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Abstrak

Perbedaan pendapat tentang manfaat Sistem Pengukuran Kinerja pada perusahaan perbankan dan adanya saran pengembangan penelitian pada perusahaan jasa perbakan menjadi fenomena mengapa penelitian  tentang Sistem Pengukuran Kinerja hendaknya dilakukan. Selain itu adanya fenomena yang menunjukkan kondisi lingkungan dan kepuasan kerja di perusahaan perbankan yang ramah dan baik, apakah kondisi tersebut bisa membantu menjaga kesetiaan para anggota. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan job satisfaction atau kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada perusahaan jasa di bidang perbankan yang terdaftar di BEI yang memiliki kantor utama atau cabang di Kota Bandar Lampung.
Pengambilan sampel dilakukan dengan metode purposive sampling sehingga terdapat 139 responden yang merupakan pegawai perusahaan perbankan yang terdaftar di BEI yang memiliki kantor utama atau cabang di Kota Bandar Lampung. Pengolahan data menggunakan alat bantu statistik SmartPLS 2.0. Pengujian data meliputi pengujian kualitas data, pengujian struktural model, dan pengujian hipotesis. Hasil penelitian menjelaskan bahwa penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan job satisfaction berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil penelitian, peneliti menyarankan bahwa pihak manajemen perusahaan lebih meningkatkan penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan job satisfaction agar komitmen organisasi di perusahaan juga semakin baik.
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Abstract

Difference of opinion about benefit of Performance Measurement System  in banking sectors and  a suggestion to develop research in banking sectors, are phenomena why research about Performance Measurement System should be done. Beside that, there is a phenomena which show environmental condition and job satisfaction in banking sectors which is friendly and kind, whether those conditions could help banking sectors to keep loyalty of members. This research is purposed for knowing effect of the use of interactive performance system measurement, organizational climate, and job satisfaction to organizational commitment in banking sector in which listed at Indonesia Stock Exchange in Bandar Lampung city.
The sample making  is done by method of  purposive sampling, so there are 139 respondents who are employees in banking sector in which listed at Indonesia Stock Exchange in Bandar Lampung city. The management of data uses SmartPLS 2.0 tool. The test of data used quality of data test, model structural test, and hypothesis test. The result of research explains that the use of interactive performance system measurement, organizational climate, and job satisfaction give positive effect to organizational commitment.
Based on the result of research, researcher suggests that management of company should improve the use of interactive performance system measurement, organizational climate, and job satisfaction for organizational commitment in company can be better.
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1. PENDAHULUAN

Sistem Pengukuran Kinerja (SPK) dianggap sebagai salah satu topik dan teknik yang paling penting dan sering yang dibahas dalam bidang management control system. Bidang akuntansi, strategi bisnis, manajemen operasi, pemasaran, dan perilaku organisasi juga semua telah membahas dan memberikan kontribusi untuk topik ini panjang lebar (Neely, 1999; Marr dan Schiuma, 2003).
Menurut Heru Kurnianto (2011), ada hal menarik berkaitan dengan pengukuran kinerja dimana sebagian praktisi menilai kurang bermanfaat dalam praktek bisnis khususnya bagi karyawan, namun  sebagian dari mereka ada juga yang berpandangan bahwa pengukuran kinerja bermanfaat. 
Perkembangan di Indonesia, perusahaan perbankan dalam rangka untuk mewujudkan hal tersebut telah menerapkan Sistem Pengukuran Kinerja baik secara diagnostik maupun interaktif. Namun, pada penelitian ini lebih menekankan penggunaan Sitem Pengukuran Kinerja Interaktif karena pengukuran tersebut akan menstimulasi pembelajaran mengenai strategi, komitmen dan meningkatkan konsentrasi top manajer (Henri, 2006; Burney dan Widener, 2007) 
Sistem Pengukuran Kinerja interaktif tersebut juga didukung dengan terciptanya iklim organisasi yang baik pada perusahaan perbankan karena pada dasarnya komunikasi yang ramah selalu tercipta dalam aktivitas perusahaan perbankan di Indonesia, serta adanya kepuasan kerja bagi karyawan karena telah dihargai sesuai dengan apa yang telah mereka usahakan untuk meningkatkan kinerja dalam memecahkan segala masalah, bersama-sama mencapai tujuan organisasi, dan pada akhirnya dapat meningkatkan komitmen organisasi.
Sistem Pengukuran Kinerja interaktif dan terciptanya iklim organisasi yang ramah dan terbuka memacu pegawai untuk mengutarakan kepentingan dan kepuasan atau ketidakpuasan. Ketidakpuasan dapat ditangani dengan cara yang positif dan bijaksana karena semua anggota memiliki tingkat keyakinan yang tinggi dan mempercayai adanya keadilan dalam menilai semua kinerja.
Seperti pendapat Spector (1997) yang menyatakan bahwa kepuasan atau ketidakpuasan kerja mempengaruhi sikap seseorang terhadap berbagai aspek pekerjaan mereka. Karyawan yang termotivasi penting bagi keberhasilan organisasi, dan karena itu pemahaman karyawan dalam pekerjaan mereka dan apa yang memotivasi mereka bisa menjadi kekuatan pendorong dalam memperkuat komitmen organisasi (Schein, 1996).
Oleh karena itu, konsep pengukuran kinerja interaktif yang ada pada industri perbankan sudah seharusnya menjadi bukti bahwa pentingnya dilakukan pengukuran kinerja terhadap kinerja karyawan. Hal itu agar setiap praktek bisnis mendapatkan manfaat yang baik dan meningkatkan komitmen organisasi, seperti tiga model komponen komitmen yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1991), yaitu komitmen normatif (normative commitment), komitmen kontinuan (continuance commitment) dan komitmen afektif (affective commitment). 
Berdasarkan uraian di atas, penulis memperkirakan terdapat pengaruh positif antara Sistem Pengukuran Kinerja interaktif dengan mengkaji peran dan menunjukkan manfaat Sistem Pengukuran Kinerja interaktif pada industri perbankan dalam meningkatkan motivasi anggota untuk berkomitmen, dimana anggota yang berkomitmen untuk organisasi dapat dengan mudah menerima dan mematuhi tujuan organisasi (Valentine et al., 2002), serta pengaruh positif iklim organisasi, dan job satisfaction sebagai variabel yang mempengaruhi komitmen organisasi pada perusahaan jasa di bidang perbankan. Dasar asumsi ini menuntun penulis kepada pertanyaan sebagai berikut:
“Apakah Sistem Pengukuran Kinerja Interaktif, Iklim Organisasi dan Job Satisfaction Berpengaruh Positif Terhadap Komitmen Organisasi?”
Penulis menggunakan perusahaan perbankan sebagai sampel penelitian karena adanya fenomena bahwa perusahaan perbankan telah menggunakan Sistem Pengukuran Kinerja, adanya persaingan menjaga komitmen organisasi para karyawan guna mencapai tujuan perusahaan, dan adanya saran dari penelitian terdahulu agar membedakan tempat dan sampel penelitian selain perusahaan jasa bidang telekomunikasi dan perusahaan manufaktur. Penelitian ini mempunyai beberapa kontribusi secara teoritis untuk memperluas wawasan dan pengetahuan mengenai penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi sebagai referensi tentang pengembangan materi akuntansi manajemen. Kontribusi kedua yaitu kontribusi secara praktis bagi pelaku praktik bisnis khususnya perusahaan perbankan dalam menjaga kinerja komitmen organisasi melalui penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan kepuasan kerja.

2. KERANGKA TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1 Kerangka Teoritis

Teori Kontijensi 

Teori kontijensi adalah teori yang dapat digunakan untuk menganalisis desain dan sistem akuntansi manajemen untuk memberikan informasi yang dapat digunakan perusahaan untuk berbagai macam tujuan (Otley, 1995) dan untuk menghadapi persaingan. Premis dari Teori Kontinjensi adalah tidak terdapat sistem pengendalian yang secara universal selalu tepat untuk bisa diterapkan pada seluruh organisasi dalam setiap keadaan. 
Berdasarkan pada teori kontinjensi, Sistem Pengukuran Kinerja perlu digeneralisasi dengan mempertimbangkan faktor organisatoris dan situasional seperti perilaku individu (kejelasan peran dan pemberdayaan psikologis) atau disesuaikan agar dapat diterapkan secara efektif pada perusahaan. 
Penelitian ini bertujuan mendeskripsikan hubungan antara teori kontinjensi dengan Sistem Pengendalian Manajemen (Management Control System), dalam hal ini adalah Sistem Pengukuran Kinerja yang merupakan bagian dari sistem pengendalian manajemen. 

Teori X dan Y 

McGregor (1996) menemukan teori X dan Y setelah menkaji cara para manajer berhubungan dengan para karyawan. Beberapa asumsi yang dimiliki manajer dalam teori X, yaitu karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa mungkin berusaha untuk menghindarinya, karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus dipakai, dikendalikan, atau diancam dengan  hukuman untuk mencapai tujuan. Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah formal. Bertentangan dengan pandangan negatif mengenai sifat manusia dalam teori X, yaitu karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan, seperti halnya istirahat atau bermain, karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk mencapai berbagai tujuan, karyawan bersedia belajar untuk menerima, mencari, dan bertanggungjawab. karyawan mampu membuat berbagai kepuasan inovatif yang diedarkan ke seluruh populasi, dan bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi manajemen.

Sistem Pengukuran Kinerja (SPK) Interaktif

Sistem Pengukuran Kinerja interaktif merupakan salah satu dari empat sistem kontrol Levers of Control (LOC) yang dikembangkan Simon (1991) yaitu belief system, boundary system, diagnostic control system, dan interactive control system yang bekerja sama untuk mencapai manfaat perusahaan. 
Penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif lebih mendasarkan pada apa yang berlaku pada masa depan (forward-looking) dan mempunyai ciri timbulnya diskusi yang aktif berbagai jenjang manajemen. Diskusi dan pembicaraan antara pengurus tersebut mengenai mengapa penyimpangan dengan rencana dapat timbul, bagaimana sistem atau perilaku diubah dan disesuaikan, dan tindakan apa yang harus dilakukan atas adanya penyimpangan atas rencana.
Manajer menggunakan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif adalah untuk menerapkan pembelajaran mengenai ketidakpastian strategi (Simons, 2000). Penggunaan pengukuran kinerja ini dapat membimbing manager mencari strategi perusahaan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dengan meningkatkan pembelajaran organisasi melalui dialog dan perdebatan terhadap anggota perusahaan yang kemudian akan mempengaruhi proses pengembangan strategi perusahaan (Simons, 1990, 1991, 1995). Dengan sistem yang interaktif, proses pengendalian dapat berfungsi dalam proses diskusi, pembelajaran dan pembentukan gagasan baru (Burchell et al., 1980). 
Simons (1995) menjelaskan karakteristik Sistem Pengukuran Kinerja interaktif sebagai berikut SPK interaktif secara berkala melakukan peramalan kondisi perusahaan berdasarkan perubahan informasi pasar, SPK interaktif menghasilkan informasi yang mudah untuk dimengerti, SPK interaktif tidak hanya diterapkan untuk senior manajer saja tetapi diterapkan juga untuk seluruh level manajer, SPK interaktif dapat memutuskan secara tepat bentuk implementasi sebuah perencanaan strategi. 

Iklim Organisasi

Stringer (2002) dalam Wirawan (2007) mendefinisikan bahwa iklim organisasi sebagai koleksi dan pola lingkungan yang menentukan munculnya motivasi serta berfokus pada persepsi–persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja anggota organisasi. Sedangkan Litwin (1968) dalam Wirawan (2007:121) mengatakan bahwa iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi dan mempengaruhi perilaku mereka serta dapat dilukiskan dalam satu set karakteristik atau sifat organisasi. 
Di sisi lain, Yusop (2007:34) menganggap iklim organisasi sebagai suatu peristiwa, suasana tingkah laku dan tindakan-tindakan di dalam organisasi,  iklim organisasi memfokuskan pada fungsionalisasi sebuah organisasi, sedangkan budaya berfokus tentang mengapa organisasi berfungsi demikian. 
Litwin & Stringer's (1968) dalam Hidayat (2001:15-19) ketika mengkaji tentang dimensi-dimensi iklim organisasi dalam suatu model alat ukur yang disebut Litwin & Stringer’ Organizational Climate (LSOC). Dalam konteks kajian ini, iklim organisasi merujuk kepada nilai yang diperoleh dari delapan dimensi, yaitu: struktur, tantangan dan tanggungjawab, kehangatan dan bantuan, penghargaan dan hukuman, konflik, standar penampilan kerja dan harapan kerja, identitas organisasi, pengambilan resiko

Job Satisfaction

Robbins (2001) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Pandangan senada dikemukakan pada penelitian terdahulu yang menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka.
Ada dua teori kepuasan kerja, pertama, Two-Factor Theory yakni teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan) merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene factors. Kedua, Value Theory adalah konsep kepuasan kerja yang terjadi pada tingkatan dimana hasil pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, akan semakin puas. Sebaliknya semakin sedikit mereka menerima hasil, akan kurang puas. 
Untuk keperluan penelitian yang dilakukan, sembilan aspek kepuasan kerja yang diidentifikasi, yaitu: Bayaran, promosi, supervisi, manfaat, imbalan, prosedur operasi, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi (Spector, 1997).

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan sebuah dimensi sikap positif pegawai yang dapat dihubungkan dengan kinerja. Komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat keterikatan perasaan dan kepercayaan terhadap organisasi tempat mereka bekerja (George dan Jones, 2005).
Komitmen organisasi merupakan dorongan yang tercipta dari dalam individu untuk berbuat sesuatu untuk dapat meningkatkan keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dengan lebih mengutamakan kepentingan organisasi dibandingkan dengan kepentingan individu. 
Karyawan yang berkomitmen untuk organisasi mereka dapat dengan mudah menerima dan mematuhi tujuan organisasi. Individu dapat menjadi berkomitmen untuk sebuah organisasi karena berbagai alasan: seseorang mungkin tinggal dengan organisasi karena nilai-nilai, misi, dan tujuan organisasi sejajar dengan dirinya; seseorang lain mungkin tinggal dengan organisasi yang sama karena meninggalkan dapat mempengaruhi prestise, manfaat, atau jaringan sosial; serta seseorang dapat berkomitmen untuk organisasi karena rasa kewajiban. Masing-masing dari ketiga jenis komitmen, affective, continuance, dan normatif, tingkat komitmen tergantung pada pengalaman yang berbeda oleh semua individu dari organisasi (Meyer & Allen, 1997).
Seperti Meyer & Allen (1997) menyatakan ada tiga aspek komitmen organisasi antara lain affective commitment, yang berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat pada organisasi. Individu menetap dalam organisasi karena keinginan sendiri; continuance commitment, suatu komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata lain, komitmen ini terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan menetap pada suatu organisasi, dengan dimensi pilihan lain, benefit, dan biaya; dan normative commitment, komitmen yang didasarkan pada norma yang ada dalam diri pegawai, berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi. Ia merasa harus bertahan karena loyalitas.

2.2 Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja Interaktif Terhadap Komitmen Organisasi

Manager menggunakan pengukuran kinerja interaktif adalah untuk menggalakkan pembelajaran organisasi melalui komunikasi berupa dialog dan perdebatan terhadap anggota perusahaan yang kemudian akan mempengaruhi proses pengembangan strategi perusahaan (Simons, 1990, 1991, 1995).
Seperti halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Malcolm Smith (2013) tentang pengaruh sistem pengukuran kinerja diagnostik dan interaktif terhadap komitmen karyawan dalam perusahaan tekstil menemukan bahwa sistem pengukuran kinerja secara diagnostik maupun interaktif mempengaruhi komitmen dalam organisasi tersebut secara positif, serta penelitian yang berjudul The Influence of Interactive Use of PMS on Justice, Organizational Commitment, and Managerial Performance oleh Tae-Jong Leem, Sang-Wan Lee, dan Sung-Ho Shin (2013) ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif juga antara penggunaan sistem pengukuran kinerja interaktif terhadap komitmen organisasi dan kinerja manajemen pada sampel penelitian perusahaan manufaktur teratas di Korea.
Komunikasi interpersonal dalam Sistem Pengukuran Kinerja interaktif seperti upaya karyawan untuk memberikan pendapat dan pandangan berkaitan dengan isu di sekitar mereka dan komunikasi dengan pihak atasan, rekan kerja dan penyelia (supervisor) merupakan faktor yang berpengaruh pada komitmen organisasi. Dengan demikian dapat diperkirakan bahwa Sistem Pengukuran Kinerja interaktif akan berpengaruh terhadap munculnya komitmen organisasi serta meningkatkan komitmen organisasi dalam perusahaan jasa bidang perbankan. 
H1:	Sistem Pengukuran Kinerja interaktif berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi

Menurut Stringer (2002) dalam Wirawan (2007), ia mendefinisikan bahwa iklim organisasi sebagai koleksi dan pola lingkungan yang menentukan munculnya motivasi serta berfokus pada persepsi–persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja anggota organisasi. 
Penelitian tentang pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi yang dilakukan oleh Pati & Reilly (1997) menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Clercq & Rius (2007) juga menunjukkan hasil penelitian yang sama dimana terdapat pengaruh positif antara iklim organisasi dan komitmen organisasi pada perusahaan jasa telekomunikasi.
Menurut Litwin & Stringer's (1968) dalam Hidayat (2001:15-19) ketika mengkaji tentang dimensi-dimensi iklim organisasi dalam suatu model alat ukur yang disebut Litwin & Stringer’ Organizational Climate (LSOC), iklim organisasi diukur dengan adanya beberapa dimensi yaitu struktur, pandangan anggota terhadap derajat aturan, prosedur kebijaksanaan dalam organisasi; tantangan dan tanggungjawab, mengukur persepsi anggota terhadap besarnya tanggungjawab yang dipercayakan kepada anggota organisasi; kehangatan dan bantuan, menekankan adanya hubungan yang baik dalam situasi kerja; penghargaan dan hukuman, menekankan pada persepsi anggota terhadap pemberian penghargaan dan hukuman dalam situasi kerja; konflik, persepsi anggota terhadap kebijaksanaan organisasi dalam menyelesaikan konflik-konflik yang terjadi didalamnya; standar penampilan kerja dan harapan kerja, persepsi anggota terhadap derajat pentingnya hasil kerja yang harus dicapai dan kejelasan harapan organisasi; identitas organisasi, persepsi anggota terhadap derajat pentingnya loyalitas kelompok dalam diri anggota organisasi; pengambilan resiko, seberapa besar anggota diberi kepercayaan dalam membuat keputusan dan menyalurkan ide dan kreativitas. 
Dengan demikian dapat diperkirakan bahwa adanya iklim organisasi yang baik dan ramah yang tercipta dalam perusahaan jasa bidang perbankan akan berpengaruh terhadap munculnya komitmen organisasi dari para karyawan dalam perusahaan. 
H2:	Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

Pengaruh Job satisfaction Terhadap Komitmen Organisasi

Job satisfaction akan membentuk komitmen yang didasarkan pada norma yang ada dalam diri pegawai, berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi atau dengan kata lain menuntut mereka berkomitmen untuk menunjukkan suatu loyalitas (Mannheim et al., 1997). Di sisi lain, komitmen organisasi yang terbentuk karena job satisfaction adalah affective commitment dan continuance commitment, dimana komitmen organisasi yang terbentuk karena munculnya rasa keterikatan dengan organisasi serta pertimbangan secara rasional bahwa komitmen akan memberikan dampak keuntungan atau kerugian bagi individu.
Kepuasan kerja dipandang sebagai salah satu faktor penentu komitmen organisasi (Mannheim et al., 1997), beliau berpendapat bahwa kepuasan pekerjaan mencerminkan reaksi afektif langsung dengan pekerjaan sementara komitmen terhadap organisasi berkembang lebih perlahan-lahan setelah valuasi bentuk individu yang lebih komprehensif dari organisasi yang mempekerjakan, nilai-nilai, dan harapan dan masa depan sendiri di dalamnya. Dengan demikian diharapkan bahwa para pekerja yang sangat puas akan lebih berkomitmen untuk organisasi. 
Dengan demikian dapat diperkirakan bahwa job satisfaction akan berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan meningkatkan komitmen organisasi dalam perusahaan jasa bidang perbankan. 
H3:	Job satisfaction berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

Pengembangan hipotesis akan terlihat pada Gambar 1 yang menunjukkan  model penelitian.
Gambar 1: Pengembangan Model Penelitian

3. METODE PENELITIAN

3.1 Sampel Penelitian

	Pemilihan sampel didasarkan pada metode pengambilan sampel bertujuan (purposive sampling), yaitu sampel dipilih berdasarkan kriteria tertentu. Kriteria yang digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah perusahaan jasa di bidang perbankan yang terdaftar di BEI dan memiliki kantor utama atau cabang di kota Bandar Lampung, pegawai perusahaan jasa di bidang perbankan yang berada pada business division (manager dan non-manager), dan pegawai yang sudah bekerja minimal selama 1 tahun pada perusahaan jasa di bidang perbankan yang berlokasi di Kota Bandar Lampung. 
	Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data penelitian yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian. Data tersebut berupa data jawaban atas pertanyaan yang diajukan oleh peneliti kepada responden dengan menyebarkan kuisioner. Kuisioner yang disebar berisi pertanyaan mengenai sistem pengukuran kinerja interaktif, iklim organisasi, job satisfaction, dan komitmen organisasi. Sebelum penulis menyebarkan kuisioner, penulis melakukan beberapa macam studi pendahuluan. Pertama studi masalah tata bahasa kuisioner dan akurasi terjemahan karena kuisioner penelitian diambil dari kuisioner berbahasa Inggris. Studi pertama dilakukan untuk meyakinkan bahwa bahasa terjemahan tidak menimbulkan kebingungan dan ketidakmengertiaan responden dalam memahami pertanyaan. Studi kedua yaitu studi untuk mengetahui tingkat reabilitas dan validitas atas kuisioner dengan menyebarkan 10 buah kuisioner pada responden sebagai pilot test. Studi pendahuluan dilakukan untuk mengurangi kemungkinan permasalahan responden dalam menjawab pertanyaan atas kuisioner dan mengurangi masalah-masalah pada penelitian.
	Penulis menyebar sebanyak 190 kuisioner di 19 bank yang terdaftar di BEI yang memiliki kantor utama atau cabang di kota Bandar Lampung. Setiap bank masing-masing diberikan 10 kuisioner, dengan alasan 7 sampai dengan 10 kuisioner untuk setiap bank sudah mampu mewakili jawaban seluruh karyawan pada bagian business division. Penyebaran kuisioner dilakukan peneliti dengan cara mengirimkan kuisioner kepada bank agar bisa diisi oleh responden yaitu manajer dan non-manajer dan kemudian peneliti akan mengambil kembali kuisioner yang telah dibagikan 3 hari setelahnya. 
Dari keseluruhan kuisioner yang telah dibagikan, kuisioner yang diisi dan dikembalikan sebanyak 162 kuisioner. Kuisioner yang tidak kembali sebanyak 28 buah disebabkan karena beberapa bank tidak mengembalikan semua kuisioner yang telah dibagikan peneliti dengan alasan hanya terdapat kurang dari 10 karyawan yang bersedia mengisi kuisioner serta kurang dari 10 karyawan yang memenuhi kriteria sebagai responden, seperti contoh kriteria responden telah bekerja di bagian business division selama lebih dari 1 tahun. Dari 162 kuisioner yang kembali, kuisioner yang dapat diolah adalah sebanyak 139 kuisioner, sehingga tingkat respon rate adalah sebesar 73,16 % dari total kuisioner yang disebar. Kuisioner yang tidak dapat diolah sebanyak 23 buah disebabkan karena ada beberapa jawaban kuisioner yang diindikasikan akan merusak tingkat relevansi dan reliabilitas dan jawaban tidak menunjukkan kondisi yang sesungguhnya. Indikasi ini ditunjukkan dengan adanya responden yang memberikan 2 jawaban untuk salah satu pertanyaan pada kuisioner dan responden melewati beberapa pertanyaan pada kuisioner.

3.2 Pengukuran Instrumen

3.2.1 Sistem Pengukuran Kinerja Interaktif

Pengukuran variabel Sistem Pengukuran Kinerja interaktif dilakukan dengan menanyakan seberapa besar pendapat responden atas pertanyaan pada kuisioner dengan menggunakan skala likert 1-5 dengan kriteria sebagai berikut 1 = Sangat tidak setuju; 2 = Tidak setuju; 3 = Ragu-ragu; 4 = Setuju; 5 = Sangat setuju. Penelitian ini menggunakan 5 pertanyaan dari instrument yang dikembangkan oleh Abernethy dan Brownell (1999) yang digunakan pada penelitian terdahulu dan disertai dengan beberapa modifikasi yang disesuaikan dengan kondisi saat ini serta tempat penelitian yang digunakan yaitu perusahaan jasa di bidang perbankan. Tabel  1 pada lampiran memperlihatkan indikator dan pertanyaan variabel Sistem Pengukuran Kinerja interaktif.

3.2.2 Iklim Organisasi

Pengukuran variabel iklim organisasi dilakukan dengan menanyakan seberapa besar pendapat responden atas pertanyaan pada kuisioner dengan menggunakan skala likert 1-5 dengan kriteria sebagai berikut 1 = Sangat tidak setuju; 2 = Tidak setuju; 3 = Ragu-ragu; 4 = Setuju; 5 = Sangat setuju. Pengukuran variabel iklim organisasi dilakukan dengan 8 pertanyaan berdasarkan dimensi-dimensi iklim organisasi dalam suatu model alat ukur yang disebut Litwin & Stringer’ Organizational Climate (LSOC). Beberapa item pertanyaan disertai dengan beberapa modifikasi yang disesuaikan dengan kondisi saat ini serta tempat penelitian yang digunakan yaitu perusahaan jasa di bidang perbankan. Tabel 2 pada lampiran memperlihatkan indikator dan pertanyaan variabel iklim organisasi.



3.2.3 Job Satisfaction

Pengukuran variabel job satisfaction dilakukan dengan menanyakan seberapa besar pendapat responden atas pertanyaan pada kuisioner dengan menggunakan skala likert 1-5 dengan kriteria sebagai berikut 1 = Sangat tidak setuju; 2 = Tidak setuju; 3 = Ragu-ragu; 4 = Setuju; 5 = Sangat setuju. Pengukuran variabel job satisfaction menggunakan 9 aspek kepuasan kerja (Job Satisfaction Scale) yang diidentifikasi, yaitu: bayaran, promosi, supervisi, manfaat, imbalan, prosedur operasi, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi (Spector, 1997). Tabel 3 pada lampiran memperlihatkan indikator dan pertanyaan variabel job satisfaction.

3.2.4 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan sebuah dimensi sikap positif pegawai yang dapat dihubungkan dengan kinerja. Penelitian ini mengukur variabel komitmen organisasi dengan mengadaptasi Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1997), menggunakan 9 pertanyaan menyangkut 3 dimensi komitmen. Pengukuran variabel komitmen organisasi dilakukan dengan menanyakan seberapa besar pendapat responden atas pertanyaan pada kuisioner dengan menggunakan skala likert 1-5 dengan kriteria sebagai berikut 1 = Sangat tidak setuju; 2 = Tidak setuju; 3 = Ragu-ragu; 4 = Setuju; 5 = Sangat setuju. Tabel 4 pada lampiran memperlihatkan indikator dan pertanyaan variabel komitmen organisasi.

4. 	HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini, analisis data menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan software SmartPLS. Dalam mengumpulkan data untuk penelitian, peneliti menggunakan metode survey kuisioner. Oleh karena itu, kualitas data yang valid dan reliable harus terpenuhi dalam pertanyaan kuisioner dan pengujian struktural model sebelum pengujian hipotesis pun harus dilakukan. Validnya sebuah data jika data yang diperoleh bisa menjawab tujuan penelitian yang akan dicapai dengan akurat. Data yang dikatakan reliable jika instrument penelitian yang sama bisa stabil digunakan kembali pada penelitian selanjutnya.



4.1 Pengujian Kualitas Data

Uji Reliabilitas

Uji reabilitas dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi alat ukur dalam penggunaannya, atau dengan kata lain alat ukur tersebut mempunyai hasil yang konsisten apabila digunakan berkali-kali dalam waktu yang berbeda. Untuk mengukur reabilitas pertanyaan dalam kuisioner, dapat dilihat dari hasil Cronbach’s Alpha atau output composite reliability. Instrumen penelitian dalam hal ini yaitu kuisioner, dapat dikatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach alpha atau output composite reliability lebih dari 0,70. 

Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur, dan uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab item pertanyaan dalam kuisioner. Pengujian validitas konvergen dapat dilakukan dengan melihat nilai AVE (Average Variance Extracted). Uji validitas konvergen dikatakan baik apabila nilai AVE lebih besar dari 0,50. Pengujian validitas diskriminan diukur dengan melihat nilai cross loading dan fornell-larcker. Hasil pengujian validitas diskriminan dapat dikatakan baik apabila nilai kontruk lebih tinggi daripada konstruk lainnya.
Hasil uji reabilitas dan validitas terdapat pada lampiran Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas dan Uji Validitas Konvergen, yang menunjukkan bahwa seluruh variabel secara berturut-turut untuk variabel Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, job satisfaction, dan komitmen organisasi memiliki nilai cronbach alpha dan output composite reliability lebih besar dari 0,70. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa item-item pertanyaan dari seluruh variabel dalam kuisioner penelitian bersifat reliabel dan dapat digunakan. Seluruh konstruk penelitian memiliki nilai AVE lebih besar dari 0,50. Oleh karena itu, disimpulkan bahwa seluruh kontruk penelitian memiliki nilai validitas konvergen yang baik.
Pengukuran validitas diskriminan menggunakan cross loading, berasusmi bahwa nilai konstruk faktor loading variabel harus lebih tinggi dari variabel lainnya. Hasil pengukuran validitas diskriminan terlampir pada Tabel 6. Hasil Uji Validitas Dsikriminan, yang menunjukkan bahwa nilai konstruk masing-masing variabel itu adalah lebih besar daripada nilai konstruk variabel lainnya. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa konstruk memiliki nilai validitas diskriminan yang baik.

4.2 Pengukuran Model Struktur

Pengukuran model struktur diukur dengan melihat coefficient of determination (R2) dan uji koefisien jalur. Apabila nilai R2  lebih dari 0,1 maka dapat dikatakan hubungan antara konstruk dependen dan independen dapat diterima (Camison & Lopez, 2010; Miller, 1992). Hubungan antar konstruk dikatakan kuat apabila koefisien jalur lebih besar dari 0,100 dan hubungan antar variabel dikatakan cukup signifikan lebih dari 0,050 (Urbach & Ahlemann, 2010). Pengujian koefisien jalur dilakukan menggunakan prosedur bootstrap dengan 500 pengganti.
Hasil pengukuran model struktur terdapat pada lampiran Tabel 7. Pengukuran Struktural Model. Berdasarkan hasil tabel tersebut , terlihat bahwa nilai R2 dari variabel dependen, komitmen organisasi adalah 0,971. Karena kriteria nilai coefficient of determination (R2) dikatakan baik jika memiliki nilai R2 lebih dari 0,100, maka dapat disimpulkan bahwa coefficient of determination (R2) dalam penelitian ini layak dan langkah berikutnya adalah menguji hipotesis. Selain itu, hasil R2 sebesar 0,971 tersebut juga dapat menjelaskan bahwa komitmen organisasi di perusahaan jasa di bidang perbankan di Bandar Lampung dapat dijelaskan sebesar 97% oleh variabel Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan job satisfaction, sedangkan sisanya 3% lainnya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.
Selain itu, dalam uji path coefficient dapat dilihat bahwa masing-masing variabel dependen memliki nilai yang lebih besar dari 0,100. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa antar konstruk variabel memiliki hubungan yang kuat dan langkah selanjutnya dapat dilakukan pengujian hipotesis.

4.3 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat perbandingan nilai T-statistic pada path coefficient dengan nilai T-tabel, dimana nilai T-tabel pada penelitian ini dengan n=139 dan k=4 dengan signifikansi pada 0,05 yaitu sebesar 1,656. Jika nilai T-statistic lebih besar dari 1,656, maka hipotesis terdukung, namun jika nilai T-statistic lebih kecil dari 1,656, maka hipotesis tidak terdukung.
Dalam pengujian hipotesis pertama (H1), berdasarkan hasil pengolahan data (lampiran Tabel 8), ditunjukkan bahwa nilai t-statistic atau t-hitung sebesar 7,056 adalah lebih besar dari nilai t-tabel 1,656, kemudian nilai total effect positif sebesar 0,611, dan p-value yang lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H1 terdukung, yaitu Sistem Pengukuran Kinerja interaktif berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan besarnya pengaruh adalah 0,611. Besarnya pengaruh tersebut menunjukkan bahwa sebesar 61% aspek komitmen organisasi yang baik pada perusahaan dipengaruhi oleh adanya penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif. Hasil penelitian bahwa Sistem Pengukuran Kinerja interaktif berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, memiliki pengertian terjadi pergerakan yang sama antara Sistem Pengukuran Kinerja interaktif dan komitmen organisasi pada perusahaan perbankan. Semakin baik dan sering digunakannya Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, maka komitmen organisasi pada perusahaan jasa di bidang perbankan juga semakin baik dan meningkat, sedangkan jika terjadi penurunan kualitas Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, maka komitmen organisasi akan ikut menurun.
Dalam pengujian hipotesis kedua (H2), berdasarkan hasil pengolahan data (lampiran Tabel 8), ditunjukkan bahwa nilai t-hitung sebesar 3,119 adalah lebih besar dari nilai t-tabel 1,656, kemudian nilai total effect positif sebesar 0,412, dan p-value yang lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H2 terdukung. Penerimaan hipotesis kedua yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara iklim organisasi terhadap komitmen organisasi, dimana besarnya pengaruh sebesar 0,412, yang berarti sebesar 41,2 % aspek komitmen organisasi yang baik pada perusahaan perbankan dipengaruhi oleh kualitas iklim organisasi yang baik juga. Pengaruh positif menjelaskan bahwa iklim organisasi yang baik yang ada pada perusahaan jasa perbankan mempengaruhi terciptanya komitmen organisasi yang baik pula dan ketika iklim organisasi semakin diperbaiki atau semakin ditingkatkan kualitasnya, maka komitmen organisasi pada perusahaan juga semakin baik, namun ketika iklim organisasi mulai memburuk maka komitmen organisasi di perusahaan juga akan ikut memburuk.
Dalam pegujian hipotesis ketiga, berdasarkan hasil pengolahan data (lampiran Tabel 8), ditunjukkan bahwa nilai t-statistic atau t-hitung sebesar 13,936 adalah lebih besar dari nilai t-tabel 1,656, kemudian nilai total effect positif sebesar 0,110, dan p-value yang lebih kecil dari 0,0, maka dapat disimpulkan bahwa H3 juga terdukung. Hasil penelitian menemukan bahwa job satisfaction (kepuasan kerja) berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian, job satisfaction berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan besarnya pengaruh adalah 0,110 atau berarti hanya sebesar 11% aspek komitmen organisasi dimana variabel job satisfaction mampu mempengaruhi terbentuknya komitmen organisasi yang baik pada perusahaan perbankan. Pengaruh positif juga berarti semakin baik kepuasan kerja yang tercipta di perusahaan jasa di bidang perbankan maka komitmen organisasi pada perusahaan tersebut juga akan semakin baik, dan begitu juga ketika kepuasan kerja menurun, maka komitmen organisasi juga memburuk

5. 	KESIMPULAN, IMPLIKASI, KETERBATASAN, DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Setelah dilakukan penelitian pada 139 responden yaitu pegawai di perusahaan jasa di bidang perbankan yang terdaftar di BEI dan memiliki kantor utama atau cabang di kota Bandar Lampung dengan media kuisioner dan dilakukan pengujian hipotesis secara statistik, maka hasil penelitian dan pembahasan menyimpulkan bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa Sistem Pengukuran Kinerja interaktif berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, yang berarti semakin baik dan sering digunakannya Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, maka komitmen organisasi pada perusahaan jasa di bidang perbankan akan semakin baik dan meningkat pula. 
Tingkat komitmen organisasi yang tercipta karena adanya penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif akan semakin meningkat dan baik karena karyawan merasa secara berkala ikut dalam peramalan kondisi perusahaan berdasarkan perubahan informasi pasar, karyawan mendapatkan informasi yang mudah untuk dimengerti, dan karyawan merasa bahwa perusahaan dapat memutuskan secara tepat bentuk implementasi sebuah perencanaan strategi. Hal itu sesuai dengan Simons (1995) yang menjelaskan tentang karakteristik Sistem Pengukuran Kinerja interaktif dalam membentuk peramalan dan rencana dalam perusahaan.
Kemudian iklim organisasi dan job satisfaction juga secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal berarti semakin baik iklim organisasi perusahaan jasa di bidang perbankan, maka komitmen organisasi akan semakin baik pula. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, yang berarti semakin baik kepuasan kerja yang tercipta di perusahaan jasa di bidang perbankan, maka komitmen organisasi pada perusahaan tersebut juga akan semakin baik. 
Komitmen organisasi yang terbentuk karena job satisfaction adalah affective commitment dan continuance commitment, dimana komitmen organisasi yang terbentuk karena munculnya rasa keterikatan dengan organisasi serta pertimbangan secara rasional bahwa komitmen akan memberikan dampak keuntungan atau kerugian bagi individu.
Hasil penelitian terhadap tiga variabel tersebut mendukung beberapa penelitian terdahulu yang mengukur pengaruh variabel Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan job satisfaction terhadap komitmen organisasi, seperti penelitian Malcolm Smith (2013), serta Tae-Jong Leem, Sang-Wan Lee, dan Sung-Ho Shin (2013) tentang Sistem Pengukuran Kinerja interaktif terhadap komitmen organisasi, penelitian Clercq&Rius (2007) dan Pati&Reilly (1997)  tentang iklim organisasi terhadap komitmen organisasi, dan penelitian Busch et al. (1998); Chiu-Yueh (2000); Freund (2005) yang menemukan kepuasan pekerjaan adalah prediktor signifikan dari komitmen organisasi

5.2. Implikasi Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian ini, ditemukan bahwa penelitian dapat menambah wawasan dan pengetahuan serta bukti empiris mengenai Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan kepuasan kerja dalam penyempurnaan dan evaluasi mengenai komitmen organisasi pada perusahaan jasa di bidang perbankan. Hubungan keterpengaruhan positif antara Sistem Pengukuran Kinerja interaktif, iklim organisasi, dan job satisfaction atau kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi telah membuktikan bahwa Sistem Pengukuran Kinerja interaktif secara keseluruhan sangat baik untuk diterapkan dalam sektor jasa khususnya bidang perbankan karena sektor jasa di bidang perbankan dituntut untuk mengembangkan inovasi, evaluasi, monitoring aktif secara rutin sebagai alat bantu manajemen. 
Selain penggunaan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif pada perusahaan perbankan, penelitian ini juga telah menunjukkan bahwa secara praktis perusahaan perbankan yang telah memiliki tingkat iklim organisasi dan job satisfaction yang baik harus semakin meningkatkan hal tersebut supaya tercipta komitmen organisasi para karyawan yang semakin baik pula. Iklim organisasi yang baik pada perusahaan perbankan terbentuk karena komunikasi yang ramah yang tercipta dalam aktivitas perusahaan perbankan,, serta adanya kepuasan kerja bagi karyawan muncul karena adanya penghargaan yang sesuai dengan apa yang telah mereka usahakan untuk meningkatkan kinerja dalam memecahkan segala masalah, bersama-sama mencapai tujuan organisasi, dan pada akhirnya dapat meningkatkan komitmen organisasi.
Hasil penelitian ini diharapkan juga memberikan kontribusi praktis bagi praktik bisnis lainnya untuk menerapkan Sistem Pengukuran Kinerja interaktif sebagai alat bantu manajemen, serta meningkatkan iklim organisasi dan kepuasan kerja bagi karyawan untuk memotivasi dan mengevalusi komitmen organisasi. Selanjutnya hasil penelitian ini diharapka memberikan informasi dan pengetahuan sebagai bahan referensi khususnya untuk mengkaji topik-topik yang berkaitan Akuntansi Manajemen dan masalah lainnya yang merupakan pengembangan dari hasil penelitian ini.

5.3. Keterbatasan dan Saran 

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini adalah pengambilan sampel dalam penelitian ini hanya pada perusahaan jasa di bidang perbankan, pengambilan sampel dalam penelitian ini hanya perusahaan perbankan yang terdaftar di BEI yang memiliki kantor utama atau kantor cabang di kota Bandar Lampung saja, sehingga kurang mampu menggambarkan keadaan perbankan yang sebenarnya secara menyeluruh khususnya di Indonesia, penelitian ini hanya menerapkan metode survei melalui kuisioner tanpa adanya wawancara secara langsung, sehingga kesimpulan yang dikemukan hanya berdasarkan pada data yang terkumpul melalui instrumen secara tertulis dari responden penelitian.
Dari beberapa keterbatasan dalam penelitian, maka penulis menyarankan beberapa hal untuk penelitian selanjutnya agar memperluas sampel penelitian yaitu perusahaan jasa di bidang lain selain perbankan, seperti transportasi, asuransi, dan jasa keuangan lainnya, memperluas sampel penelitian pada perusahaan perbankan yang memiliki kantor utama atau kantor cabang di kota-kota besar di Indonesia, menerapkan metode survei melalui kuisioner dengan disertai teknik wawancara secara langsung, agar data dari responden penelitian akan lebih menggambarkan kondisi yang sesungguhnya, menambah variabel penelitian untuk mengevaluasi komitmen organisasi, seperti variabel Sistem Pengukuran Kinerja diagnostik dan job challenge.
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Tabel 1. Indikator dan Pertanyaan Variabel Independen Sistem Pengukuran Kinerja Interaktif 
	Variabel
	Indikator
	Pertanyaan


	Sistem Pengukuran Kinerja Inteaktif
	1. SPK interaktif dilakukan secara berkala melakukan peramalan kondisi perusahaan berdasarkan perubahan informasi pasar.
	1. Penggunaan sistem pengukuran kinerja biasa dilakukan dalam rapat di unit kerja Saudara.
2. Penggunaan sistem pengukuran kinerja dilakukan secara berkala untuk mengevaluasi keputusan dan rencana yang berlaku di perusahaan


	
	2. SPK interaktif menghasilkan informasi yang mudah untuk dimengerti.

	Hasil diskusi antara atasan dan bawahan di unit kerja Saudara adalah mudah dimengerti dan bermanfaat


	
	3. SPK interaktif tidak hanya diterapkan untuk senior manajer saja tetapi diterapkan juga untuk seluruh level manajer

	Interaksi sering terjadi antara atasan dan bawahan dalam proses pengukuran kinerja.

	
	4. SPK interaktif dapat memutuskan secara tepat bentuk implementasi sebuah perencanaan strategi.

	Adanya pembahasan tentang perubahan dan strategi antara atasan dan bawahan di unit kerja Saudara



Tabel 2. Indikator dan Pertanyaan Variabel Independen Iklim Organisasi
	Variabel
	Indikator
	Pertanyaan

	Iklim Organisasi
	1. Struktur
	Adanya penggunaan prosedur kebijakan dan aturan yang jelas di perusahaan

	
	2. Tantangan dan Tanggungjawab
	Adanya kesempatan yang baik bagi Saudara untuk menjalankan tanggungjawab dan mencapai tujuan dalam bekerja

	
	3. Kehangatan dan Bantuan
	Perusahaan menciptakan dan menjaga suasana kerja yang tenteram dan positif

	
	4. Penghargaan dan Hukuman
	Perusahaan memberikan penghargaan dan hukuman yang sesuai dalam bekerja 

	
	5. Konflik
	Penyelesaian konflik dalam perusahaan adalah hal yang penting

	
	6. Standar Penampilan dan Harapan Kerja
	Adanya tuntutan perusahaan atas hasil kerja para anggotanya agar sesuai dengan harapan perusahaan

	
	7. Identitas organisasi
	Loyalitas anggota bagi perusahaan adalah bagian penting dari perusahaan

	
	8. Pengambilan Resiko
	Perusahaan memberikan kepercayaan kepada anggota untuk mengembangkan kreativitas



Tabel 3. Indikator dan Pertanyaan Variabel Independen Job Satisfaction
	Variabel
	Indikator
	Pertanyaan

	Job Satisfaction
	1. Pembayaran
	Adanya kepuasan atas insentif dan peningkatan jumlah insentif dari perusahaan

	
	2. Promosi
	Adanya kepuasan atas kesempatan promosi

	
	3. Supervisi
	Adanya kepuasan atas pengawasan yang dilakukan oleh perusahaan

	
	4. Manfaat
	Adanya kepuasan atas manfaat keuangan dan non-keuangan yang diberikan perusahaan

	
	5. Imbalan
	Adanya kepuasan atas apresiasi, pengakuan, dan penghargaan atas pekerjaan yang baik

	
	6. Prosedur Operasi
	Adanya kepuasan atas prosedur dan kebijakan operasi yang berlaku di perusahaan

	
	7. Rekan Kerja
	Adanya kepuasan atas hubungan dengan rekan kerja


	
	8. Sifat Pekerjaan
	Adanya kepuasan atas jenis pekerjaan yang harus diselesaikan

	
	9. Komunikasi
	Adanya kepuasan atas komunikasi di perusahaan



Tabel 4. Indikator dan Pertanyaan Variabel Dependen Komitmen Organisasi
	Variabel
	Indikator
	Pertanyaan

	Komitmen Organisasi
	1. Affective Commitment
	1. Saya berkeinginan menghabiskan sisa karir saya di perusahaan ini 
2. Saya merasa bahwa masalah yang terjadi di perusahaan menjadi masalah saya juga
3. Saya merasa menjadi bagian dari perusahaan ini

	
	2. Continuance Commitment
	1. Saya percaya bahwa perusahaan ini memberikan kesempatan kerja terbaik dibandingkan perusahaan lain
2. Saya mendapatkan manfaat lebih (manfaat keuangan/non-keuangan) jika saya tetap berada di perusahaan ini 
3. Saya akan mendapatkan penghasilan yang bagus jika saya tetap berada di perusahaan ini

	
	3. Normative Commitment
	1. Saya merasa perusahaan ini telah banyak berjasa bagi hidup saya 
2. Saya harus terus memberikan kontribusi bagi perusahaan ini 
3. Perusahaan berhak mendapatkan kesetiaan dari saya



Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas dan Uji Validitas Konvergen
	Variabel Kuesioner
	Cronbach’s Alpha
	Composite Reliability
	AVE

	Pengukuran Kinerja Interaktif (PKI)
	0,803
	0,857
	0,551

	Iklim Organisasi (IO)
	0,934
	0,946
	0,691

	Job Satisfaction (JS)
	0,966
	0,972
	0,792

	Komitmen Organisasi (KO)
	0,882
	0,905
	0,521




Tabel 6. Hasil Uji Validitas Diskriminan
	
	PKI
	IO
	JS
	KO

	PKI1
	0.814
	0.940
	0.964
	0.890

	PKI2
	0.741
	0.346
	0.336
	0.609

	PKI3
	0.538
	0.185
	0.150
	0.409

	PKI4
	0.772
	0.366
	0.361
	0.631

	PKI5
	0.810
	0.872
	0.921
	0.855

	IO1
	0.789
	0.857
	0.906
	0.832

	IO2
	0.724
	0.919
	0.922
	0.836

	IO3
	0.711
	0.938
	0.931
	0.836

	IO4
	0.692
	0.845
	0.827
	0.764

	IO5
	0.744
	0.856
	0.822
	0.804

	IO6
	0.567
	0.821
	0.753
	0.708

	IO7
	0.576
	0.763
	0.710
	0.666

	IO8
	0.577
	0.607
	0.530
	0.629

	JS1
	0.796
	0.923
	0.941
	0.876

	JS2
	0.552
	0.734
	0.727
	0.672

	JS3
	0.714
	0.942
	0.939
	0.841

	JS4
	0.735
	0.942
	0.955
	0.848

	JS5
	0.754
	0.870
	0.899
	0.823

	JS6
	0.759
	0.903
	0.927
	0.844

	JS7
	0.758
	0.895
	0.940
	0.835

	JS8
	0.788
	0.772
	0.814
	0.783

	JS9
	0.773
	0.792
	0.842
	0.812

	KO1
	0.552
	0.734
	0.727
	0.672

	KO2
	0.701
	0.370
	0.355
	0.607

	KO3
	0.738
	0.891
	0.881
	0.856

	KO4
	0.641
	0.321
	0.301
	0.574

	KO5
	0.789
	0.865
	0.917
	0.842

	KO6
	0.714
	0.942
	0.939
	0.841

	KO7
	0.730
	0.354
	0.337
	0.613

	KO8
	0.721
	0.851
	0.857
	0.823

	KO9
	0.659
	0.331
	0.311
	0.584



Tabel 7. Pengukuran Struktural Model
	
	Path Coefficient
	Coefficient Of Determination (R2)

	
	Variabel Independen
	

	Variabel Dependen
	Sistem Pengukuran Kinerja Interaktif
	Iklim Organisasi
	Job Satisfaction
	

	Komitmen Organisasi
	0.364
	0.147
	0.528
	0.971




Tabel 8. Uji Hipotesis
	Variabel Independen
	Variabel Dependen
	Nilai T-Statistic
	Nilai T-Table
(n=139, k=4, sign. 5%)
	P-Values
	Total Effect

	Sistem Pengukuran Kinerja Interaktif
	Komitmen Organisasi
	7,056
	1,656
	0,000
	0,611

	Iklim Organisasi
	Komitmen Organisasi
	3,119
	1,656
	0,002
	0,412

	Job Satisfaction
	Komitmen Organisasi
	13,936
	1,656
	0,000
	0,110



