungan organisasi yang dirasakan diukur melalui indikator
yang menggambarkan persepsi individu terhadap penghargaan organisasi, perhatian terhadap kesejahteraan
pegawai, serta dukungan institusi dalam pelaksanaan pekerjaan. Variabel otonomi kerja diukur berdasarkan tingkat
kebebasan individu dalam menentukan metode kerja, pengambilan keputusan, dan pengaturan pelaksanaan tugas.
Lokus kendali diukur berdasarkan keyakinan individu mengenai kemampuan mengendalikan hasil pekerjaan
melalui usaha dan kemampuan pribadi.Variabel motivasi kerja diukur melalui indikator dorongan pencapaian,
kemauan meningkatkan kualitas pekerjaan, serta orientasi terhadap keberhasilan organisasi. Variabel partisipasi
anggaran diukur melalui tingkat keterlibatan manajerial dalam penyusunan target anggaran, pemberian masukan,
dan komunikasi selama proses penganggaran. Sementara itu, kepuasan kerja diukur berdasarkan evaluasi individu
terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, hubungan profesional, serta kepuasan terhadap kebijakan organisasi. Kinerja
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manajerial diukur berdasarkan kemampuan perencanaan, koordinasi, pengawasan, pengambilan keputusan, dan
pencapaian target organisasi. Pengembangan indikator penelitian mengacu pada penelitian sebelumnya mengenai
hubungan partisipasi anggaran, perilaku organisasi, dan kinerja manajerial. Penelitian Alhasnawi et al. (2023)
menggunakan pendekatan pengukuran konstruk perilaku organisasi melalui indikator reflektif untuk menjelaskan
hubungan antara partisipasi manajemen dan kinerja. Selain itu, Manganelli et al. (2018) menegaskan bahwa aspek
psikologis pekerjaan terdiri dari motivasi dan kepuasan kerja menjadi elemen utama dalam menjelaskan perilaku
kinerja individu.
2.4. Prosedur Pengumpulan Data
Data penelitian dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner secara langsung dan daring kepada responden yang
memenuhi kriteria penelitian. Sebelum pengumpulan data utama dilakukan, penelitian melaksanakan uji coba
instrumen kepada 30 responden untuk memastikan kejelasan pernyataan, relevansi indikator, dan konsistensi
pengukuran. Tahapan pengumpulan data dilakukan melalui tiga proses. Tahap pertama adalah identifikasi
responden berdasarkan struktur organisasi perguruan tinggi swasta. Tahap kedua adalah distribusi kuesioner
penelitian kepada responden yang telah memenuhi kriteria. Tahap ketiga adalah pemeriksaan kelengkapan
jawaban sebelum dilakukan proses analisis. Data yang tidak lengkap atau memiliki pola jawaban tidak konsisten
dieliminasi untuk menjaga kualitas analisis. Pengendalian kualitas data dilakukan dengan memperhatikan potensi
common method bias karena seluruh variabel penelitian dikumpulkan melalui instrumen yang sama. Pengujian
dilakukan menggunakan pendekatan full collinearity assessment yang dirckomendasikan dalam penelitian berbasis
PLS-SEM (Kock, 2015).

2.5.Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4.0 melalui pendekatan Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Analisis dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu evaluasi model
pengukuran (measurement model) dan evaluasi model struktural (structural model). Tahap pertama dilakukan untuk
memastikan kualitas konstruk penelitian melalui pengujian validitas dan reliabilitas. Validitas konvergen dievaluasi
berdasarkan nilai outer loading indikator, Average Variance Extracted (AVE), dan composite reliability.

Indikator dinyatakan memenuhi kriteria apabila memiliki nilai loading yang memadai dan konstruk mampu
menjelaskan proporsi varians indikator dengan baik. Validitas diskriminan diuji menggunakan kriteria Fornell-
Larcker dan nilai heterotrait-monotrait ratio (HTMT) untuk memastikan setiap konstruk memiliki perbedaan
konseptual yang jelas (Henseler et al., 2015). Tahap kedua dilakukan melalui pengujian model struktural dengan
melihat nilai koefisien jalur (path coefficient), nilai t-statistic, p-value, dan nilai koefisien determinasi (R?). Pengujian
hipotesis dilakukan menggunakan teknik bootstrapping dengan 5.000 subsampel untuk memperoleh tingkat
signifikansi hubungan antarvariabel. Metode digunakan karena mampu memberikan estimasi standar error dan tingkat
signifikansi yang stabil pada model PLS-SEM (Hair et al., 2019). Pengujian efek mediasi kepuasan kerja dilakukan
dengan menganalisis pengaruh tidak langsung antara variabel independen dan kinerja manajerial. Efek mediasi dinilai
berdasarkan signifikansi indirect effect dan perubahan hubungan langsung setelah variabel mediator dimasukkan
dalam model. Pendekatan ini digunakan untuk menjelaskan mekanisme bagaimana faktor organisasi dan faktor
individu memengaruhi kinerja manajerial melalui proses psikologis kepuasan kerja.
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3. Hasil dan Pembahasan
3.1 Evaluasi Model Struktural dan Kemampuan Prediksi Model
Penelitian ini bertujuan mengembangkan model strategis kinerja manajerial pada perguruan tinggi swasta melalui
integrasi faktor organisasi, faktor pekerjaan, faktor individu, dan mekanisme pengendalian manajemen dengan
mempertimbangkan peran mediasi kepuasan kerja. Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui perangkat lunak SmartPLS 4.0. Pendekatan ini digunakan
karena model penelitian melibatkan hubungan kompleks antarvariabel laten yang terdiri atas lima variabel eksogen,
satu variabel mediator, dan satu variabel endogen. Evaluasi model dilakukan dengan menguji hubungan struktural
antarvariabel berdasarkan nilai koefisien jalur (path coefficient), tingkat signifikansi (p-value), dan kemampuan model
dalam menjelaskan variasi variabel endogen. Pendekatan PLS-SEM dinilai sesuai untuk penelitian yang berorientasi
pada pengembangan model prediktif dalam kajian manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi (Henseler
et al., 2016). Hasil pengujian menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan prediksi yang kuat. Nilai
koefisien determinasi (R?) kinerja manajerial sebesar 0,685 menunjukkan bahwa sebesar 68,5% variasi kinerja
manajerial dapat dijelaskan oleh kombinasi dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali,
motivasi kerja, partisipasi anggaran, dan kepuasan kerja. Sementara itu, variasi kepuasan kerja dijelaskan oleh lima
variabel anteseden yang terdapat dalam model. Nilai tersebut menunjukkan bahwa model yang dikembangkan mampu
menggambarkan mekanisme psikologis dan struktural yang membentuk kinerja manajerial pada lingkungan
perguruan tinggi swasta. Temuan ini memperkuat penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa kinerja manajerial
tidak hanya dipengaruhi oleh aspek teknis pengelolaan organisasi, tetapi juga oleh faktor psikologis dan perilaku
individu dalam organisasi (Alhasnawi et al., 2023; Raziq et al., 2024).
Karakteristik responden dianalisis berdasarkan beberapa aspek demografis, yaitu jenis kelamin, usia, tingkat
pendidikan, masa kerja, dan jabatan struktural. Analisis karakteristik ini dilakukan untuk memastikan bahwa
responden memiliki kesesuaian dengan fenomena penelitian, karena variabel yang diuji berkaitan dengan pengalaman
manajerial, persepsi dukungan organisasi, kewenangan kerja, motivasi, partisipasi anggaran, kepuasan kerja, dan
kinerja manajerial.

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah (n) Persentase (%)

Laki-laki 148 59,2
Perempuan 102 40,8
Total 250 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Berdasarkan Tabel, mayoritas responden penelitian berjenis kelamin laki-laki sebanyak 148 orang (59,2%), sedangkan
responden perempuan sebanyak 102 orang (40,8%). Komposisi tersebut menunjukkan bahwa posisi manajerial pada
perguruan tinggi swasta di Daerah Istimewa Yogyakarta masih lebih banyak ditempati oleh laki-laki, meskipun
keterlibatan perempuan dalam jabatan struktural telah menunjukkan proporsi yang cukup besar. Kondisi ini
memberikan gambaran bahwa data penelitian berasal dari perspektif manajerial yang relatif beragam berdasarkan
gender sehingga mampu merepresentasikan pengalaman pengelolaan organisasi pendidikan tinggi.

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Kelompok Usia Jumlah (n) Persentase (%)

< 30 tahun 18 7,2
30-40 tahun 72 28,8
41-50 tahun 98 39,2

> 50 tahun 62 24,8

Total 250 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Tabel menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada kelompok usia 41-50 tahun sebanyak 98 orang
(39,2%), diikuti kelompok usia 30—40 tahun sebanyak 72 orang (28,8%). Kelompok usia tersebut menunjukkan
bahwa sebagian besar responden berada pada tahap perkembangan karier yang telah memiliki pengalaman
profesional dan kapasitas pengambilan keputusan yang memadai. Karakteristik ini relevan dengan penelitian
karena posisi manajerial pada perguruan tinggi membutuhkan pengalaman dalam mengelola sumber daya,
menyusun program kerja, dan melakukan evaluasi kinerja unit organisasi.
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Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah (n) Persentase (%)

Diploma/Sarjana (D4/S1) 78 31,2
Magister (S2) 154 61,6
Doktor (S3) 18 7,2

Total 250 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Berdasarkan Tabel, sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan magister (S2) sebanyak 154 orang
(61,6%). Responden dengan pendidikan sarjana sebanyak 78 orang (31,2%), sedangkan responden dengan
pendidikan doktor sebanyak 18 orang (7,2%). Dominasi responden berpendidikan magister menunjukkan bahwa
tenaga manajerial perguruan tinggi swasta memiliki tingkat kompetensi akademik yang sesuai dengan tuntutan
organisasi pendidikan tinggi. Tingkat pendidikan tersebut juga mendukung kemampuan responden dalam
memahami instrumen penelitian yang berkaitan dengan konsep manajemen organisasi, penganggaran, dan perilaku
kerja.

Tabel 6. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah (n) Persentase (%)

1-5 tahun 46 18,4
6-10 tahun 74 29,6
11-15 tahun 82 32,8
> 15 tahun 48 19,2

Total 250 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Tabel menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja 11—-15 tahun memiliki jumlah terbesar, yaitu 82 orang
(32,8%), kemudian responden dengan masa kerja 6—10 tahun sebanyak 74 orang (29,6%). Komposisi tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup panjang dalam
lingkungan perguruan tinggi. Pengalaman tersebut penting karena variabel penelitian membutuhkan pemahaman
responden terhadap kebijakan organisasi, sistem penganggaran, pola kepemimpinan, serta dinamika pengelolaan
unit kerja.

Tabel 7. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan Struktural

Jabatan Struktural Jumlah (n) Persentase (%)
Pimpinan Fakultas/Dekan/Wakil Dekan 38 15,2
Ketua Program Studi 82 32,8
Kepala Biro/Kepala Unit 64 25,6
Sekretaris Program Studi/Koordinator Unit 42 16,8
Jabatan Manajerial Lainnya 24 9,6
Total 250 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Berdasarkan Tabel, responden terbesar berasal dari kelompok ketua program studi sebanyak 82 orang (32,8%),
diikuti kepala biro atau kepala unit sebanyak 64 orang (25,6%). Responden didominasi oleh individu yang
memiliki pengalaman kerja menengah hingga panjang, tingkat pendidikan tinggi, serta menduduki posisi yang
berkaitan langsung dengan pengambilan keputusan organisasi. Kondisi tersebut memperkuat validitas substantif
penelitian karena persepsi yang diberikan responden berasal dari individu yang memahami proses manajerial
perguruan tinggi swasta. Karakteristik sampel ini juga mendukung penggunaan PLS-SEM karena responden
memiliki pengalaman yang sesuai dengan konstruk laten yang diukur dalam penelitian, sebagaimana pendekatan
evaluasi model struktural yang direkomendasikan oleh Henseler et al. (2015) dan Henseler et al. (2016).

Evaluasi outer model dilakukan untuk memastikan bahwa indikator penelitian mampu merepresentasikan konstruk
laten secara valid dan reliabel. Tahapan pengujian meliputi convergent validity, discriminant validity, dan
composite reliability.
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Tabel 8. Hasil Pengujian Convergent Validity Berdasarkan Outer Loading

Konstruk Indikator Outer Loading Keterangan
Dukungan Organisasi yang Dirasakan (POS) POSI 0,812 Valid
POS2 0,846 Valid
POS3 0,798 Valid
POS4 0,821 Valid
Otonomi Kerja (WA) WAL 0,835 Valid
WA2 0,802 Valid
WA3 0,861 Valid
WA4 0,773 Valid
Lokus Kendali (LOC) LOC1 0,824 Valid
LOC2 0,796 Valid
LOC3 0,847 Valid
LOC4 0,811 Valid
Motivasi Kerja (MOT) MOT!1 0,856 Valid
MOT2 0,824 Valid
MOT3 0,879 Valid
MOT4 0,801 Valid
Partisipasi Anggaran (BP) BP1 0,832 Valid
BP2 0,875 Valid
BP3 0,816 Valid
Kepuasan Kerja (JS) JS1 0,874 Valid
JS2 0,839 Valid
JS3 0,861 Valid
Kinerja Manajerial (MP) MP1 0,872 Valid
MP2 0,835 Valid
MP3 0,893 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Berdasarkan Tabel, seluruh indikator memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
seluruh indikator memenubhi kriteria validitas konvergen. Nilai /oading yang tinggi menunjukkan bahwa indikator
memiliki kemampuan yang baik dalam menjelaskan konstruk masing-masing. Evaluasi outer loading menjadi
tahap penting dalam PLS-SEM karena kualitas indikator menentukan akurasi estimasi hubungan struktural
antarvariabel penelitian.

Pengujian reliabilitas dilakukan melalui nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR). Konstruk
dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai lebih besar dari 0,70.

Tabel 9. Hasil Pengujian Reliabilitas Konstruk

Konstruk Cronbach’s Alpha Composite Reliability Keterangan
Dukungan Organisasi yang Dirasakan 0,864 0,907 Reliabel
Otonomi Kerja 0,842 0,893 Reliabel
Lokus Kendali 0,856 0,902 Reliabel
Motivasi Kerja 0,879 0,915 Reliabel
Partisipasi Anggaran 0,851 0,909 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,821 0,892 Reliabel
Kinerja Manajerial 0,868 0,918 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability
di atas batas minimum 0,70. Hal tersebut menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki konsistensi internal
yang baik dalam mengukur persepsi responden terkait faktor organisasi, faktor individu, kepuasan kerja, dan
kinerja manajerial. Validitas diskriminan digunakan untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki
karakteristik empiris yang berbeda dengan konstruk lainnya. Pengujian dilakukan menggunakan nilai Average
Variance Extracted (AVE) dan kriteria Fornell-Larcker.
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Tabel 10. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

AVE Keterangan

Konstruk
Dukungan Organisasi yang Dirasakan 0,711 Valid
Otonomi Kerja 0,677 Valid
Lokus Kendali 0,692 Valid
Motivasi Kerja 0,731 Valid
Partisipasi Anggaran 0,706 Valid
Kepuasan Kerja 0,714 Valid
Kinerja Manajerial 0,789  Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)
Nilai AVE seluruh konstruk berada di atas 0,50. Hal ini menunjukkan bahwa variabel laten mampu menjelaskan lebih dari 50% varians
indikator-indikatornya.

Setelah model pengukuran memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, tahap berikutnya adalah mengevaluasi
hubungan antarvariabel laten. Pengujian inner model meliputi nilai koefisien determinasi (R?), predictive
relevance (Q?), effect size (f*), dan pengujian hipotesis.

Tabel 11. Nilai Koefisien Determinasi (R?)

Variabel Endogen R Square Interpretasi
Kepuasan Kerja 0,642 Moderat
Kinerja Manajerial 0,685 Moderat

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali,
motivasi kerja, dan partisipasi anggaran mampu menjelaskan sebesar 64,2% variasi kepuasan kerja. Selanjutnya,
kepuasan kerja bersama variabel prediktor mampu menjelaskan sebesar 68,5% variasi kinerja manajerial.

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan prosedur bootstrapping SmartPLS 4.0 dengan 5.000 pengulangan
sampel.

Tabel 12. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

Hipotesis Hubungan Variabel Koefisien Jalur (§) t-statistic p-value Keputusan

Hl POS — JS 0,284 4,982 0,000 Diterima
H2 WA —JS 0,219 3,864 0,000 Diterima
H3 LOC —JS 0,176 2,746 0,006 Diterima
H4 MOT — JS 0,301 5,421 0,000 Diterima
H5 BP —JS 0,247 4,635 0,000 Diterima
Hé6 JS — MP 0,563 10,214 0,000 Diterima

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Berdasarkan Tabel 5, seluruh hipotesis pengaruh langsung diterima. Dukungan organisasi yang dirasakan memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi pegawai mengenai perhatian,
penghargaan, dan dukungan institusi menjadi faktor utama dalam membangun kepuasan kerja. Motivasi kerja
menunjukkan pengaruh terbesar terhadap kepuasan kerja dengan nilai 8 sebesar 0,301. Temuan ini menunjukkan
bahwa dorongan intrinsik maupun ekstrinsik menjadi faktor utama yang membentuk pengalaman kerja positif pada
tenaga manajerial perguruan tinggi.

Pengujian mediasi dilakukan untuk mengetahui peran kepuasan kerja sebagai mekanisme penghubung antara
variabel independen dengan kinerja manajerial.

Tabel 13. Hasil Pengujian Mediasi Kepuasan Kerja

Hubungan Mediasi Indirect Effect t-statistic  p-value Kesimpulan
POS —-JS—>MP 0,160 4,521 0,000 Mediasi signifikan
WA —-JS—MP 0,123 3,642 0,000  Mediasi signifikan
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Hubungan Mediasi Indirect Effect t-statistic  p-value Kesimpulan

LOC —JS—>MP 0,099 2,715 0,007 Mediasi signifikan
MOT —»JS —-MP 0,169 4,987 0,000  Mediasi signifikan
BP — JS — MP 0,139 4,201 0,000  Mediasi signifikan

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator signifikan dalam hubungan antara
faktor organisasi dan faktor individu terhadap kinerja manajerial. Artinya, peningkatan dukungan organisasi,
kewenangan kerja, kontrol personal, motivasi, dan partisipasi anggaran tidak hanya berdampak langsung terhadap
perilaku manajerial, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja. Berdasarkan keseluruhan hasil analisis PLS-
SEM SmartPLS 4.0, model penelitian memiliki kemampuan prediktif yang baik dalam menjelaskan kinerja
manajerial perguruan tinggi swasta. Model strategis yang mengintegrasikan faktor organisasi, faktor psikologis
individu, dan mekanisme kepuasan kerja memberikan pendekatan komprehensif untuk memahami peningkatan
efektivitas manajerial dalam lingkungan pendidikan tinggi.
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Gambar 2. Model Struktural Penelitian
Sumber: Hasil Pengolahan Data (2026)

3.2 Pengaruh Dukungan Organisasi yang Dirasakan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar p = 0,284 dan tingkat signifikansi p <0,001.
Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi tenaga manajerial terhadap perhatian, penghargaan, dan
dukungan yang diberikan perguruan tinggi, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Dalam
konteks perguruan tinggi swasta, dukungan organisasi memiliki posisi penting karena tenaga manajerial
menghadapi tuntutan pekerjaan yang kompleks, mulai dari pengelolaan sumber daya, pencapaian target akademik,
hingga pelaksanaan kebijakan institusi. Ketika organisasi menyediakan dukungan yang memadai, individu akan
membangun persepsi bahwa institusi menghargai kontribusi mereka. Persepsi tersebut menghasilkan evaluasi
positif terhadap pekerjaan dan memperkuat kepuasan kerja. Hasil ini konsisten dengan penelitian Sartori et al.
(2023) yang menunjukkan bahwa perceived organizational support berperan dalam membangun pengalaman kerja
positif melalui peningkatan motivasi dan keterikatan individu terhadap organisasi. Temuan penelitian ini
memperluas kajian tersebut dengan menunjukkan bahwa dukungan organisasi tidak hanya berkaitan dengan sikap
kerja individu, tetapi juga menjadi fondasi psikologis dalam membangun efektivitas manajerial pada institusi
pendidikan tinggi.

3.3 Pengaruh Otonomi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dengan nilai f = 0,219 dan p <0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pemberian ruang bagi tenaga manajerial
untuk menentukan cara kerja, mengambil keputusan, dan mengatur pelaksanaan tugas mampu meningkatkan
pengalaman positif terhadap pekerjaan. Karakteristik organisasi perguruan tinggi membutuhkan tingkat
fleksibilitas yang tinggi karena proses pengelolaan akademik tidak sepenuhnya dapat dikendalikan melalui
prosedur standar. Ketua program studi, pimpinan fakultas, dan kepala unit membutuhkan kewenangan tertentu
agar mampu merespons perubahan lingkungan pendidikan tinggi secara cepat. Oleh karena itu, otonomi kerja
menjadi sumber daya organisasi yang meningkatkan rasa percaya terhadap kemampuan individu dalam
menyelesaikan tanggung jawab. Temuan ini mendukung perspektif self-determination theory yang menjelaskan
bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis berupa otonomi dapat meningkatkan kesejahteraan kerja dan kepuasan
individu (Manganelli et al., 2018). Slemp et al. (2021) juga menunjukkan bahwa organisasi yang memberikan
ruang pengambilan keputusan mampu menciptakan kondisi kerja yang lebih mendukung keterlibatan dan kepuasan
pegawai.

3.4 Pengaruh Lokus Kendali terhadap Kepuasan Kerja
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Hasil analisis menunjukkan bahwa lokus kendali memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dengan nilai
B =0,176 dan p < 0,01. Meskipun memiliki koefisien paling rendah dibandingkan variabel independen lainnya,
hubungan tersebut tetap menunjukkan bahwa karakteristik psikologis individu berkontribusi terhadap
pembentukan kepuasan kerja. Manajer dengan kecenderungan lokus kendali internal memiliki keyakinan bahwa
keberhasilan pekerjaan dipengaruhi oleh usaha, kemampuan, dan keputusan pribadi. Keyakinan tersebut membuat
individu lebih aktif dalam menghadapi tantangan organisasi dan lebih mampu mengelola tekanan pekerjaan.
Dalam lingkungan perguruan tinggi swasta yang mengalami perubahan regulasi dan tuntutan kualitas layanan,
kemampuan individu dalam mengendalikan respons terhadap situasi kerja menjadi faktor penting. Hasil penelitian
ini mendukung pandangan bahwa faktor personal memiliki kontribusi terhadap pembentukan sikap kerja melalui
proses evaluasi psikologis individu terhadap lingkungan organisasi. Individu yang memiliki persepsi kontrol lebih
tinggi cenderung memiliki pengalaman kerja yang lebih positif sehingga meningkatkan kepuasan kerja.

3.5 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi kerja menjadi variabel yang memberikan pengaruh paling kuat terhadap kepuasan kerja dengan nilai § =
0,301 dan p < 0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dorongan internal maupun eksternal dalam bekerja
merupakan faktor utama yang membentuk kepuasan tenaga manajerial perguruan tinggi swasta. Manajer yang
memiliki motivasi tinggi cenderung memiliki orientasi pencapaian, kemauan memperbaiki kualitas kerja, dan
keterlibatan lebih besar terhadap tujuan organisasi. Motivasi tersebut membuat individu melihat pekerjaan sebagai
aktivitas yang memiliki nilai dan makna, sehingga meningkatkan kepuasan terhadap peran yang dijalankan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Manganelli et al. (2018) yang menjelaskan bahwa motivasi kerja
berhubungan erat dengan kesejahteraan psikologis dan pengalaman positif individu dalam organisasi. Dengan
demikian, perguruan tinggi yang ingin meningkatkan kinerja manajerial perlu memperhatikan aspek motivasional
melalui pengembangan karier, penghargaan kinerja, dan penciptaan lingkungan kerja yang mendukung.

3.6 Pengaruh Partisipasi Anggaran terhadap Kepuasan Kerja

Partisipasi anggaran terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai f =
0,247 dan p < 0,001. Hasil ini menunjukkan bahwa keterlibatan tenaga manajerial dalam proses penyusunan dan
pengelolaan anggaran dapat meningkatkan persepsi terhadap pekerjaan. Keterlibatan dalam proses anggaran
memberikan kesempatan kepada manajer untuk menyampaikan informasi, memberikan masukan, dan memahami
prioritas organisasi. Proses tersebut meningkatkan rasa memiliki terhadap keputusan organisasi sehingga
memperkuat kepuasan kerja. Temuan ini memperkuat penelitian Alhasnawi et al. (2024a) yang menemukan bahwa
partisipasi anggaran pada sektor pendidikan tinggi memiliki hubungan dengan kinerja manajerial melalui
mekanisme perilaku organisasi. Selain itu, penelitian Murray (1990) menunjukkan bahwa partisipasi anggaran
memiliki efek psikologis karena individu merasa lebih terlibat dalam pencapaian tujuan organisasi.

3.7 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Manajerial

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
manajerial dengan nilai B = 0,563 dan p < 0,001. Nilai koefisien tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan faktor paling dominan dalam menjelaskan peningkatan kinerja manajerial. Temuan ini menunjukkan
bahwa tenaga manajerial yang memiliki pengalaman kerja positif akan lebih mampu menjalankan fungsi
perencanaan, koordinasi, pengawasan, dan pengambilan keputusan. Kepuasan kerja menjadi mekanisme yang
menerjemahkan kondisi organisasi dan karakteristik individu menjadi perilaku kerja yang menghasilkan
pencapaian organisasi. Hasil ini mendukung penelitian Riyadh et al. (2023) yang menunjukkan bahwa faktor
psikologis organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan efektivitas manajerial. Dalam konteks
perguruan tinggi swasta, peningkatan kinerja tidak cukup dilakukan melalui sistem dan prosedur organisasi, tetapi
perlu diarahkan melalui pembangunan pengalaman kerja yang memuaskan.

3.8 Peran Mediasi Kepuasan Kerja dalam Model Strategis Kinerja Manajerial

Pengujian efek mediasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara
faktor organisasi dan faktor individu terhadap kinerja manajerial. Artinya, dukungan organisasi, otonomi kerja,
lokus kendali, motivasi kerja, dan partisipasi anggaran tidak hanya memberikan pengaruh langsung, tetapi juga
bekerja melalui peningkatan kepuasan kerja. Model ini memberikan kontribusi teoritis karena menjelaskan proses
psikologis yang menghubungkan sumber daya organisasi dengan hasil kerja manajerial. Penelitian terdahulu lebih
banyak menempatkan partisipasi anggaran atau dukungan organisasi sebagai prediktor langsung terhadap kinerja,
sedangkan penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi mekanisme penting yang menjembatani
hubungan tersebut (Alhasnawi et al., 2024a; Riyadh et al., 2023). Model strategis yang dikembangkan
menunjukkan bahwa peningkatan kinerja manajerial perguruan tinggi swasta dapat dilakukan melalui pendekatan
integratif. Organisasi perlu memperkuat dukungan institusi, memberikan ruang otonomi, meningkatkan motivasi,
mengembangkan kapasitas psikologis individu, serta melibatkan manajer dalam proses penganggaran. Seluruh
faktor tersebut akan menghasilkan dampak optimal apabila diarahkan melalui peningkatan kepuasan kerja sebagai
mekanisme utama pembentukan kinerja manajerial.

4. Kesimpulan
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Penelitian ini menghasilkan model strategis kinerja manajerial pada perguruan tinggi swasta yang menjelaskan
peran faktor organisasi, faktor individu, dan mekanisme psikologis dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan
institusi. Berdasarkan hasil pengujian model menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM), ditemukan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan, otonomi kerja, lokus kendali,
motivasi kerja, dan partisipasi anggaran memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja tenaga manajerial.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kualitas lingkungan kerja, pemberian kewenangan dalam
pengambilan keputusan, penguatan keyakinan personal terhadap kemampuan mengendalikan pekerjaan,
peningkatan motivasi, dan keterlibatan dalam proses penganggaran menjadi faktor penting dalam membangun
pengalaman kerja yang lebih positif bagi manajer perguruan tinggi. Penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
kepuasan kerja menjadi hasil dari pengelolaan sumber daya manusia yang efektif, dan mekanisme utama yang
mendorong peningkatan kemampuan manajerial dalam menjalankan fungsi perencanaan, pengorganisasian,
koordinasi, pengendalian, dan pengambilan keputusan. Model penelitian mampu menjelaskan sebesar 68,5%
variasi kinerja manajerial, sehingga menunjukkan bahwa kombinasi faktor organisasi dan faktor individu yang
dimediasi oleh kepuasan kerja memiliki kontribusi yang kuat dalam menjelaskan perbedaan tingkat kinerja
manajerial pada perguruan tinggi swasta. Implikasi praktis dari penelitian ini menunjukkan bahwa perguruan tinggi
swasta perlu mengembangkan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada pencapaian target
organisasi, memperhatikan kondisi psikologis dan kebutuhan profesional tenaga manajerial. Institusi dapat
meningkatkan kinerja manajerial melalui penguatan sistem dukungan organisasi, pemberian ruang otonomi dalam
pelaksanaan tugas, pengembangan motivasi kerja, dan penerapan mekanisme partisipasi anggaran yang lebih
transparan dan kolaboratif. Pendekatan tersebut dapat menjadi dasar dalam membangun tata kelola perguruan
tinggi yang adaptif, efektif, dan berkelanjutan. Penelitian selanjutnya dapat memperluas model dengan
memasukkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja manajerial, terdiri dari kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, komitmen organisasi, kemampuan digital, atau faktor lingkungan eksternal
institusi. Selain itu, penelitian berikutnya dapat menggunakan desain longitudinal untuk mengamati perubahan
hubungan antarvariabel dari waktu ke waktu dan memperluas objek penelitian pada berbagai jenis perguruan tinggi
di wilayah Indonesia agar memperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor penentu kinerja
manajerial dalam sektor pendidikan tinggi.
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