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Abstract: A comprehensive performance measurement system is part of the management control
function. Overall activities undertaken by employees in strategic planning, budgeting, implementa-
tion, and performance evaluation are influenced by the management. This study aims to examine
the effect of a comprehensive performance measurement system on psychological empowerment
and organizational commitment, as well as the effect of psychological empowerment on organiza-
tional commitment at Unusa. Hypothesis testing in this study using Structural Equation Modeling -
Partial Least Square (SEM-PLS) with WarpPLS 3.0 software. The results of this study indicate that a
comprehensive performance measurement system positively affects the psychological empower-
ment and organizational commitment. The latest findings of psychological empowerment have a
positive effect on organizational commitment.

Keywords: a comprehensive performance measurement system, psychological empowerment, or-
ganizational commitment

A. PENDAHULUAN

Reformasi birokrasi tidak hanya dilakukan
oleh pemerintah saja, namun juga dilakukan
oleh organisasi-organisasi lain, salah satunya
adalah organisasi sektor publik. Perubahan yang
dilakukan oleh organisasi sektor publik mulai
dari struktur manajemen publik, akuntansi keu-
angan dan manajemen, manajemen keuangan,
manajemen sumber daya manusia, dan strategi
yang berorientasi pada output dan outcome
dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja dan
pelayanan publik (Bogt, 2008).

Reformasi birokrasi tidak hanya dilakukan
oleh pemerintah saja, namun juga dilakukan
oleh organisasi-organisasi lain, salah satunya
adalah organisasi sektor publik. Perubahan yang
dilakukan oleh organisasi sektor publik mulai
dari struktur manajemen publik, akuntansi ke-
uangan dan manajemen, manajemen keuangan,
manajemen sumber daya manusia, dan strategi

yang berorientasi pada output dan outcome
dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja dan
pelayanan publik (Bogt, 2008). Di Indonesia,
awal mula perubahan sistem administrasi sektor
publik terjadi sejak dikeluarkannya Instruksi
Presiden (Inpres) Nomor 07 Tahun 1999 tentang
Penerapan Sistem Akuntabilitas Kinerja Pemerin-
tah (SAKIP).

Pengukuran kinerja yang dilakukan oleh
organisasi pemerintahan biasanya hanya meng-
gunakan pengukuran secara keuangan. Agar pe-
layanan publik yang semakin baik, maka organi-
sasi pemerintahan hendaknya menggunakan
sistem pengukuran kinerja komprehensif yakni
pengukuran secara keuangan dan nonkeuangan
(Jansen, 2008; Kloot dan Martin, 2000). Sistem
pengukuran kinerja komprehensif merupakan
bagian dari fungsi pengendalian manajemen. Ke-
seluruhan aktivitas yang dilakukan oleh karyawan
dalam perencanaan strategi, penyusunan ang-
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garan, pelaksanaan, dan evaluasi kinerja dipenga-
ruhi oleh pihak manajemen. Dalam melaksana-
kan aktivitas tersebut harus terdapat pengukur-
annya untuk mengetahui apakah program dan
kegiatan telah sesuai dengan capaian strategi
yang ditetapkan atau tidak (Halim dan Kusufi,
2013; Anthony dan Govindarajan, 2007; Nor-
diawan dan Hertianti, 2010). Sistem pengukuran
kinerja komprehensif digunakan untuk melaku-
kan pengendalian internal dan pelaporan kinerja
dari keseluruhan aktivitas pemantauan, penilaian,
dan manajemen risiko (Pollanen, 2014).

Sistem pengukuran kinerja komprehensif
menyajikan informasi mengenai pengukuran se-
cara keuangan dan nonkeuangan dengan per-
spektif yang berbeda-beda dalam menerjemah-
kan strategi ke dalam seperangkat ukuran kinerja
dan kinerja individu dapat ditingkatkan dengan
adanya sumber informasi dan keputusan yang
diambil dapat memberikan hasil yang efektif
dan efisien (Chenhall, 2005; Kren, 1992). Sistem
pengukuran kinerja komprehensif dapat memain-
kan peran penting dalam mendukung pengem-
bangan manajerial di perusahaan (Garengo et
al., 2005). Garengo et al. (2005) mengindikasi
bahwa adanya perbedaan yang signifikan antara
teori dan praktik tentang pentingnya sistem
pengukuran kinerja komprehensif pada perusa-
haan dalam mendukung pengembangan sistem
manajerial.

Penelitian tentang persepsi sistem pengukur-
an kinerja komprehensif yang berpengaruh ter-
hadap kinerja manajerial dan kinerja organisasi
sudah banyak dilakukan (Chenhall, 2005; Spekle
dan Verbeeten, 2014; Neely et al., 1995; Nielsen,
2013), namun penelitian mengenai persepsi pe-
ngaruh sistem pengukuran kinerja komprehensif
terhadap perilaku individu masih jarang dilaku-
kan (Shields et al., 2000; Webb, 2004). Perilaku
individu ketika mengimplementasikan strategi

ini sangat penting karena adanya perbedaan
dalam psikologi sosial dan ekonomi cara individu
memberikan tanggapan terhadap sistem peng-
ukuran kinerja komprehensif (Luft, 2004).

Pemberdayaan psikologis merupakan faktor
psikologis yang dapat memengaruhi persepsi
individu tentang sistem pengukuran kinerja kom-
prehensif untuk peningkatan kinerja manajerial.
Persepsi tentang sistem pengukuran kinerja kom-
prehensif yang dimiliki organisasi memberikan
kejelasan tujuan karena menyediakan informasi
secara menyeluruh yakni informasi pengukuran
secara keuangan dan nonkeuangan. Kejelasan
tujuan terjadi karena informasi menjadi lebih
rinci dan spesifik sehingga peran dan tanggung
jawab individu menjadi jelas dan tidak ambiguitas
(Hall, 2008; Hassan, 2013). Penelitian bertujuan
untuk menguji persepsi individu tentang penga-
ruh sistem pengukuran kinerja komprehensif
terhadap pemberdayaan psikologis dan komit-
men organisasi pada Karyawan Universitas Nah-
dlatul Ulama Surabaya.

B. TINJAUAN LITERATUR DAN PENGEM-
BANGAN HIPOTESIS

1. Sistem pengukuran kinerja komprehensif
dengan pemberdayaan psikologis
Sistem pengukuran kinerja menurut Neely

et al. (1995) merupakan proses pengukuran kegi-
atan organisasi yang efektif dan efisien untuk ki-
nerja organisasi menjadi lebih baik. Bowen dan
Lawler (1992) menyatakan bahwa informasi dari
sistem pengukuran kinerja komprehensif dapat
memberikan kejelasan dan peningkatan pember-
dayaan psikologis karyawan. Bowen dan Lawler
(1992) menambahkan bahwa karyawan yang me-
rasa diberdayakan atau memiliki pemberdayaan
psikologis ketika mendapatkan informasi menge-
nai kinerja organisasi dapat berkontribusi bagi
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kemajuan organisasi dan memiliki kekuatan untuk
mengambil keputusan yang berpengaruh di dalam
organisasi. Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dipaparkan di atas, peneliti membuat hipotesis
sebagai berikut.
H1: Sistem pengukuran kinerja komprehensif

berpengaruh positif terhadap pemberdayaan
psikologis

2. Sistem pengukuran kinerja komprehensif
dengan komitmen organisasi
Tan dan Lau (2010) sistem pengukuran

kinerja komprehensif digunakan untuk meng-
evaluasi kinerja yang dapat memengaruhi tiga
outcome yakni keadilan prosedural, kepuasan
kerja, dan komitmen organisasi. Hasil penelitian
Tan dan Lau (2010) mengindikasi bahwa sistem
pengukuran kinerja komprehensif berhubungan
positif terhadap komitmen organisasi.

Sistem pengukuran kinerja komprehensif
digunakan dalam proses manajemen kinerja yang
adil dan untuk meningkatkan kepercayaan antara
atasan dengan bawahan sehingga akan mening-
katkan komitmen organisasi seorang manajer.
Sistem pengukuran kinerja komprehensif berhu-
bungan positif terhadap komitmen organisasi
(Sholihin dan Pike, 2010). Berdasarkan hasil
penelitian yang telah dipaparkan di atas, peneliti
membuat hipotesis sebagai berikut.
H2: Sistem pengukuran kinerja komprehensif

berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi

3. Pemberdayaan Psikologis dengan Komitmen
Organisasi
Castro et al. (2008) menyatakan bahwa

pemimpin yang ingin meningkatkan kepuasan
karyawan dan komitmen organisasi karyawan
seharusnya dapat mengomunikasikan tujuan
organisasi, membina internalisasi tujuan, dan

menciptakan pemberdayaan psikologis bagi kar-
yawan. Pemimpin dalam sebuah organisasi harus
mampu untuk melaksanakan dengan baik proses
transformasional melalui pertimbangan indivi-
dual, stimulasi intelektual, dan memberikan
pengaruh terhadap perilaku individual untuk
mencapai strategi dan tujuan organisasi yang
diharapkan.

Persepsi karyawan tentang praktik kepe-
mimpinan atau gaya manajemen yang baik akan
dapat meningkatkan pemberdayaan psikologis
dalam melaksanakan fungsi organisasi sehingga
komitmen organisasi juga dapat ditingkatkan
(Ismail et al., 2011). Pemberdayaan psikologis
berpengaruh positif terhadap komitmen organi-
sasi (Bhatnagar, 2005; Castro et al., 2008). Dari
pemaparan hasil penelitian di atas maka peneliti
membuat hipotesis sebagai berikut.
H3: Pemberdayaan psikologis berpengaruh posi-

tif terhadap komitmen organisasi

C. METODE PENELITIAN

1. Sampel

Sampel dalam penelitian ini adalah karya-
wan Universitas Nahdlatul Ulama Surabaya yang
sudah bekerja minimal tiga bulan. Pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan survei
secara langsung dilakukan dengan cara menye-
barkan kuesioner hard copy langsung kepada
responden dengan kriteria yang telah ditentukan.
Jumlah kuesioner yang disebar 93 dan kuesioner
yang kembali 82. Berdasarkan data yang telah
dikumpulkan terdapat 11 kuesioner yang tidak
di isi dengan lengkap sehingga kuesioner yang
dapat digunakan hanya 72. Persentase tingkat
respons dalam penelitian ini sebesar 77% yang
menunjukkan bahwa tingkat respons yang ditun-
jukkan oleh responden tinggi, yang mengindikasi-
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D. HASIL

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan structural equation modeling
(SEM) dengan metode alternatif partial least
square (PLS) menggunakan software WarpPLS
3.0. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini
dengan melihat nilai koefisien jalur dan nilai
signifikansi (p-value). Koefisien jalur digunakan
untuk melihat arah hubungan dalam hipotesis.
Nilai koefisien jalur positif berarti variabel inde-
penden berhubungan positif dengan variabel de-
penden, sedangkan untuk nilai koefisien jalur
negatif diartikan variabel independen berhu-
bungan negatif dengan variabel dependen.

kan bahwa karyawan Universitas Nahdlatul Ula-
ma Surabaya tertarik untuk berpartisipasi dalam
penelitian ini.

2. Pengukuran Variabel

a. Sistem Pengukuran Kinerja Komprehensif

Variabel Sistem pengukuran kinerja kom-
prehensif diukur dengan menggunakan instrumen
yang telah digunakan Hall (2008). Variabel
sistem pengukuran kinerja komprehensif diukur
dengan skala Likert 7 poin yang terdiri dari
sembilan item pertanyaan (1 = sangat-sangat
tidak sesuai sampai 7 = sangat-sangat sesuai).

b. Pemberdayaan Psikologis

Variabel Pemberdayaan psikologis diukur
dengan instrumen yang diadopsi dari Spreitzer
(1995) yang terdiri dari 12 item pertanyaan,
yakni tiga item untuk setiap konstruk pemberda-
yaan psikologis: makna (meaning), kompetensi
(competence), determinasi diri (self-determina-
tion), dan dampak (impact). Variabel pember-
dayaan psikologis diukur dengan menggunakan
skala likert (1 = sangat-sangat tidak setuju
sampai 7 = sangat-sangat setuju).

c. Komitmen Organisasi

Variabel Komitmen organisasi diukur de-
ngan menggunakan instrumen versi pendek dari
Mowday, Streers, dan Porter (1979) yang telah
digunakan oleh Sholihin dan Pike (2010). Varia-
bel komitmen organisasi diukur dengan menggu-
nakan skala likert (1 = sangat tidak setuju, 7 =
sangat setuju) yang terdiri dari 9 item perta-
nyaan. Variabel komitmen organisasi diukur de-
ngan menggunakan skala likert (1 = sangat-
sangat tidak setuju, 7 = sangat-sangat setuju).

Gambar 1 Hasil Evaluasi Model Penelitian

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini ada tiga. Hipotesis dalam penelitian ini dika-
takan terdukung dengan p-value < 0,01 (signi-
fikan pada tingkat 1%), p-value < 0,05 (signifikan
pada tingkat 5%) serta p-value < 0,1 (signifikan
pada tingkat 10%). Berikut nilai koefisien jalur,
P-value dari hasil pengujian hipotesis menggu-
nakan analisis SEM-PLS.

Tabel 1 Koefisien Jalur dan P-Value

* Signifikan pada level 0,05 (2-tailed)
** Signifikan pada level 0,01 (2-tailed)
*** Signifikan pad level 0,001 (2-tailed)

 Koefisien Jalur P-Value 
SPKK � PP 0.32 <0,001*** 
SPKK � KO 0.26 <0,001*** 
PP � KO 0.32 <0,001*** 
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Berikut ini penjelasan lebih jelas untuk
masing-masing hipotesis yang diajukan dalam
penelitian.
H1a: Sistem pengukuran kinerja komprehensif

berpengaruh positif terhadap pemberda-
yaan psikologis

Hasil pengujian hipotesis yang ditunjukkan
pada Tabel 1 menunjukkan bahwa sistem peng-
ukuran kinerja komprehensif (SPKK) berpenga-
ruh positif signifikan terhadap pemberdayaan
psikologis (PP) yang dibuktikan dengan nilai
koefisien jalur SPKK ? PP sebesar 0,32, P-value
<0,001 (lebih kecil dari 0,001). Berdasarkan
hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa
sistem pengukuran kinerja komprehensif berpe-
ngaruh positif terhadap pemberdayaan psikologis
sehingga mendukung hipotesis 1a yang diajukan.

Hasil tesebut menunjukkan bahwa sistem
pengukuran kinerja yang tersedia secara kompre-
hensif dapat meningkatkan motivasi intrinsik
individu yang sangat tinggi dalam pelaksanaan
tugas manajerial. Penyelesaian tugas dari karya-
wan dapat terlaksana dengan baik ketika infor-
masi yang tersedia tidak hanya berdasarkan
informasi keuangan atau non-keuangan saja, akan
tetapi informasi secara komprehensif. Motivasi
karyawan akan meningkat ketika informasi yang
dimiliki organisasi tersedia secara komprehensif.
H1b: Sistem Pengukuran Kinerja komprehensif

berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi

Hasil pengujian hipotesis pada tabel menun-
jukkan bahwa sistem pengukuran kinerja kom-
prehensif (SPKK) berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasi (KO) yang dibuk-
tikan dengan nilai koefisien jalur SPKK? KO
sebesar 0,26, P-value <0,001 (lebih kecil dari

0,001). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa sistem pengukuran kinerja
komprehensif berpengaruh positif terhadap ko-
mitmen organisasi sehingga mendukung hipotesis
1b yang diajukan.

Hasil pengujian hipotesis 1b di atas meng-
indikasikan bahwa informasi yang tersedia dari
sistem pengukuran kinerja komprehensif yang
informasinya lebih spesifik dapat meningkatkan
keyakinan manajer unit untuk melaksanakan
tugas sesuai dengan tujuan yang diharapkan
oleh organisasi. Keyakinan individu tersebut
membuat individu tersebut tetap bekerja dan
bekerja dengan baik. Penelitian ini konsisten
dengan penelitian Sholihin dan Pike (2010) yang
menemukan bahwa sistem pengukuran kinerja
komprehensif menjadikan komitmen organisasi
meningkat.
H1c: Pemberdayaan psikologis berpengaruh

positif terhadap komitmen organisasi

Hasil pengujian hipotesis yang ditunjukkan
pada tabel tersebut menunjukkan bahwa pember-
dayaan psikologis (PP) berpengaruh positif signi-
fikan terhadap komitmen organisasi (KO) yang
dibuktikan dengan nilai koefisien jalur PP? KO
sebesar 0,32, P-value <0,001 (lebih kecil dari
0,001). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa pemberdayaan psikologis
berpengaruh positif terhadap komitmen organi-
sasi sehingga mendukung hipotesis 1c yang di-
ajukan.

Hasil pengujian hipotesis 1c di atas, menun-
jukkan bahwa karyawan yang yang diberdayakan
akan meningkatkan komitmen organisasi. Kon-
sistensi penelitian ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Castro et al. (2008) yang
menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis me-
ningkatkan komitmen organisasi.
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E. KESIMPULAN

Penelitian ini memiliki tujuan untuk meng-
investigasi pengaruh dari sistem pengukuran
kinerja komprehensif terhadap pemberdayaan
psikologis dan komitmen organisasi. Selain itu,
penelitian ini juga ingin menginvestigasi pengaruh
pemberdayaan psikologis terhadap komitmen
organisasi.

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bah-
wa sistem pengukuran kinerja komprehensif ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap pember-
dayaan psikologis. Dengan adanya sistem peng-
ukuran kinerja secara komprehensif maka in-
formasi menjadi lebih spesifik, relevan dan andal,
sehingga informasi yang dibutuhkan oleh karya-
wan tersedia dan dapat dipergunakan dengan
baik yang pada akhirnya akan berdampak pada
meningkatkan motivasi dalam bekerja yakni
pemberdayaan psikologisnya.

Kesimpulan berikutnya yaitu sistem peng-
ukuran kinerja komprehensif yang informasinya
lebih spesifik dapat meningkatkan keyakinan
manajer unit untuk melaksanakan tugas sesuai
dengan tujuan yang diharapkan oleh organisasi.
Keyakinan individu tersebut membuat individu
tersebut tetap bekerja dan bekerja dengan baik.
Penelitian ini konsisten dengan penelitian Sho-
lihin dan Pike (2010) yang menemukan bahwa
sistem pengukuran kinerja komprehensif menja-
dikan komitmen organisasi meningkat.

Kesimpulan terakhir dalam penelitian ini
yaitu pemberdayaan psikologis meningkatkan
komitmen organisasi. Bukti ini konsisten dengan
penelitian Castro et al. (2008). Ketika karyawan
merasa diberdayakan, maka komitmen dalam
sebuah organisasi tersebut akan meningkat, ka-
rena motivasi bekerjanya juga baik.
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