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Abstract 
This study aims  to examine the effect  of  nonfinancial  performance measurement,  role clarity, 

procedural fairness, and motivation to managerial performance. The object of this research is a 

manufacturing company in Banten Province. This research is empirical research with purposive 

sampling technique in data collection. Data obtained by answer questionnaire that has been 

disseminated to Production Manager, Sales Manager, Marketing Manager at manufacturing company 

in Banten Province, with return of questionnaire reached 89% that is 67 respondent, but 

questionnaire that can be tested only 77% that is 58 responden karna questionaire returned as 

many as 12% ie 9 respondents are not filled by respondents (empty). Data analysis was done with 

Structural Equation Model (SEM) with Smart PLS program (Partial Least Square). The results 

showed that clarity of roles, procedural keadilan, and motivation significantly influence the 

managerial performance but nonfinancial performance measurement does not significantly affect 

managerial performance. Curiously, role clarity, procedural fairness, and motivation have a 

mediating effect between nonfinancial performance measurements on managerial performance. 

. 
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PENDAHULUAN 
Perkembangan  teknologi  informasi  serta  pertumbuhan  ekonomi  yang  semakin  

pesatmembawa perubahan dalam berbagai aspek kehidupan, khususnya pada kehidupan bisnis. 

Kondisi ini mengharuskan perusahaan untuk menggunakan sumber daya yang dimilikinya secara tepat 

dan efisien, serta mencari sumber informasi baru yang dapat memberikan kontribusi untuk mencapai 

kesuksesan. Salah satu output dari sumber informasi adalah ukuran kinerja. Mengapa pengukuran 

itu penting?. Pengukuran itu penting, hal ini diungkapkan oleh Kaplan dan Northon (1996) dengan 

kalimat ‘If you  can’t measure it, you  can’t manage it’. Sistem pengukuran akan berpengaruh 

terhadap perilaku manusia yang ada didalam perusahaan maupun diluar organisasi. Perusahaan 

membutuhkan sistem pengukuran kinerja yang akan berfungsi sebagai pemberi informasi yang 

dapat menjadi acuan para manajer dalam mengambil suatu keputusan demi kemajuan perusahaan 

(Supriyono, 1999). Pengukuran kinerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting bagi 

perusahaan karena pengukuran kinerja merupakan usaha memetakan strategi ke dalam tindakan 

pencapaian target tertentu (Giri, 1999). 

Kaplan (1996) mengatakan bahwa pengukuran kinerja finansial akan mendorong perusahaan 

terlalu berpegang pada pencapaian keuntungan finansial jangka pendek, hal ini menyebabkan 
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perusahaan  lebih  banyak  menanamkan  investasi  jangka  pendek  dan  kurang  memperhatikan 

investasi yang bisa menciptakan value jangka panjang, seperti intangible dan intellectual assets 

yang bisa menghasilkan pertumbuhan pada masa yang akan datang. Penekanan pada pengukuran 

kinerja finansial menyebabkan perusahaan mengurangi pengeluaran untuk pengembangan produk, 

peningkatan proses produksi, pengembangan sumber daya manusia, teknologi informasi, data bases 

dan sistem, serta pengembangan pasar dan konsumen. Dalam jangka pendek keputusan yang 

berorientasi pada kinerja finansial terlihat mengurangi pengeluaran dan meningkatkan income yang 

tercantum pada laporan laba-rugi, tetapi kondisi tersebut memberikan efek kanibalisme bagi assets 

perusahaan serta penciptaan economic value pada masa yang akan datang. Fenomena ini 

menggambarkan bahwa pengukuran finansial kurang memuaskan perusahaan, karena lebih 

menitikberatkan  pada  pengendalian  objektivitas  tetapi  kurang  memperhatikan  terhadap 

pengendalian yang berhubungan dengan perilaku individu. 

Pengukuran kinerja nonfinansial dapat memberikan bukti bahwa pemahaman yang tinggi 

terhadap tujuan suatu pekerjaan dapat memberikan informasi yang relevan dalam meningkatkan 

kinerja suatu organisasi. Hal ini terjadi karena pengukuran kinerja nonfinansial mempunyai fungsi 

untuk mengevaluasi pencapaian tujuan organisasi (Chenhall, 2005). Sholihin and Pike (2010) 

mengatakan  bahwa  pengukuran  kinerja  nonfinansial  menjadi  pusat  perhatian  bagi  akademisi 

maupun praktisi khususnya dibidang akuntansi manajemen. Studi tentang kejelasan peran mengacu 

pada kejelasan dari seperangkat tugas atau tanggung jawab yang ditentukan untuk setiap posisi dalam 

struktur organisasi (Rizzo et al., 1970). Sistem pengukuran kinerja dapat memberikan informasi yang 

bisa membantu meningkatkan pemahaman manajer akan peran kerja mereka (Rahman et al., 2007). 

Pemahaman yang tinggi terhadap tujuan suatu pekerjaan dapat memberikan informasi yang relevan 

terhadap pekerjaan dalam meningkatkan kinerja (Rahman et al., 2007). Pemahaman peran dan tujuan 

pekerjaan merupakan aspek dari kejelasan peran. 

Keadilan sistem evaluasi cenderung menjadi penentu utama perilaku karyawan, dimana proses 

evaluasi yang adil diharapkan dapat menghasilkan kinerja karyawan yang baik (Lau dan Lim2002). 

Selama beberapa dekade terakhir, berlakunya undang-undang anti diskriminasi dibanyak negara telah 

menghasilkan penguatan keadilan. Karyawan sekarang lebih sadar akan keadilan dalam pekerjaan 

serta bertanggung jawab atas kesejahteraan mereka, terutama berkenaan dengan penyediaan perlakuan 

yang adil atas usaha dan kinerja mereka. Kaplan dan Atkinson (1998) menggarisbawahi pentingnya 

keadilan dalam sistem evaluasi kinerja sebagai berikut: ''Ada pertimbangan perilaku yang harus 

direfleksikan oleh sistem pengukuran kinerja. Pertama dan yang terpenting,  individu  harus  percaya  

bahwa  sistem  itu  adil.  Tidak  ada  kepercayaan  ini,  potensi motivasi akan hilang''. 

Pentingnya motivasi karyawan untuk berkinerja lebih baik dalam tugas diakui secara luas. 

Namun, anggapan bahwa motivasi karyawan dapat terwujud dalam berbagai bentuk terkadang 

diabaikan dalam penelitian akuntansi manajemen. Motivasi berhubungan dengan aktivitas-aktivitas 

saat   melakukan   kegiatan   penting.   Sistem   pengukuran   kinerja   mempunyai   fungsi   untuk 

mengevaluasi  pencapaian  tujuan  organisasi  yang  dipengaruhi  oleh  motivasi  mereka  (Chenhall, 

2005, Kaplan and Norton, 1992, Kaplan and Norton, 1996. Jackson and Schuler (1985). 

Santori dan Anderson (1987) menyatakan pengukuran nonkeuangan mempunyai faktor 

penting  dalam  meningkatkan  motivasi  kinerja  karena  dapat  digunakan  sebagai  alat  untuk 

memotivasi   anggota   organisasi.   Dengan   adanya   motivasi   diharapkan   dapat   meningkatkan 

kreativitas karyawan, yang akhirnya dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang bersangkutan. 

Karyawan yang kreatif dapat menjadi suatu aset dalam suatu perusahaan yang mana mempunyai 

manfaat penting dalam meningkatkan reputasi dan kinerja organisasi. Karyawan dikatakan sebagai 

aset perusahaan karena baik buruknya suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja para karyawannya. 

Dalam  mengembangkan  perusahaan  diperlukan  karyawan-karyawan  yang  kreatif  dan  inovatif. 

Untuk mendapatkan itu semua karyawan harus didorong dengan adanya motivasi baik dari dalam 

maupun dari luar perusahaan itu sendiri. 

Beberapa penelitian tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja telah banyak dilakukan oleh 

para peneliti sebelumnya yang menunjukkan hasil berbeda-beda. Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Chaudhary (2012), Dieleman (2013), Muogbo (2013) membuktikan bahwa bahwa 

motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial. Namun hal tersebut 

berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Dhermawan et al., (2012). Hasil penelitian 
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tersebut menunjukkan pengaruh positif namun tidak signifikan antara variabel motivasi terhadap 

variabel kinerja manajerial. 

Tujuan penelitian ini adalah (1) Menguji pengaruh pengukuran kinerja nonfinansial terhadap 

kejelasan peran, (2) Menguji pengaruh kejelasan peran terhadap kinerja manajerial, (3) Menguji 

pengaruh pengukuran  kinerja nonfinansial terhadap  keadlian  prosedural. (4) Menguji pengaruh 

keadilan prosedural terhadap kinerja manajerial, (5) Menguji pengaruh pengukuran kinerja 

nonfinansial terhadap motivasi, (6) Menguji pengaruh motivasi terhadap kinerja manajerial, (7) 

Menguji pengaruh pengukuran kinerja nonfinansial terhadap kinerja manajerial, (8) Menguji pengaruh 

pengukuran kinerja nonfinansial terhadap kinerja manajerial dengan kejelasan peran sebagai  variabel  

intervening,  (9)  Menguji  pengaruh  pengukuran  kinerja  nonfinansial  terhadap kinerja manajerial 

dengan keadilan prosedural sebagai variabel intervening, (10) Menguji pengaruh pengukuran kinerja 

nonfinansial terhadap kinerja manajerial dengan motivasi sebagai variabel intervening. 
 

TINJAUAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
 
Goal-Setting Theory 

Penelitian ini menggunakan Goal-Setting Theory  yang dikemukakan oleh Locke (1986) 

sebagai teori utama (grand theory). Goal-Setting Theory menekankan pada pentingnya hubungan 

antara tujuan yang ditetapkan dan kinerja yang dihasilkan. Konsep dasar teori penetapan tujuan adalah 

bahwa seseorang yang memahami tujuan (apa yang diharapkan organisasi kepadanya) akan 

mempengaruhi  perilaku  kinerjanya (Bandura dan  Locke,  2003).  Goal-Setting Theory 

mengisyaratkan bahwa tindakan manusia diarahkan oleh tujuan dan niat sadar (Robbins, 2008). 

Capaian atas sasaran (tujuan) yang ditetapkan dapat dipandang sebagai tujuan/ tingkat kinerja yang 

ingin dicapai oleh individu. Tujuan yang tidak jelas sering mengakibatkan individu tidak yakin akan 

apa yang benar-benar dibutuhkan dari mereka dan dapat memiliki konsekuensi perilaku yang tidak 

menguntungkan.  

Locke dan Latham (1991) mengemukakan bahwa penetapan tujuan yang jelas dan spesifik 

diasumsikan dapat meningkatkan kejelasan peran. Pencapaian atas sasaran (tujuan) mempunyai 

pengaruh terhadap prilaku pegawai dan kinerja dalam organisasi (Locke and Latham dalam 

Lunenburg, 2011). Setiap organisasi yang telah menetapkan sasaran maka mudah untuk mencapai 

target kinerjanya sesuai dengan visi dan misi organisasi itu sendiri. Teori ini menegaskan bahwa 

individu dengan tujuan yang lebih spesifik akan lebih baik dibandingkan dengan tujuan yang tidak 

jelas, seperti tidak ada tujuan sama sekali (Nadhiroh, 2010). Teori penetapan tujuan mendominasi 

dalam menjelaskan konsekuensi perilaku dari evaluasi pengukuran kinerja nonkeuangan. Teori ini 

menunjukkan bahwa sikap dan kinerja manajer dipengaruhi oleh kejelasan kriteria kinerja. 

Teori  tujuan  menunjukkan  bahwa kekhususan  tujuan  memberikan  arahan  perhatian  dan 

arahan usaha serta memberi gambaran yang lebih jelas kepada manajer tentang apa yang harus mereka 

capai (Locke dan Latham, 1991). Locke (1986) mengemukakan bahwa niat untuk mencapai sebuah 

tujuan merupakan sumber motivasi kerja yang utama. Artinya, tujuan memberi tahu seorang manajer 

apa yang harus dilakukan dan berapa banyak usaha yang harus dikeluarkan. Bisa dikatakan bahwa 

tujuan khusus meningkatkan kinerja; tujuan yang sulit ketika diterima, menghasilkan kinerja yang 

lebih tinggi dari pada tujuan yang mudah. Hasil menunjukkan pengaruhnya melalui spesifikasi tujuan 

yang lebih jelas dalam struktur organisasi menghasilkan hasil yang menguntungkan dalam hal 

peningkatan kinerja manajerial. Goal-Setting Theory memberikan wawasan mengapa dan bagaimana 

tujuan dapat memotivasi perilaku (Griffin dan Moorhead, 2009). 

 
Pengukuran Kinerja Nonfinansial 

Pengukuran   kinerja   mendapatkan   perhatian   sejak   munculnya   konsep   New   Public 

Management (Hood, 1995, Arnaboldi dan Azzone, 2010). Cokins (2004) dalam Baxter and McLeod 

(2008) menyatakan bahwa untuk menentukan kinerja perlu dilakukan pengukuran kinerja. Kinerja 

diukur melalui pengukuran suatu matrik untuk mengkuantifikasi efisiensi atau efektivitas dari suatu 

kegiatan (Matthews, 2011). Sedangkan pengukuran kinerja (performance measurement) menurut 

Robertson (2002) adalah suatu proses penilaian kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran yang 

telah  ditentukan  sebelumnya,  termasuk  informasi  atas  efisiensi  penggunaan  sumber daya dalam 
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menghasilkan barang dan jasa; kualitas barang dan jasa (seberapa baik barang dan jasa diserahkan   

kepada   pelanggan   dan   seberapa   jauh   pelanggan   terpuaskan);   hasil   kegiatan dibandingkan 

dengan maksud yang diinginkan; serta efektivitas tindakan dalam mencapai tujuan. 

Marshall et al., (1999) mendefinisikan sistem pengukuran kinerja sebagai perkembangan 

indikator dan proses pengumpulan data yang dapat menjelaskan, melaporkan dan menganalisa sebuah 

kinerja. Sedangkan Neely et al., (1995) melihat sistem pengukuran kinerja sebagai suatu proses untuk 

mengukur efisiensi dan efektivitas suatu tindakan yang dilakukan. Simons (2000) menyebutkan  

bahwa  pengukuran  kinerja  membantu  manajer  dalam  memonitor  implementasi strategi bisnis 

dengan cara membandingkan antara hasil aktual dengan sasaran tujuan strategis. Jadi pengukuran 

kinerja adalah suatu metode atau alat yang digunakan untuk mencatat dan menilai pencapaian 

pelaksanaan kegiatan berdasarkan tujuan, sasaran, dan strategi sehingga dapat diketahui kemajuan 

organisasi dalam meningkatkan kualitas pengambilan keputusan. Siegel (1989) juga mengatakan 

bahwa tujuan utama pengukuran kinerja adalah memotivasi karyawan dalam mencapai goals dan 

bertujuan agar karyawan mematuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya, sehingga 

segala aktivitas tetap berada pada jalur kehendak perusahaan. 

Dalam pengukuran kinerja perlu ditentukan apakah yang menjadi tujuan penilaian tersebut, 

yakni menilai hasil kerja ataukah menilai perilaku (personality). Menurut Han et al., (1998) sistem 

pengukuran kinerja merupakan frekuensi pengukuran kinerja pada manajer organisasi mengenai 

kualitas  dalam  aktivitas  operasional  perusahaan.  Selain  itu,  sistem  pengukuran  kinerja  dapat 

mengkomunikasikan informasi kinerja untuk setiap individu yang bisa membantu meningkatkan 

pemahaman manajer akan peran kerja mereka (Simon, 2000). 

 
Kelebihan dan Kekurangan Pengukuran Kinerja Nonfinansial 

Banyak  kelebihan  yang  ditawarkan  oleh  pengukuran  nonfinansial  dibandingkan  dengan 

pengukuran finansial untuk tujuan pengendalian. Pertama, pengukuran kinerja nonfinansial lebih dapat 

diselaraskan dengan strategi maupun tujuan perusahaan. Manajemen dapat merasakan kemajuan atau 

peningkatan dengan menggunakan pengukuran nonfinansial terhadap kesuksesan perusahaan. 

Kelebihan lain pengukuran nonfinansial adalah actionable. Contohnya yaitu jatuhnya kualitas secara 

cepat dapat direspon, sehingga langkah perbaikan akan lebih cepat diambil untuk memecahkan 

masalah. Contoh lainnya adalah ketika terjadi rendahnya respon perusahaan kepada konsumen yang 

biasanya sulit ditangkap pada pengukuran finansial menjadi hal yang mudah bila perusahaan 

mengunakan pengukuran nonfinansial. 

Banyaknya kelebihan dari pengukuran kinerja nonfinansial tidak berarti sistem ini bisa luput 

dari kekurangan. Salah satu kesulitan utama pengukuran nonfinansial adalah ketidakmampuan 

merupiahkan peningkatan yang terjadi apabila pengukuran nonfinansial ini diadopsi. Hubungan 

peningkatan pada kinerja nonfinansial tidak secara jelas terlihat pada profit perusahaan atau tidak 

dapat  diukur  secara  jelas.  Para  manager  tidak  terlalu  yakin  bahwa  usaha-usaha  mereka  akan 

dihargai. Contohnya, apabila manajer sangup melakukan penurunan siklus waktu pada proses produksi 

maka akan sulit mengkuantitatifkan kemampuan ini ke dalam rupiah. 

 
Kejelasan Peran 

Pemahaman yang tinggi terhadap tujuan suatu pekerjaan dapat memberikan informasi yang 

relevan terhadap pekerjaan dan motivasi dalam meningkatkan kinerja (Tubre dan Collins, 2000 dalam 

Rahman et  al., 2007). Pemahaman peran dan tujuan pekerjaan merupakan aspek  dari kejelasan peran. 

Kejelasan peran menurut Yulk (2002) adalah pemahaman individu terhadap tanggung jawab 

pekerjaannya dan pengetahuan tentang apa yang harus dilakukan serta kemampuan yang diperlukan 

untuk menjalankan peran tersebut. Kejelasan peran ditandai dengan kemampuan mengkomunikasikan 

rencana kerja, peran yang diharapkan dari pekerja dan petunjuk untuk mengerjakan tugas. Sawyer 

(1992) mendefinisikan kejelasan peran dengan dua aspek yaitu: Goal Clarity dan Process Clarity. 

Goal Clarity adalah seberapa besar hasil, tujuan dan sasaran suatu pekerjaan dinyatakan 

secara jelas. Sedangkan Process Clarity adalah seberapa besar individu tahu mengenai bagaimana 

untuk melaksanakan pekerjaannya. Kejelasan peran merujuk kepada persepsi seorang individu tentang 

harapan dan perilaku yang berkaitan dengan perannya (Kahn et al., 1964 dalam Hall 2008). Menurut 

Binnewies et al., (2008) kejelasan peran dapat didefinisikan sebagai perasaan subjektif banyak atau 

tidaknya informasi relevan mengenai peran dalam organisasi. Schobben (2012) menyatakan bahwa 
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kejelasan peran adalah istilah yang merupakan bagian dari teori psikologi yang disebut teori peran. 

Teori peran adalah sebuah teori yang berusaha menjelaskan interaksi antara individu dalam organisasi 

dengan memfokuskan pada peran yang mereka mainkan. Terdapat beberapa  elemen  yang  akan  

dianggap  penting  dalam  kejelasan  peran  yaitu  peran  karyawan, informasi yang dibutuhkan, 

pengawas memberikan informasi dan tugas serta tanggung jawab yang terkait dengan tugas-tugas. 

Suseno (2001), menjelaskan kejelasan peran sebagai pengertian dan penerimaan seorang individu atas 

tugas yang dibebankan kepadanya adalah merupakan faktor yang cukup penting bagi prestasi kerja. 

Beberapa peneliti berpendapat bahwa informasi kinerja yang lebih komprehensif dapat 

membantu memperbaiki kejelasan peran. Secara khusus, informasi kinerja yang komprehensif dapat 

berfungsi untuk mengklarifikasi peran individu dalam organisasi dengan membuat tujuan spesifik 

serta perilaku yang sesuai dengan peran kerja (Ilgen et al., 1979). Dari uraian tersebut salah satu syarat 

bagi individu dalam melaksanakan tugas serta meningkatkan prestasi kerjanya adalah bagaimana 

individu tersebut menerima perannya secara jelas. Kejelasan peran ini sangat penting karena jika 

seorang pegawai tidak tahu apa peran mereka, apa tugas mereka maka pekerjaan yang ada dalam 

organisasi tersebut tidak akan terselesaikan dengan optimal atau bahkan tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan tidak akan terwujud. 

Suseno (2001) mengatakan bahwa kekaburan peran dalam susunan organisasi disebabkan oleh 

3 faktor, yaitu: 

1) perubahan yang cepat dalam organisasi 

2) meningkatnya kerumitan dalam organisasi 

3) falsafah manajemen mengenai komunikasi (yaitu kebijakan dan tindakan yang mengakibatkan 

komunikasi yang buruk). 

 
Keadilan Prosedural 

Keadilan adalah keyakinan bahwa kita diperlakukan secara adil dalam hubungan dengan 

orang lain dan ketidakadilan sebagai keyakinan bahwa kita diperlakukan secara tidak adil 

dibandingkan dengan orang lain (Moorhead dan Griffin, 2013). Keadilan Prosedural didefinisikan 

sebagai  persepsi  keadilan  atas  pembuatan  keputusan  dalam  organisasi  sehingga setiap  anggota 

organisasi merasa terlibat didalamnya. Keadilan prosedural adalah keadilan organisasi yang 

berhubungan dengan prosedur pengambilan keputusan oleh organisasi yang ditujukan kepada 

anggotanya (Hidayah dan Haryani, 2013). Moorman et al., (2005) menyebutkan bahwa keadilan 

prosedural mengacu kepada keadilan yang dirasakan dari prosedur dan keterlibatan karyawan yang 

digunakan untuk membuat alokasi keputusan, contohnya adalah para karyawan dapat 

mempertanyakan bagaimana promosi suatu jabatan dilakukan. Greenberg (1990) dalam Najafi et al., 

(2011) menyebutkan bahwa keadilan prosedural mengacu pada perasaan adil dari prosedur- prosedur 

yang digunakan untuk membuat keputusan. Pareke (2003) menyatakan bahwa komponen- komponen 

keadilan prosedural merupakan suatu fungsi dari sejauh mana aturan-aturan prosedural dipatuhi atau 

dilanggar.  Aturan-aturan tersebut  memiliki implikasi  yang sangat penting karena dipandang sebagai 

manisfestasi nilai-nilai proses dasar dalam organisasi. Jadi individu dalam organisasi akan 

mempersepsikan adanya keadilan prosedural manakala aturan prosedural yang ada dalam organisasi 

dipenuhi oleh para pengambil kebijakan. 

Sebaliknya apabila prosedur dalam organisasi itu dilanggar maka individu akan 

mempresentasikan adanya ketidak-adilan. Karenanya keputusan harus dibuat secara konsisten tanpa 

adanya bias-bias pribadi dengan melibatkan sebanyak mungkin informasi  yang akurat, dengan 

kepentingan-kepentingan individu yang terpengaruh terwakili dengan cara-cara yang sesuai dengan 

nilai-nilai etis mereka, dan dengan suatu hasil yang dapat dimodifikasi. Keadilan prosedural berkaitan 

dengan proses atau prosedur untuk mendistribusikan penghargaan. Dalam psikologi industri dan 

organisasi, kemampuan untuk menantang suatu proses atau pendapat dilabelkan dengan hak “suara” 

(Budiarto dan Wardani, 2005). Konsep hak berarti bahwa individu-individu memiliki kemungkinan 

untuk mempengaruhi suatu proses atau pendapat. Budiarto dan Wardani (2005) mengusulkan bahwa 

meskipun suara memiliki banyak aspek-aspek perbedaan, yang paling penting darinya adalah sudut 

pandang bahwa pekerja benar-benar memiliki kesempatan untuk menggambarkan rasa keberatannya. 

Budiarto dan Wardani (2005) menyatakan bahwa perusahaan dengan tingkat sentralisasi yang lebih 
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tinggi memungkinkan untuk dilihat secara prosedural yang tidak adil dari pada perusahaan yang 

disentralisasikan. 

 
Motivasi 

Nawawi (2005) mengatakan bahwa kata motivasi (motivation) kata dasarnya adalah motif 

yang berarti dorongan, sebab atau ulasan seseorang melakukan sesuatu. Berarti, suatu kondisi yang 

mendorong atau menjadi sebab sesorang melakukan suatu perbuatan/ kegiatan, yang berlangsung 

secara sadar. Sejalan dengan Robbins dan Coulter (2010) bahwa motivasi merupakan proses dimana 

usaha seseorang diberi energy, diarahkan, dan berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan. 

Mendorong merupakan proses pemberian motivasi kerja kepada para pegawai sehingga mereka mau 

bekerja dengan semangat kerja yang tinggi untuk mencapai tujuan organisasi (Matutina et al., 1993). 

Sementara itu, Baron dan Greenberg (1990) mengatakan bahwa motivasi adalah serangkaian 

proses yang membangkitkan, mengarahkan, dan  menjaga perilaku manusia menuju pencapaian 

tujuan. Motivasi menjadi hal yang penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu 

karyawan mau untuk bekerja keras dan antusias dalam mencapai prestasi kerja yang tinggi. Sedangkan 

menurut Nawawi (2005) motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang 

melakukan suatu perbuatan atau kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Yuwono (2005) 

mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses yang membangkitkan, mengarahkan dan menjaga  atau  

memelihara  perilaku  manusia  agar  terarah  pada  tujuan.  Pekerjaan  seharusnya dirancang 

sedemikian rupa sehingga menghasilkan derajat penghargaan yang tinggi. 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan dorongan 

dari dalam diri karyawan yang membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang 

berhubungan dengan lingkungan kerja yang terwujud dalam pencapaian tujuan. Dapat disimpulkan 

lebih lanjut bahwa motivasi bukan hanya dilakukan terhadap sesorang atau pihak lain namun juga 

dapat dilakukan terhadap diri sendiri. Muogbo (2013) menyatakan bahwa pentingnya reward dalam 

kinerja sehari-hari tugas pekerja tidak dapat melebih-lebihkan, terutama ketika datang untuk  

mendapat  hasil  untuk  pekerjaan  yang  dilakukan.  Fakta  untuk  diketahui  bahwa  kinerja manusia 

dalam bentuk apapun ditingkatkan dengan peningkatan motivasi. Oleh karena itu penting bagi 

organisasi untuk mempertimbangkan kebutuhan dan perasaan tenaga kerja dan tidak hanya 

mengabaikan mereka dalam rangka untuk menjaga keharmonisan organisasi itu sendiri. 

 
Kinerja Manajerial 

Menurut Mulyadi (2007) kinerja adalah adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan 

tugas tertentu. Noor (2007) menjelaskan manajerial adalah pengelolaan sesuatu dengan baik, 

manajerial berarti bagaimana membuat keputusan (proses) dan menjalankan (implementasi) suatu 

kegiatan utuk mencapai tujuan tertentu. Kinerja manajerial menurut Mulyadi (2007) adalah seseorang 

yang memegang posisi manajerial diharapkan mampu menghasilkan suatu kinerja manajerial. Berbeda 

dengan kinerja karyawan yang pada umumnya bersifat konkret, kinerja manajerial  bersifat  abstrak  

dan  kompleks.  Manajer menghasilkan  kinerja dengan  mengerahkan bakat dan kemampuan, serta 

usaha beberapa orang lain yang berada di dalam daerah wewenangnya. Oleh karena itu, manajer 

memerlukan rerangka konseptual sebagai working model  yang dapat digunakan sebagai alat 

komunikasi untuk menghasilkan kinerja manajerial. 

Menurut Garrison dan Nooren (2000) kinerja manajerial berisi siklus perencanaan dan 

pengendalian yang mengilustrasikan aktivitas manajerial yang mengalir mulai dari perencanaan, 

pengarahan, memeberi motivasi, pengendalian dan kembali lagi ke proses perencanaan dan seluruh 

aktivitas tersebut membutuhkan pengambilan keputusan. Kinerja manajerial menurut Mardiasmo 

(2004) adalah gambaran seorang manajer mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan 

atau program, kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang 

dalam stategic planing suatu organisasi. Mahoney et.al (1963) melihat kinerja manajer berdasar pada 

kemampuan manajer dalam pelaksanaan tugas manajerialnya. 

 
Pengukuran Kinerja Nonfinansial dan Kejelasan Peran 

Melalui pengukuran kinerja, karyawan akan menyadari peran dan tanggung jawab mereka 

serta apa yang diharapkan oleh atasan mereka. Beberapa peneliti berpendapat bahwa informasi kinerja 

yang lebih komprehensif dapat membantu memperbaiki kejelasan peran. Collins (1982) berpendapat  



Efek Mediasi Kejelasan Peran, Keadilan Prosedural Dan Motivasi Pada Pengaruh Pengukuran Kinerja 

Nonfinansial Terhadap Kinerja Manajerial 

206 

bahwa  sistem  akuntansi  manajemen  dapat  digunakan  untuk  menginformasikan individu tentang 

apa yang diharapkan dari mereka dalam peran mereka. Pengukuran kinerja dapat meningkatkan 

kejelasan tujuan manajer dengan memberikan informasi tentang strategi yang membantu  mereka  

untuk  lebih  memahami  peran  mereka  sendiri  dalam  organisasi  (Bowen  & Lawler, 1992). 

Pengukuran kinerja dan evaluasi kinerja berdasarkan ekspresi nonfinansial mungkin mudah dipahami 

oleh manajer. Hal ini dapat meningkatkan kejelasan peran mereka. Selanjutnya, penggunaan ungkapan 

nonfinansial dapat memfasilitasi pengembangan ukuran yang paling sesuai dengan unit kerja individu 

(Lipe and Salterio, 2000; Meyer, 2002; Arya et al., 2005). 

Bawahan  yang  memiliki  ukuran  kinerja  cenderung  memiliki  pemahaman  yang  jelas 

mengenai  peran  mereka  di  dalam  organisasi.  Oleh  karena  itu  mereka  cenderung  mengalami 

kejelasan peran tinggi. Teori penetapan tujuan mendukung pentingnya kriteria kejelasan peran. Locke 

dan Latham (1991) mengemukakan bahwa teori penetapan tujuan diasumsikan dapat meningkatkan   

kejelasan   peran.   Penelitian   sebelumnya   menunjukkan   bahwa pengukuran nonfinansial 

berhungan secara positif terhadap kejelasan peran (Hall, 2008). Hasil penelitian Lau (2011) 

menunjukkan bahwa tindakan keuangan dan nonkeuangan berhubungan positif dengan kejelasan peran 

dalam mengevaluasi kinerja manajerial. 

H1: Pengukuran kinerja nonfinansial berpengaruh terhadap kejelasan peran. 

 
Kejelasan Peran dan Kinerja Manajerial 

Rizzo et al., (1970) menyatakan bahwa kejelasan peran ditentukan oleh eksistensi kejelasan 

perilaku dalam hal masukan dari lingkungan yang akan berfungsi untuk memandu perilaku dan 

memberikan pengetahuan bahwa tingkah laku itu tepat. Kejelasan peran mengacu pada kejelasan dari  

seperangkat  tugas  atau  tanggung  jawab  posisi  yang  ditentukan  untuk  setiap  posisi  dalam 

struktur organisasi formal (Rizzo et al., 1970). Kejelasan peran cenderung mempengaruhi kinerja 

manajerial. Manajer yang menghadapi ketidakjelasan peran dapat mengadopsi tindakan yang tidak 

efisien atau tidak efektif serta berkinerja buruk (Kahn et al., 1964). Sebaliknya, manajer dengan 

kejelasan peran akan lebih sadar tentang peran dan tanggung jawab mereka serta apa yang diharapkan 

oleh atasan mereka. Mereka akan tahu apa yang harus dituju, rencana dan strategi apa yang harus 

diadopsi serta yang terpenting dimana mereka harus mengarahkan perhatian, waktu dan usaha mereka. 

Hal ini cenderung akan meningkatkan performa kinerjanya.  Locke dan  Latham (1991) 

mengemukakan  bahwa penetapan tujuan  dengan jelas dan spesifik  dapat meningkatkan kejelasan 

peran serta keharmonisan. Mereka menjelaskan sebagai berikut: Aspek inti dari teori tujuan adalah 

bahwa tujuan yang spesifik mengarah pada tingkat kinerja yang lebih tinggi daripada tujuan yang tidak 

jelas. 

Penelitian Hall (2008) menemukan bahwa kejelasan peran berpengaruh positif terhadap 

kinerja manajerial. Demikian pula, Lau (2011) menunjukkan bahwa hubungan kejelasan peran positif 

terkait dengan kinerja manajerial. Penelitian sebelumnya juga menemukan hubungan positif yang  

signifikan  antara  kejelasan  peran  dan  kinerja  kerja  (Chenhall  dan  Brownell,  1988). Berdasarkan 

pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa manajer yang memiliki pemahaman yang jelas 

mengenai peran mereka dalam organisasi cenderung tampil lebih baik daripada manajer yang ukuran 

kinerjanya menyebabkan ambiguitas dalam peran mereka. 

H2: Kejelasan peran berpengaruh terhadap kinerja manajerial. 

 
Pengukuran Kinerja Nonfinansial dan Keadilan Prosedural 

Studi Thibaut et al., (1975) berfokus pada pengendalian proses dan hasil sebagai variabel 

kunci yang memengaruhi keadilan prosedural. Persepsi keadilan dari proses evaluasi kinerja yaitu 

keadilan yang dirasakan dari semua aspek proses organisasi dan prosedur yang digunakan oleh atasan  

untuk  mengevaluasi  kinerja bawahan  mereka,  berkomunikasi,  umpan  balik  kinerja,  dan 

menentukan  penghargaan  mereka  seperti  promosi  serta  kenaikan  gaji  (Lind  dan  Tyler  1988; 

McFarlin dan Sweeney 1992). Ukuran kinerja yang ditetapkan merupakan target yang harus dicapai 

oleh bawahan. Bawahan akan merasa adil dalam proses evaluasi kinerja mereka apabila mereka 

dihargai dengan adanya umpan balik atas pencapaian target mereka. Pemberian penghargaan, bonus 

dan promosi yang diberikan atas pencapaian prestasi bawahan merupakan suatu keadilan atas 

pencapaian target kinerja yang telah ditetapkan bagi mereka. Bawahan tidak akan merasa fair jika 
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hasil kerja mereka yang dinilai berprestasi tidak dihargai dan tidak ada umpan baliknya. Persepsi 

karyawan terhadap keadilan prosedural  yang digunakan orang lain untuk mengevaluasi kinerja 

manajer sangat penting bagi penilaian mereka tentang bagaimana mereka diperlakukan. 

Penggunaan ukuran keuangan dan nonkeuangan sebagai alat ukur sistem pengukuran kinerja 

serta kaitannya dengan keadilan prosedural telah diteliti oleh Lau dan Sholihin (2005), hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa penggunaan ukuran kinerja keuangan non keuangan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap keadilan prosedural. Hasil penelitian Lau dan Sholihin (2005) serta  

Sholihin  dan Pike (2010)  menunjukkan  pengukuran  kinerja keuangan  dan  non  keuangan 

berhubungan dengan keadilan dalam evaluasi kinerja. Hopwood (1972) dan Otley (1978) menemukan 

bahwa gaya evaluatif dan langkah-langkah jenis kinerja yang digunakan tidak hanya sikap karyawan 

seperti kepuasan kerja tetapi mereka juga dapat memengaruhi persepsi bawahan terhadap adilnya 

evaluasi. 

H3: Pengukuran kinerja nonfinansial berpengaruh terhadap keadilan prosedural. 

 
Keadilan Prosedural dan Kinerja Manajerial 

Tang  dan  Sarfield-Baldwin  (1996)  menyatakan  bahwa  jika  manajer  dapat  menerapkan 

aturan secara adil dan konsisten kepada seluruh karyawan dan memberi upah kepada mereka 

berdasarkan kinerja dan prestasi tanpa prasangka pribadi, maka karyawan akan memiliki persepsi 

positif terhadap keadilan prosedural sehingga kinerja menjadi lebih tinggi. Hasil penelitian Lau dan 

Oger (2012), Lau dan Sholihin (2005), serta Sholihin dan Pike (2010) menunjukkan bahwa keadilan 

prosedural berhubungan dengan perilaku individu. Kaplan dan Atkinson (1998) mencatat bahwa ada 

pertimbangan penting dimana sistem pengukuran kinerja harus mencerminkan aspek utama yaitu 

sistem yang adil. Dengan demikian, keadilan prosedural dalam evaluasi kinerja tercermin apabila hasil 

kerja karyawan dievaluasi secara konsisten, dinilai dengan akurat serta mereka diberikan penghargaan 

sesuai dengan prestasi yang mereka capai, sehingga karyawan akan termotivasi untuk mencapai 

prestasi yang lebih tinggi. Sebaliknya, jika karyawan merasa proses evaluasi kinerja mereka tidak adil, 

maka akan menurunkan kinerja mereka 

Hidayah dan Haryani (2013) menyatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut mendukung penelitian  Cropanzano  et  al., 

(dalam Beugre: 1998) bahwa sebuah organisasi yang adil salah satunya dicirikan dengan prosedur 

yang menjamin hal itu sebagai pernyataan, proses, peringatan, dan sebagainya. Keadilan prosedural 

melibatkan karakteristik formal sebuah sistem. Apabila pekerjaan karyawan diatur dengan mekanisme 

yang jelas maka kemungkinan besar hal ini akan berdampak pada hasil kerja yang telah dilakukan. Hal 

ini memiliki arti bahwa makin tinggi keadilan prosedural yang diterapkan dalam sebuah perusahaan 

atau instansi maka kinerja manajerial akan semakin baik. 

H4: Keadilan prosedural berpengaruh terhadap kinerja manajerial 

 
Pengukuran Kinerja Nonfinansial dan Motivasi 

Secara garis besar karyawan akan bekerja kalau dimotivasi dari diri mereka bahwa pekerjaan 

yang dilakukan dapat memberikan arti bagi mereka (Wong-On-Wing et al., 2010). Apabila 

dibandingkan dengan  pengukuran  keuangan,  pengukuran  nonkeuangan  bisa  dikatakan  lebih 

fleksibel karena penilaiannya subjektif (Yuliansyah, 2011). Dengan adanya fleksibelitas ini 

memungkinkan para anggota untuk meningkatkan kinerja mereka menjadi lebih baik. Campbell 

(1990) menyatakan bahwa pengukuran kinerja dapat digunakan untuk memotivasi seorang individu 

lebih giat bekerja. 

Collins (1982) menyatakan bahwa sistem pengukuran kinerja dapat meningkatkan motivasi 

seorang manajer dalam bekerja. Selain itu hubungan antara pengukuran nonfinansial dan motivasi 

dapat juga dilihat dari unsur pengukuran nonfinansial itu sendiri. (Hall, 2008) menggunakan indikator 

motivasi yaitu keberartian dalam suatu pekerjaan dengan menggunakan karakteristik pengukuran 

kinerja dia menemukan bahwa ada hubungan positif antara sistem pengukuran kinerja terhadap 

motivasi. Dengan adanya motivasi tersebut memungkinkan setiap anggota untuk bereksplorasi 

mengenai bagaimana mereka dapat meningkatkan kinerja menjadi lebih baik. 

Teori  penetapan  tujuan  menunjukkan  bahwa  kekhususan  tujuan  memberikan  arahan 

perhatian dan arahan usaha kepada manajer tentang apa yang harus mereka capai (Locke dan Latham, 
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1991). Locke (1986) mengemukakan bahwa niat untuk mencapai sebuah tujuan merupakan sumber 

motivasi utama. Artinya, tujuan memberi tahu seorang manajer apa yang harus dilakukan dan berapa 

banyak usaha yang harus dikeluarkan. Goal-Setting Theory memberikan wawasan mengapa dan 

bagaimana tujuan dapat memotivasi perilaku (Griffin dan Moorhead, 2009). Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian Campbell (2008) yang mengatakan bahwa pengukuran nonfinansial itu dapat 

berpengaruh meningkatkan motivasi. 

H5: Pengukuran kinerja nonfinansial berpengaruh terhadap motivasi 

 
Motivasi dan Kinerja Manajerial 

Prestasi  kerja  pegawai  akan  rendah  apabila  pegawai  tidak  mempunyai  motivasi  untuk 

melaksanakan pekerjaan, sebaliknya jika mempunyai motivasi yang tinggi maka kinerja pegawai akan 

meningkat (M. Harlie, 2010). Penelitian Juniantara (2015) menunjukkan bahwa karyawan yang 

memiliki tingkat motivasi yang lebih tinggi untuk berprestasi tampil lebih baik dari pada yang 

memiliki tingkat motivasi rendah. Chaudhary et al., (2012) dalam studinya menunjukkan bahwa 

motivasi karyawan memiliki dampak langsung pada produktivitas dan pertumbuhan perusahaan. 

Seorang karyawan sangat termotivasi melaksanakan yang terbaik dalam setiap tugas dan tanggung 

jawabnya. Locke (1986) mengatakan bahwa teori penetapan tujuan dapat meningkatkan kinerja; tujuan 

yang sulit ketika diterima, menghasilkan kinerja yang lebih tinggi dari pada tujuan yang mudah. Hasil 

menunjukkan pengaruhnya melalui spesifikasi tujuan yang lebih jelas dalam struktur organisasi  

menghasilkan  hasil  yang menguntungkan  dalam  hal  peningkatan  kinerja manajerial. Peningkatan  

kinerja  pekerjaan  karyawan  akan  menambah  nilai  organisasi  itu  sendiri.  Hasil penelitian Susan et 

al., (2013) menunjukan bahwa ada pengaruh yang kuat pada kinerja disebabkan perubahan cara 

motivasi yang dilakukan oleh manajemen. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chaudhary 

et al., (2012) menunjukkan bahwa motivasi karyawan dan kinerja organisasi berkorelasi positif. 

Hasil penelitian Andika (2010) menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

manajerial. Motivasi yang dimiliki oleh seseorang dapat memacu keinginan mereka untuk bekerja 

lebih baik lagi dalam hal ini seorang manajer ataupun asisten manajer sehingga motivasi akan 

menyebabkan kinerja jajaran manajerial menjadi lebih baik lagi. 

H6: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja manajerial 

 
Pengukuran Kinerja Nonfinansial dan Kinerja Manajerial 

Penggunaan  kinerja  non-keuangan  sangat  penting  karena  keberhasilan  organisasi  tidak 

hanya ditentukan oleh strategi organisasi dalam menggunakan data akuntansi dan keuangan saja, tetapi  

juga  dipengaruhi  oleh  perilaku  individu  dalam  organisasi  tersebut  untuk  melaksanakan strategi 

(Otley, 1999). Perbedaan nyata antara pengukuran kinerja finansial dan pengukuran kinerja 

nonfinansial adalah pengukuran kinerja nonfinansial berfokus pada tujuan strategis jangka panjang 

(Sholihin, Pike, & Mangena, 2010). Karena mereka dapat memberikan evaluasi yang transparan, 

mereka membantu komunikasi antara karyawan tingkat atas dan bawah tentang target organisasi, dan 

secara tidak langsung mendorong kinerja (Lee & Yang, 2011). 

Bisbe dan Otley (2004) mengungkapkan bahwa penggunaan pengukuran kinerja non- finansial 

dianggap sebagai pendorong individu untuk mengembangkan ide-ide baru yang berguna bagi 

organisasi. Pengukuran kinerja nonfinansial memberikan fleksibilitas kepada para karyawan dalam 

mengeksplorasi dan mengembangkan kemampuan serta kinerja mereka agar dapat menghasilkan cara 

yang efektif dan efisien untuk mencapai target atau tujuan dari organisasi (Yuliansyah, 2011), hal ini 

dapat merangsang para karyawan untuk lebih meningkatkan kinerjanya dalam melaksanakan 

pekerjaan dan tugasnya. Efek pengukuran nonfinansial terhadap kinerja manajerial ditunjukkan pada 

penelitian sebelumnya seperti Sholihin dan Pike (2007) serta Lau dan Sholihin (2005). Temuan 

tersebut menunjukkan bahwa pengukuran kinerja nonfinansial memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja manajerial. 

H7: Pengukuran kinerja nonfinansial berpengaruh terhadap kinerja manajerial 
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Pengukuran Kinerja Nonfinansial, Kejelasan Peran dan Kinerja Manajerial 
Hall (2008) menemukan bahwa sistem pengukuran kinerja yang komprehensif terkait secara 

signifikan dengan kejelasan sasaran yang merupakan subdimensi dari kejelasan peran. Dia juga 

menemukan bahwa mereka sepenuhnya menengahi hubungan antara sistem pengukuran kinerja 

nonfinansial dan kinerja manajerial. Ini menunjukkan bahwa kejelasan peran dipengaruhi oleh dua 

konstruksi terpisah, ukuran non finansial dan ukuran keuangan. Kejelasan peran, pada gilirannya, 

terkait dengan kinerja manajerial. Sistem pengukuran kinerja dapat memberikan kejelasan tugas 

dengan memberikan pemahaman yang jelas kepada karyawan mengenai kinerja, dampak suatu 

tindakan, dan hubungan antar bagian yang berbeda dalam operasional perusahaan. Sehingga dapat 

dikatakan bahwa sistem pengukuran kinerja dapat memberikan informasi yang jelas kepada karyawan 

mengenai apa yang menjadi tanggung jawab kerjanya. 

Bowen and Lawler (1992) berpendapat bahwa informasi mengenai organisasi akan membuat 

seorang individu  melihat  lebih  jelas  dan  memberikan  pemahaman  atas  peranan  mereka dalam 

perusahaan. Kren (1992) menyatakan bahwa informasi  yang berkaitan  dengan pekerjaan dapat 

meningkatkan kinerja karna informasi kinerja memberikan para manajer prediksi yang lebih akurat 

tentang keadaan lingkungan, sehingga menghasilkan sebuah pengambilan keputusan alternatif yang 

lebih baik. Burney dan Widener (2007) menemukan bahwa sistem pengukuran kinerja nonfinansial 

secara signifikan terkait dengan kejelasan peran dan kejelasan peran tersebut merupakan variabel 

intervensi penting dalam hubungan antara sistem pengukuran kinerja nonfinansial dan kinerja 

manajerial. Hall (2008) menemukan bahwa sistem pengukuran kinerja tidak berpengaruh secara 

langsung terhadap kinerja manjerial, melainkan diintervening oleh kejelasan peran. 

H8: Pengukuran kinerja nonfinansial berpengaruh terhadap kinerja manajerial dengan 

kejelasan peran sebagai variabel intervening. 

 
Pengukuran Kinerja Nonfinansial, Keadilan Prosedural dan Kinerja Manajerial 

Keadilan sistem evaluasi cenderung menjadi penentu utama perilaku karyawan di mana proses 

evaluasi yang adil diharapkan dapat menghasilkan kinerja karyawan yang baik (Lau dan Lim, 2002). 

Persepsi karyawan atas kewajaran prosedur yang digunakan orang lain untuk mengevaluasi kinerjanya 

sangat penting bagi penilaian mereka tentang seberapa adil perlakuan mereka. Pengukuran 

nonfinansial sebagai kriteria evaluasi dapat memberi karyawan rasa kontrol yang lebih baik atas 

penilaian kinerja mereka dan sarana untuk melindungi kepentingan diri mereka sendiri. 

Lind  dan  Tyler  (1988)  mengatakan  keadilan  prosedural  cenderung menimbulkan  reaksi 

karyawan yang menguntungkan termasuk kinerja pekerjaan yang lebih baik. Hal ini dapat 

menyebabkan tingkat kinerja yang lebih tinggi. Pengukuran kinerja nonfinansial terkait dengan 

keadilan prosedural yang pada gilirannya dapat dikaitkan dengan kinerja manajerial (Lau 2015). 

H9: Pengukuran kinerja nonfinansial berpengaruh terhadap kinerja manajerial dengan 

keadilan prosedural sebagai variabel intervening. 

 
Pengukuran Kinerja Nonfinansial, Motivasi dan Kinerja Manajerial 

Locke (1986) mengemukakan  bahwa  salah  satu  tujuan  pengukuran  kinerja nonfinansial 

adalah motivasi. Motivasi menjadi hal yang penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap 

individu karyawan mau untuk bekerja keras dan antusias dalam mencapai prestasi kerja yang tinggi. 

Banker  et  al.,  (2000)  mengungkapkan  bahwa  pengukuran  kinerja  nonfinansial  lebih  penting 

daripada pengukuran kinerja finansial dalam hal memotivasi manajer. Santori dan Anderson (1987) 

menyatakan pengukuran nonkeuangan mempunyai faktor penting dalam meningkatkan motivasi 

kinerja karena dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi anggota organisasi. 

Dengan adanya motivasi yang dipengaruhi oleh pengukuran kinerja nonfinansial diharapkan 

dapat meningkatkan kreativitas karyawan, yang akhirnya dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang 

bersangkutan. Sistem pengukuran kinerja nonfinansial mempunyai fungsi untuk mengevaluasi kinerja 

manajerial yang dipengaruhi oleh motivasi mereka (Chenhall, 2005, Kaplan and Norton, 1992, Kaplan 

and Norton, 1996). 

H10: Pengukuran kinerja nonfinansial berpengaruh terhadap kinerja manajerial dengan 

motivasi sebagai variabel intervening. 
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METODE PENELITIAN 
 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah perusahaan manufaktur yang ada di Provinsi Banten. 

Teknik penarikan sampel dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan purposive sampling 

methode (dipilih berdasarkan kriteria tertentu). Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer dengan menggunakan kuesioner, yang diberikan secara langsung maupun melalui mail survey 

terhadap responden. Sedangkan yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah manajer 

penjualan, manajer pemasaran dan manajer produksi dari perusahaan sesuai dengan kriteria sampel 

yang digunakan.  

 

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

1. Pengukuran kinerja nonfinansial merupakan suatu proses penilaian kemajuan (keberhasilan) 

pekerjaan terhadap tujuan perusahaan yang dinilai tidak berdasarkan ukuran-ukuran angka 

dalam satuan nilai uang.variabel pengukuran kinerja diukur oleh 15 indikator. 

2. Kejelasan peran merupakan pemahaman individu terhadap tanggung jawab pekerjaannya dan 

pengetahuan tentang apa yang harus dilakukan serta kemampuan yang diperlukan untuk 

menjalankan peran tersebut. 

3. Keadilan prosedural merupakan keadilan yang berhubungan dengan prosedur pengambilan 

keputusan oleh organisasi yang ditujukan kepada anggotanya. 

4. Motivasi merupakan dorongan yang timbul dalam diri pegawai untuk berusaha seoptimal 

mungkin dalam mencapai tujuan perusahaan. 

5. Kinerja manajerial merupakan hasil upaya yang dilakukan manajer dalam melakukan tugas 

dan fungsinya dalam organisasi/ perusahaan. 

 

Metode Analisis Data 

Untuk memperkirakan jalur antara konstruksi yang ditunjukkan dalam model penelitian, 

penelitian  menggunakan  PLS,  yaitu  software  yang  berfungsi  untuk  menganalisis  data  dan 

melakukan perhitungan statistik baik parametrik maupun nonparametrik dengan windows. 

 

Analisis Statistik Deskriptif 

Untuk lebih memperjelas obyek yang diteliti akan dikemukakan gambaran umum 

mengenaidemografi responden penelitian meliputi jabatan, jenis kelamin, umur dan pendidikan. 

Peneliti menggunakan tabel distribusi frekuensi absolut yang menunjukan angka rata-rata, median, 

kisaran dan devisi standar. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 

Statistik Deskriptif 

Statistik  deskriptif  dimaksudkan  untuk  menganalisa  data  berdasarkan  atas  hasil  yang 

diperoleh dari jawaban responden terhadap masing-masing indikator pengukur variabel. Analisis 

statistik deskriptif dapat dilihat pada tabel 1. 

Dari hasil data statistik deskriptif yang diperoleh memperlihatkan bahwa variabel pertama 

pengukuran kinerja nonfinansial menunjukkan nilai rata-rata 3.77 dengan standar deviasi sebesar 0.93 

dan dengan nilai jawaban responden antara 1-5. Dalam hal ini para responden mengatakan bahwa 

evaluasi kinerja yang dilakukan oleh atasannya langsung merupakan hal yang sangat penting bagi 

kinerjanya. Variabel kejelasan peran menunjukkan nilai rata-rata 4,26 dengan standar deviasi 0,66 dan 

dengan nilai jawaban 1-5. Hal ini menunjukkan bahwa responden setuju atas apa yang harus 

dilakukannya pada perusahaan tempat dia bekerja. 

Variabel keadilan prosedural menunjukkan nilai rata-rata 4,27 dengan standar deviasi 0,57 dan 

dengan nilai jawaban responden antara 2-5. Para manajer berpendapat dari kuesioner mengenai 

seberapa adil organisasi atau perusahaan dalam prosedur pengambilan keputusan yang ditujukkan 
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kepada anggotanya. Variabel motivasi menunjukkan nilai   rata-rata 4,14 dengan standar deviasi 0,61 

dan dengan nilai responden antara 2-5. Dalam hal ini para responden setuju bahwa sebagai seorang 

manajer perlu mempunyai motivasi yang tinggi dalam dirinya, hal ini bertujuan untuk meningkatkan 

kinerjanya. 

Tabel 1 

Statistik Deskriptif 

Variable N Min Max Avg St. Dev 

Pengukuran   Kinerja   
Nonfinansial 
(X1) 

58 1 5 3.77 0.93 

Kejelasan Peran (X2) 58 1 5 4.26 0.66 

Keadilan Prosedural (X3) 58 2 5 4.27 0.57 

Motivasi (X4) 58 2 5 4.14 0.61 

Kinerja Manajerial (Y1) 58 1 5 3.91 0.84 

Sumber: Data Primer Diolah, 2018 

 

Variabel kinerja manajerial menunjukkan nilai rata-rata 3,91 dengan standar deviasi 0,84 dan 

dengan nilai jawaban responden antara 1-5. Para responden menilai seberapa tinggi performa 

kinerjanya dalam perusahaan tempatnya bekerja. 

 

HASIL PENGUJIAN HIPOTESIS DAN PEMBAHASAN 
Pengaruh Pengukuran Kinerja Nonfinansial terhadap Kejelasan Peran 

Hipotesis 1 menyatakan bahwa PKN berpengaruh positif terhadap KP. Berdasarkan hasil 

penelitian  tidak  terdapat  indikator  yang  dieliminasi,  hal  ini  disebabkan  karena  tidak  terdapat 

korelasi konstruk  yang kurang dari 0,5 sehingga setiap variabel memenuhi kriteria convergent validity 

(nilai AVE). 

Berdasarkan   data   yang   telah   diolah   peneliti,   hasil   perhitungan   pada   tabel   2 

menunjukkan  bahwa  memiliki  pengaruh  positif  signifikan  antara  PKN  terhadap  KP  yang 

ditampilkan dengan nilai original sample sebesar 0,643 dan nilai t-statistic sebesar 14,285 adalah lebih 

besar dari t-tabel yaitu 1,96 yang berarti H1 diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa pengukuran 

kinerja nonfinansial berpengaruh secara positif terhadap kejelasan peran (Hall, 2008). Pengukuran 

kinerja nonfinansial dapat memberikan informasi yang dapat membantu meningkatkan pemahaman 

manajer akan peran kerja mereka (Simon, 2000).  

 

Tabel 2 

Hasil Inner Model 

 
Original Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 
Standard Deviation T-Statistic 

PKN→KP 0,643 0,685 0,045 14,285 

KP→KM 0,334 0,339 0,151 2,213 

PKN→KPR 0,386 0,455 0,125 3,097 

KPR→KM 0,243 0,239 0,074 3,291 

PKN→M 0,481 0,530 0,081 5,957 

M→KM 0,279 0,268 0,108 2,585 

PKN→KM 0,124 0,116 0,133 0,936 

 

 

Pengaruh Kejelasan Peran terhadap Kinerja Manajerial 

Hipotesis 2 menyatakan bahwa KP berpengaruh positif terhadap KM. Berdasarkan hasil 

penelitian  tidak  terdapat  indikator  yang  dieliminasi,  hal  ini  disebabkan  karena  tidak  terdapat 
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korelasi konstruk  yang kurang dari 0,5 sehingga setiap variabel memenuhi kriteria  convergent 

validity (nilai AVE). 

Berdasarkan   data   yang   telah   diolah   peneliti,   hasil   perhitungan   pada   tabel   2 

menunjukkan   bahwa   memiliki   pengaruh   positif  signifikan   antara   KP   terhadap   KM   yang 

ditampilkan dengan nilai original sample sebesar 0,334 dan nilai t-statistic sebesar 2,213 adalah lebih 

besar dari t-tabel yaitu 1,96 yang berarti H2 diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hall (2008) bahwa 

kejelasan peran berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial. Demikian pula, Lau (2011) 

menunjukkan bahwa hubungan kejelasan peran positif terkait dengan kinerja manajerial. Penelitian 

sebelumnya juga menemukan hubungan positif yang signifikan antara kejelasan peran dan kinerja 

kerja (Chenhall dan Brownell, 1988). Berdasarkan pembahasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

manajer yang memiliki pemahaman yang jelas mengenai peran mereka dalam organisasi cenderung 

memiliki kinerja yang baik. 

 

Pengaruh Pengukuran Kinerja Nonfinansial terhadap Keadilan Prosedural 

Hipotesis 3 menyatakan bahwa PKN berpengaruh positif terhadap KPR. Berdasarkan hasil 

penelitian  tidak  terdapat  indikator  yang  dieliminasi,  hal  ini  disebabkan  karena  tidak  terdapat 

korelasi konstruk  yang kurang dari 0,5 sehingga setiap variabel memenuhi kriteria  convergent 

validity (nilai AVE). 

Berdasarkan   data   yang   telah   diolah   peneliti,   hasil   perhitungan   pada   tabel   2 

menunjukkan bahwa memiliki pengaruh positif signifikan antara PKN terhadap KPR yang 

ditampilkan dengan nilai original sample sebesar 0,386 dan nilai t-statistic sebesar 3,097 adalah lebih 

besar dari t-tabel yaitu 1,96 yang berarti H3 diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lau dan Sholihin 

(2005) yang menunjukkan bahwa penggunaan pengukuran kinerja keuangan dan nonkeuangan 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keadilan prosedural. Penggunaan sistem pengukuran 

nonfinansial sebagai alat ukur kinerja serta kaitannya dengan keadilan prosedural telah diteliti Sholihin 

dan Pike (2010) menunjukkan pengukuran kinerja keuangan dan non keuangan berpengaruh terhadap 

keadilan prosedural dalam evaluasi kinerja. 

 

Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Kinerja Manajerial 

Hipotesis 4 menyatakan bahwa KPR berpengaruh positif terhadap KM. Berdasarkan hasil 

penelitian  tidak  terdapat  indikator  yang  dieliminasi,  hal  ini  disebabkan  karena  tidak  terdapat 

korelasi konstruk  yang kurang dari 0,5 sehingga setiap variabel memenuhi kriteria  convergent 

validity (nilai AVE). 

Berdasarkan   data   yang   telah   diolah   peneliti,   hasil   perhitungan   pada   tabel   2 

menunjukkan bahwa memiliki pengaruh positif signifikan antara KPR terhadap KM yang ditampilkan 

dengan nilai original sample sebesar 0,243 dan nilai t-statistic sebesar 3,291 adalah lebih besar dari t-

tabel yaitu 1,96 yang berarti H4 diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hidayah dan 

Haryani  (2013)  yang  menyatakan  bahwa  keadilan  prosedural  berpengaruh  secara  signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut mendukung penelitian Cropanzano et al., (dalam Beugre: 

1998) bahwa sebuah organisasi yang adil salah satunya dicirikan dengan prosedur yang menjamin 

keadilan dalam sebuah sistem. Apabila pekerjaan karyawan diatur dengan mekanisme yang jelas maka 

kemungkinan besar hal ini akan berdampak pada hasil kerja yang telah dilakukan. Hal ini  memiliki 

arti bahwa semakin tinggi keadilan prosedural yang diterapkan dalam sebuah perusahaan maka kinerja 

manajerial akan semakin baik. 

 

Pengaruh Pengukuran Kinerja Nonfinansial terhadap Motivasi 

Hipotesis 5 menyatakan bahwa PKN berpengaruh positif terhadap M. Berdasarkan hasil 

penelitian  tidak  terdapat  indikator  yang  dieliminasi,  hal  ini  disebabkan  karena  tidak  terdapat 

korelasi konstruk  yang kurang dari 0,5 sehingga setiap variabel memenuhi kriteria  convergent 

validity (nilai AVE). 
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Berdasarkan   data   yang   telah   diolah   peneliti,   hasil   perhitungan   pada   tabel   2 

menunjukkan   bahwa   memiliki   pengaruh   positif  signifikan   antara   PKN  terhadap   M   yang 

ditampilkan dengan nilai original sample sebesar 0,481 dan nilai t-statistic sebesar 5,957 adalah lebih 

besar dari t-tabel yaitu 1,96 yang berarti H5 diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya  yang dilakukan oleh Campbell (2008) 

yang mengatakan bahwa pengukuran nonfinansial itu dapat berpengaruh meningkatkan motivasi. 

Collins (1982) menyatakan bahwa sistem pengukuran kinerja nonfinansial dapat meningkatkan 

motivasi seorang manajer dalam bekerja. Selain itu hubungan antara pengukuran nonfinansial dan 

motivasi dapat juga dilihat dari unsur pengukuran nonfinansial itu sendiri. (Hall, 2008) menggunakan 

indikator motivasi yaitu keberartian dalam suatu pekerjaan dengan menggunakan karakteristik 

pengukuran kinerja dia menemukan bahwa ada hubungan positif antara sistem pengukuran kinerja 

terhadap motivasi. 

 

 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Manajerial 

Hipotesis 6 menyatakan bahwa M berpengaruh positif terhadap KM. Berdasarkan hasil 

penelitian  tidak  terdapat  indikator  yang  dieliminasi,  hal  ini  disebabkan  karena  tidak  terdapat 

korelasi konstruk  yang kurang dari 0,5 sehingga setiap variabel memenuhi kriteria  convergent 

validity (nilai AVE). 

Berdasarkan   data   yang   telah   diolah   peneliti, hasil perhitungan pada tabel 2 menunjukkan 

bahwa memiliki pengaruh positif signifikan antara M terhadap KM yang ditampilkan dengan nilai 

original sample sebesar 0,279 dan nilai t-statistic sebesar 2,585 adalah lebih besar dari t-tabel yaitu 

1,96 yang berarti H6 diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Chaudhary et al.,  

(2012)  menunjukkan  bahwa  motivasi  karyawan  dan  kinerja  organisasi  berkorelasi  positif. 

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan Andika (2010) menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja manajerial. Motivasi yang dimiliki oleh seseorang dapat memacu keinginan mereka 

untuk bekerja lebih baik lagi dalam hal ini seorang manajer ataupun asisten manajer sehingga motivasi 

akan menyebabkan kinerja jajaran manajerial menjadi lebih baik lagi. 

 

Pengaruh Pengukuran Kinerja Nonfinansial terhadap Kinerja Manajerial 

Hipotesis 7 menyatakan bahwa PKN berpengaruh positif terhadap KM. Berdasarkan hasil 

penelitian  tidak  terdapat  indikator  yang  dieliminasi,  hal  ini  disebabkan  karena  tidak  terdapat 

korelasi konstruk  yang kurang dari 0,5 sehingga setiap variabel memenuhi kriteria  convergent 

validity (nilai AVE). 

Berdasarkan   data   yang   telah   diolah   peneliti,   hasil   perhitungan   pada   tabel 2 

menunjukkan bahwa memiliki pengaruh positif tidak signifikan antara PKN terhadap KM yang 

ditampilkan dengan nilai original sample sebesar 0,124 dan nilai t-statistic sebesar 0,936 adalah lebih 

kecil dari t-tabel yaitu 1,96 yang berarti H7 ditolak. 

Hasil pengujian ini tidak mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sholihin dan 

Pike (2007) serta Lau dan Sholihin (2005). Tetapi hasil pengujian ini sejalan dengan penelitian 

Sholihin et al., (2010) yang menemukan bahwa reliance on multiple performance measures  and 

manager performance (RMPM) tidak mempengaruhi kinerja manajerial, namun perubahan kinerja 

manajerial sangat bergantung pada kekhususan tujuan dan kesulitan tujuan. 

 

Uji Sobel Pengaruh Pengukuran Kinerja Nonfinansial terhadap Kinerja Manajerial melalui 

Kejelasan Peran 

Hasil pengujian pengaruh pengukuran kinerja nonfinansial terhadap kinerja manajerial melalui 

kejelasan peran ditampilkan pada tabel 3. Nilai t-statistic pengaruh tidak langsung dibandingkan 

dengan nilai t-statistic pengaruh langsung jika lebih besar maka dapat disimpulkan bahwa terjadi 

pengaruh mediasi. Pada penelitian ini, nilai t-statistic yang diperoleh sebesar 2,186 dari pengaruh tidak 

langsung lebih besar dari nilai t-statistic pengaruh langsung sebesar 0,936 yang berarti bahwa 

parameter mediasi tersebut signifikan. Maka dengan demikian model pengaruh variabel PKN terhadap 

KM melalui KP berpengaruh secara positif dan signifikan. Dengan demikian H8 diterima.  
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Tabel 3 

Hipotesis 8 Uji Sobel Pengaruh PKN terhadap KM yang Dimediasi oleh KP 

 Original 

Sample 

Standard 

Deviation 

T-Statistic Hipotesis 

PKN→KP 0,643 0,045  

2,186 
Diterima 

KP→KM 0,334 0,151 

Pengaruh Langsung 

PKN → KM 

 

0,124 

 

0,133 

 

0,936 

Sumber: data primer diolah dengan Smart PLS, 2018 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Burney and 

Widener (2007) serta Lau (2015) yang menyatakan terdapat efek mediasi oleh kejelasan peran pada 

pengaruh pengukuran kinerja nonfinansial terhadap kinerja manajerial. Hall, 2008). 
 

Uji Sobel Pengaruh Pengukuran Kinerja Nonfinansial terhadap Kinerja Manajerial melalui 

Keadilan Prosedural 

Hasil pengujian pengaruh pengukuran kinerja nonfinansial terhadap kinerja manajerial melalui 

keadilan procedural ditampilkan pada tabel 4. 

 

Tabel 4 

Hipotesis 9 Uji Sobel Pengaruh PKN terhadap KM yang Dimediasi oleh KPR 

 Original 

Sample 

Standard 

Deviation 

T-Statistic Hipotesis 

PKN→KPR 0,386 0,125  
2,250 

Diterima 
KPR→KM 0,243 0,074 

Pengaruh Langsung 

PKN → KM 

 
0,124 

 
0,133 

 
0,936 

Sumber: data primer diolah dengan Smart PLS, 2018 

Nilai t-statistic pengaruh tidak langsung dibandingkan dengan nilai t-statistic pengaruh langsung 

jika lebih besar maka dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh mediasi. Pada penelitian ini, nilai t-

statistic yang diperoleh sebesar 2,250 dari pengaruh tidak langsung lebih besar dari nilai t-statistic  

pengaruh  langsung  sebesar  0,936  yang  berarti  bahwa  parameter  mediasi  tersebut signifikan.  

Maka  dengan  demikian  model  pengaruh  variabel  PKN  terhadap  KM  melalui  KPR berpengaruh 

secara positif dan signifikan. Dengan demikian H9 diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hall (2008) serta Lau 

(2015) yang menyatakan terdapat efek mediasi oleh keadilan prosedural pada pengaruh pengukuran 

kinerja nonfinansial terhadap kinerja manajerial. 

 

Uji Sobel Pengaruh Pengukuran Kinerja Nonfinansial terhadap Kinerja Manajerial melalui 

Motivasi 

Hasil pengujian pengaruh pengukuran kinerja nonfinansial terhadap kinerja manajerial melalui 

kejelasan peran ditampilkan pada tabel 5. Nilai t-statistic pengaruh tidak langsung dibandingkan 

dengan nilai t-statistic pengaruh langsung jika lebih besar maka dapat disimpulkan bahwa terjadi 

pengaruh mediasi. Pada penelitian ini, nilai t-statistic yang diperoleh sebesar 2,367 dari pengaruh tidak 

langsung lebih besar dari nilai t-statistic pengaruh langsung sebesar 0,936 yang berarti bahwa 

parameter mediasi tersebut signifikan. Maka dengan demikian model pengaruh variabel PKN terhadap 

KM melalui M berpengaruh secara positif dan signifikan. Dengan demikian H10 diterima. 
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Tabel 5 

Hipotesis 10 Uji Sobel Pengaruh PKN terhadap KM yang Dimediasi oleh Motivasi 

 Original 

Sample 

Standard 

Deviation 

T-Statistic Hipotesis 

PKN→M 0,481 0,081 
 

2,367 

Diterima 
M→KM 0,279 0,108 

Pengaruh Langsung 

PKN → KM 

0,124 0,133 0,936 

Sumber: data primer diolah dengan Smart PLS, 2018 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lau (2014) yang  

mengatakan  bahwa  motivasi  dapat  memediasi  pengukuran  kinerja  nonfinansial  terhadap kinerja 

manajerial. Santori dan Anderson (1987) menyatakan pengukuran kinerja nonfinansial mempunyai 

faktor penting dalam meningkatkan motivasi kinerja karena dapat digunakan sebagai alat untuk 

memotivasi yang diharapkan dapat meningkatkan kreativitas karyawan, yang akhirnya dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan yang bersangkutan. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil dari analisis data yang telah dibahas dalam bab sebelumnya, peneliti 

mendapatkan hasil berupa kesimpulan untuk menjawab permasalahan penelitian. Kesimpulan yang 

dapat diambil dalam penelitian ini adalah: 

1. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja nonfinansial 

berpengaruh positif signifikan terhadap kejelasan peran dan dapat diterima. Pengukuran kinerja 

nonfinansial dapat memberikan informasi yang bisa membantu manajer dalam meningkatkan 

pemahaman peran kerja mereka. 

2. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa kejelasan peran berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja manajerial dan dapat diterima. Pemahaman yang tinggi terhadap tujuan 

suatu pekerjaan dapat memberikan informasi yang relevan dalam meningkatkan kinerja manajerial. 

Pemahaman peran dan tujuan pekerjaan merupakan aspek dari kejelasan peran, dengan demikian 

semakin manajer tersebut mempunyai kejelasan peran yang tinggi maka akan menghasilkan kinerja 

yang lebih baik. 

3. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja nonfinansial 

berpengaruh positif signifikan terhadap keadilan prosedural dan dapat diterima. Pengukuran kinerja 

nonfinansial dapat mempengaruhi persepsi keadilan prosedural, terutama berkenaan dengan 

penyediaan perlakuan yang adil atas usaha dan kinerja. Jadi individu dalam organisasi akan 

mempersepsikan adanya keadilan prosedural manakala aturan prosedural yang ada dalam 

organisasi dipenuhi oleh para pengambil kebijakan. 

4. Berdasarkan  hasil  penelitian  dapat  disimpulkan  bahwa  keadilan  prosedural  berpengaruh 

positif signifikan  terhadap  kinerja  manajerial  dan dapat  diterima.  Apabila pekerjaan  karyawan 

diatur dengan mekanisme yang jelas maka kemungkinan besar hal ini akan berdampak pada hasil 

kerja yang telah dilakukan. Hal ini memiliki arti bahwa semakin tinggi keadilan prosedural yang 

diterapkan dalam sebuah perusahaan maka kinerja manajerial akan semakin baik. 

5. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja nonfinansial 

berpengaruh   positif   signifikan   terhadap   motivasi   dan   dapat   diterima.   Pengukuran   kinerja 

nonfinansial dapat meningkatkan motivasi seorang manajer dalam bekerja. 

6. Berdasarkan  hasil  penelitian  dapat  disimpulkan  bahwa  motivasi  berpengaruh  positif signifikan 

terhadap kinerja manajerial dapat diterima. Motivasi yang dimiliki oleh seseorang dapat memacu 

keinginan mereka untuk bekerja lebih baik lagi dalam hal ini seorang manajer sehingga motivasi 

akan menyebabkan kinerja manajerial menjadi lebih baik lagi. 

7. Berdasarkan  hasil  penelitian  dapat  disimpulkan  bahwa  pengukuran  kinerja  nonfinansial 

memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja manajerial dan dapat diterima. 

8. Berdasarkan   hasil   pengujian   statistik   dapat   disimpulkan   bahwa   pengukuran   kinerja 

nonfinansial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja manajerial yang dimediasi oleh 
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kejelasan peran dapat diterima. Pengukuran kinerja nonfinansial dapat memberikan informasi yang 

bisa membantu manajer dalam meningkatkan pemahaman peran kerja mereka yang akhirnya dapat 

berpengaruh terhadap kinerjanya. 

9. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja nonfinansial 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja manajerial yang dimediasi oleh keadilan prosedural 

dapat diterima. Pengukuran kinerja nonfinansial dapat mempengaruhi persepsi keadilan seorang 

karyawan yang akhirnya berpengaruh terhadap kinerjanya. 

10. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja nonfinansial 

berpengaruh positif signifikan  terhadap  kinerja  manajerial  yang  dimediasi  oleh  motivasi  dapat 

diterima. Pengukuran kinerja nonfinansial mempunyai faktor penting dalam meningkatkan 

motivasi kinerja karena dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi yang diharapkan dapat 

meningkatkan kreativitas karyawan, yang akhirnya dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang 

bersangkutan. 

 

Keterbatasan Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi penelitian-penelitian yang akan datang 

dengan mempertimbangkan berbagai keterbatasan yang ada dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Penelitian ini terbatas pada organisasi/ perusahaan manufaktur besar saja. Efek pengukuran kinerja 

nonfinansial terhadap reaksi dan perilaku manajer mungkin tidak sama di semua organisasi dan di 

semua situasi. 

2. Penelitian ini hanya mengukur kinerja manajerial dengan pendekatan nonfinansial saja, sementara 

pendekatan secara finansial tidak digunakan. 

3. Penelitian  ini  hanya  menggunakan  sampel  yang  dipilih  dari  kelompok  fungsi  dan kelompok 

kerja, yaitu manajer penjualan,  manajer pemasaran, dan manajer produksi. 

4. Penelitian ini tidak mampu menggabungkan semua variabel yang mungkin juga relevan dengan 

penelitian ini. Hanya tiga variabel intervening yaitu kejelasan peran, keadilan procedural, dan motivasi 

yang diselidiki. 

 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, penulis memberikan saran bagi penulis selanjutnya sebagai 

berikut : 

1. Untuk menambah jumlah responden penelitian pada penelitian sejenis, agar mendapatkan 

keterwakilan data yang lebih baik lagi. 

2. Penulis berpendapat untuk penelitian mendatang disarankan untuk menguji variabel-variabel lain 

yang diduga mempunyai pengaruh mediasi seperti komitmen organisasi dan kualitas umpan balik. 

3. Mengganti objek penelitian dengan perusahaan dengan karateristik yang berbeda, untuk 

mengetahui ada tidaknya perbedaan pengaruh jenis perusahaan dari temuan yang telah dijelaskan 

dalam penelitian ini. 

 

Implikasi 

Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan acuan dan evaluasi bagi organisasi/ perusahaan 

manufaktur bahwa didalam meningkatkan kinerja karyawan (manajer) perlu melakukan kebijakan 

yang terkait dengan kinerja. Hasil pengukuran terhadap capaian kinerja dijadikan dasar bagi 

manajemen atau pengelola organisasi/ perusahaan untuk melakukan perbaikan kinerja pada periode 

berikutnya. Selain itu, hasil ini pun bisa dijadikan landasan pemberian reward and punishment 

terhadap karyawan (manajer). Apabila pengukuran kinerja yang dilaksanakan sudah baik maka akan 

berdampak pada tatanan kerja yang baik sehingga mendorong karyawan (manajer) untuk 

menunjukkan performa terbaiknya melalui keyakinan diri yang sudah dimiliki. 
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