Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pendahuluan

Pada bab ini penulis mencoba mengungkapkan teori yang berkaitan dengan
kerangka pemikiran dan hipotesis, tinjauan pustaka sebagai acuan untuk
menjawab tujuan penelitian serta merumuskan hipotesis. Pada bagian berikutnya

penulis ingin menjelaskan kerangka pemikiran atas tujuan penelitian ini.

2.1.1 Telaah Teori

2.1.1.1 Teori Kontijensi

Pendekatan teori kontijensi mengidentifikasi bentuk-bentuk optimal pengendalian
organisasi dibawah kondisi operasi yang berbeda dan mencoba untuk menjelaskan
bagaimana prosedur operasi pengendalian organisasi tersebut. Pendekatan
akuntansi pada akuntansi manajemen didasarkan pada premis bahwa tiadak ada
sistem akuntansi secara universal selalu tepat untuk dapat diterapkan pada setiap
organisasi, tetapi hal ini tergantung pada faktor kondisi atau situasi yang ada

dalam organisasi.

Menurut Otley (1980) para peneliti telah menerapkan pendekatan kontijensi guna
menganalisis dan mendesain sistem kontrol, khususnya dibidang sistem akuntansi
manajemen. Beberapa penelitian dalam bidang akuntansi manajemen melakukan

pengujian untuk melihat hubungan variabel-vaariabel kontekstual seperti

ketidakpastian lingkungan, ketidakpastian tugas, struktur dan kultur



organisasional, ketidakpastian strategi dengan desain sistem akuntansi

manajeman.

Pendekatan kontijensi menarik minat para peneliti karena mereka ingin
mengetahui apakah tingkat keandalan suatu sistem akuntansi manajemen akan
selalu berpengaruh sama pada setiap kondisi atau tidak. Berdasarkan teori
kontijensi maka terdapat faktor situasional lain yang mungkin akan saling
berinteraksi dalam suatu kondisi tertentu. Diawali dari pendekatan kontijensi ini
maka muncul lagi kemungkinan bahwa desentralisasi juga akan menyebabkan

perbedaan kebutuhan informasi akuntansi manajeman.

Riyanto (1997) menyebutkan dengan desain akuntansi manajemen, pendekatan
strategic uncertainly cukup menarik untuk diteliti dalam menguji keandalan
sistem akuntansi manajemen berpengaruh tidaknya pada setiap kondisi yang
didasarkan pada variabel penentu lainnya saling berinteraksi dengan kondisi yang
dihadapi. Hirts (1981) mengatakan bahwa perkembngan suatu organisasi
dipengaruhi oleh perbedaan fitur lingkungan. Lebih jauh hipotesisnya
menyebutkan bahwa kesuksesan suatu organisasi tergntung pada ketidakpastian,

faktor internal, umpan balik dengan organisasi lainnya, interaksi eksternal.

Penelitian ini bertujuan mendeskripsikan hubungan antara teori kontijensi dengan
sistem pengendalian manajemen, dalam hal ini adalah sistem pengukuran kinerja
yang merupakan bagian dari sistem pengendalian manajemen. Teori kontijensi
dapat digunakan untuk menganalisa desain dan sistem akuntansi manajemen

untuk memberikan informasi yang dapat digunakan perusahaan untuk berbagai



macam tujuan (Otley, 1995) dan untuk menghadapi persaingan (Mia dan Clarke,
1999). Menurut Otley (1995) sistem pengendalian dipengaruhi oleh konteks
dimana mereka beroperasi dan perlu diseuaikan dengan kebutuhan dan keadaan
organisasi. Premis dari teori kontijensi adalah tidak terdapat sistem pengendalian
yang secara universal selalu tepat untuk bisa diterapkan pada seluruh organisasi
dalam setiap keadaan. Suatu sistem pengendalian akan berbeda-beda di tiap-tiap

organisasi yang berdasarkan pada faktor organisator dan faktor situasional.

Para peneliti dibidang akuntansi menggunakan teori kontijensi saat mereka
menelaah hubungan antara faktor organisator dan pembentukan sistem
pengendalian manajemen. Berdasarkan pada teori kontijensi, maka sistem
pengukuran kinerja perlu digeneralisasi dengan mempertimbangkan faktor

organisator dan situasional agar dapat diterapkan secara efektif pada perusahaan.

2.2 Kerangka Pemikiran
Sesuai dengan tujuan penelitian ini, penulis ingin menjelaskan kerangka
pemikiran yang terdiri dari lima sub bagian yaitu sistem pengukuran Kinerja,

kejelasan peran, pemberdayaan pisikologis dan kinerja manajerial.

2.2.1 Sistem Pengukuran Kinerja

Menurut Khoirina (2013) pada awalnya pengukuran kinerja diungkapkan dengan
Reliance on Accounting Performance Measure (RAPM), namun sesuai
perkembangan zaman penggunaan informasi akuntansi tidak dapat memberikan
informasi yang lebih luas atas strategi organisasi. Berbagai penelitian dari banyak

peneliti/ praktisi sudah memberikan solusi atas keterbatasan penggunaan
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pengukuran Kinerja berdasarkan informasi akuntansi. Contoh sistem pengukuran
kinerja yang paling sering digunakan adalah balanced scorecards.

Kim dan Larry (1998) mengungkapkan sistem pengukuran kinerja merupakan
frekuensi pengukuran kinerja pada manajer dalam unit organisasi yang dipimpin
mengenai kualitas dalam aktivitas operasional perusahaan. Pengukuran Kinerja
perlu ditentukan apakah yang menjadi tujuan penilaian tersebut, apakah
pengukuran Kinerja tersebut untuk menilai hasil kerja (performance outcomes)

ataukah menilai perilaku personal (personality).

Menurut Han et al (1998) sistem pengukuran kinerja merupakan frekuensi
pengukuran kinerja pada manajer dalam unit organisasi yang dipimpin mengenai
kualitas dalam aktivitas operasional perusahaan. Anthony dan Govindarajan
dalam buku Management Control System (2007:460) mengatakan bahwa sistem
pengukuran kinerja merupakan mekanisme yang meningkatkan kemungkinan

berhasilnya perusahaan dalam menerapkan strateginya.

Bititci (1994) mengatakan bahwa sistem pengukuran kinerja dan produktivitas
mendapatkan perhatian yang sangat signifikan baik bagi akademik maupun
perusahaan. Banyak kemajuan yang telah dilakukan dalam pengembangan sistem
pengukuan kinerja yang bertujuan untuk menyeimbangkan pengukuran yang
berorientasi pada aspek keuangan. Tangen (2003) menjelaskan bahwa tujuan
utama sistem pengukuran kinerja adalah menekankan manajemen agar lebih
proaktif daripada bersikap reaktif. Namun banyakkemajuan yang terjadi beberapa
tahun terakhir dalam pengukuran kinerja, tetap saja masih banyak perusahaan

yang mengandalkan ukuran kinerja tradisional. Dapat diartikan bahwa tidak
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semua maslah pengukuran kinerja telah dipecahkan, tentunya pengukuran
profitabilitas cukup mengagumkan. Sejak banyak strategi bisnis dan kesempatan
melibatkan kelangkaan dalam keuntungan jangka panjang (Ross et al, 1994; Neely
et al 1995) menggambarkan pengukuran kinerja sebagai proses tindakan, dimana
pengukuran adalah proses dari nilai suatu kegiatan yang berkolerasi dengan

Kinerja.

Jackson dan Schuler (1985) dan Tubre dan Collins (2000) menemukan bukti
bahwa pemahaman yang tinggi terhadap tujuan suatu pekerjan, dapat
memeberikan informasi yang relevan terhadap pekerjaan dan motivasi untuk
meningkatkan kinerja suatu pekerjaan. Selain itu sistem pengukuran kinerja dapat
mengkomunikasikan prioritas organisasional dan informasi kinerja untuk setiap
individu yang bisa membantu meningkatkan pemahaman manajer akan peran

kerja mereka (Simon 2000).

2.2.2 Kejelasan Peran

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 tujuan mengacu pada tujuan akhir dimana tujuan
pekerjaan tersebut dijelaskan dengan teliti dan didefinisikan dengan baik,
sedangkan kejelasan proses adalah keyakinan individu terhadap hasil kinerjanya.

Kejelasan peran merujuk kepada persepsi seorang individu tentang harapan dan
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perilaku yang berkaitan dengan perannya (Binnewies et al, 2008; Kahn etal,1964

dalam Hall 2008).

2.2.3 Pemberdayaan Pisikologis

Pemberdayaan pisikologis adalah konstruk kognitif yang mengacu pada motivasi

intrinsik tiap individu (Thomas dan Velthouse, 1990). Spreitzer (1995; 1996)

mendefinisikan konstruk pemberdayaan pisikologis dengan empat kognisi yaitu:

1. Tujuan diri meningkatkan kepercayaan seseorang dan keperdulian mereka
tentang tujuan dari sebuah proses. Kebermaknaan ditentukan dari idealnya
seseorang dan standar kebutuhannya.

2. Kopetensi diri yang mengarahkan pada efektifitas tertentu untuk melakukan
suatu pekerjaan dan dasar kepercayaan seseorang terhadap pengetahuan dan
kemampuan untuk menyajikan seluruh aktifitasnya sampai berhasil.

3. Penentuan sikap yang sejauhmana tingkat kepekaan dan respon seseorang
dalam melakukan pekerjaan, memiliki kemampuan memilih, memulai dan
mengatur suatu tindakan.

4. Dampak sebagai pengalaman yang menjadi pengaruh pada strategi, hasil

administrasi, atau operasi ditempat kerja untuk membuat sebuah perbedaan.

2.2.4 Kinerja Mnajerial

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan dan memenuhi tanggung
jawab sosialnya, sebagian besar tergantung pada manajer. Apabila manajer
mampu melakukan tugas-tugasnya dengan baik, maka organisasi akan mampu

mencapai sasaran dan tujuan yang dikehendaki. Seberapa baik seorang manajer
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melakukan perannya dalam mengerjakan tugas-tugas yang merupakan isu utama

yang banyak diperdebatkan dalam penelitian akhir-akhir ini.

Penelitian ini mendefinisikan kinerja manajerial sebagai kecakapan manajer
dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan manajerial antara perencanaan,
investigasi, koordinasi, supervise, pengaturan staff, negoisasi dan representasi
(Mahoney et al, 1963 dalam Hall, 2004). Sistem pengukuran kinerja diharapkan
akan mempengaruhi hasil kerja dari manajer yang dalam hal ini adalah kinerja
manajerial. Seseorang yang memegang posisi manajerial diharapkan mampu

menghasilkan suatu kinerja manajerial yang tinggi.

Sebelum menguraikan hipotesis penulis ingin menyajikan research framework
atas penelitian ini. Sistem pengukuran kinerja mempengaruhi kinerja seorang
manajer melalui kejelasan peran dan pemberdayaan pisikologis. Informasi
tersebut dapat meningkatkan motivasi manajer untuk mencapai tujuan organisasi
yang pada akhirnya dapat mempengaruhi system pengukuran kinerja untuk

meningkatkan kinerja manajerial.

PemberdayaanPisikolo

H gis Hs

A

SistemPengukuraanKin KinerjaManajerial
erja
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Gambarl.1l: Research framework hubunganantarasistempengukurankinerja,
kejelasanperandanpemberdayaanpisikologisterhadapkinerjamanajeri
al (Rahman 2007)
2.3 Pengembanga Hipotesis
2.3.1 pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja Terhadap Kinerja manajerial
Sistem Pengukuran kinerja Juga Menyediakan informasi yang relefan dengan
pengambilan keputusan. Informasi yang relefan di peroleh dari alat ukur kinerja
yang mencakup aspek keuangan dan non keuangan. Penyatuan alat ukura yang
meliputi rantai nilai sebuah organisasi diyakini dapat membantu manajer untuk
memahami hubungan lintas fungsional yang mengarahkan pada pemecahan
masalah dan pengambilan keputusan yang lebih baik dan tepat (Banker et al,
2002). Dengan cara ini sistem pengukuran kinerja dapat memandu proses
pengambilan keputusan dan membantu mengevaluasi keputusan di masa lalu

(marlina dan selto 2001 ).

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 dengan rangkaian tindakan
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efektif dan efisien. Kren(1992) menemukan hubungan positif antara informasi
yang berkaitan dengan pekerjaan dan kinerja manajerial. la menyatakan bahwa
informasi kinerja yang komperhensif dari sistem pengukuran kinerja akan
memberikan informasi yang lebih spesifik dan relevan untuk proses pengambilan
keputusan, sehingga meningkatkan kinerjamanajerial. Berdasarkan penjelasan
diatas, maka diusulkan hipotesis berikut:

H; : Sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial

2.3.2 Pengaruh sistem pengukuran kinerja terhadap kejelasan peran

Sistem akuntansi manajemen dapat membentuk prilaku peran normatif dengan
memberitahukan kepada individu tentang apa yang mereka harapkan dari
kejelasan peran yang mereka rasakan (Collins, 1982). Pendapat ini di dukung oleh
llgen et al, (1979 dalam Hall,2004) yang menyatakan bahwa informasi kinerja
dari sistem akuntansi manajemen dapat berpengaruh secara langsung terhadap
kinerja, yaitu dengan cara memberikan kejelasan tujuan (Goal Clarity) dan prilaku

yang mengacu pada peran individu di tempat mereka bekerja.

Sistem pengukuran kinerja dapat memberikan gambaran tentang prefensi atau
kesukaan, nilai dan jenis peluang yang dapat di manfaatkan oleh individu dalam
menyelesaikan pekerjaan. Hal ini dapat diraih dengan memfokuskan secara
sistematis pada informasi yang bermanfaat dan mengabaikan informasi yang tidak
relevan. Informasi yang tidak relevan adalah informasi yang tidak ada

hubungannya dengan pekerjaan.
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Setiap alat pengukuran kinerja mampu menjelaskan bentuk prioritas yang
berbeda, memungkinkan setiap pegawai untuk memasuki arah dan tujuan strategi
dan mewujudkan strategi tersebut kemudian mengkomunikasikan arah dan tujuan

bisnis mereka (Simons, 2000).

Informasi tentang kinerja adalah kunci awal dari kejelasan peran, Lawler (1992)
berargumen bahwa informasi tentang misi suatu organisasi dan kinerja di
butuhkan untuk individu yang mengetahui bagaimana harus bertindak. Bowen dan
Lawler (1992) berpendapat bahwa akses menuju informasi tentang organisasi
yang memungkinkan seorang individu untuk melihat gambaran yang lebih besar
dan mengembangkan kerangka alternativ atas pemahaman peran mereka dalam

perusahaan.

Sistem pengukuran kinerja dalam kaitannya terhadap peningkatan kejelasan peran
individu dilakukan dengan cara, yaitu dengan menjelaskan akan peranan tersebut,
menjelaskan perilaku yang tepat untuk memenuhi harapan tersebut, dan dapat
menjelaskan harapan suatu peranan dengan memberikan informasi strategi dan
operasional sebuah perusahaan yang komprehensif (Hall,2004). Sistem
pengukuran kinerja dapat menjelaskan prilaku yang tepat dengan menyediakan
informasi kinerja yang komprehensif yang dapat meningkatkan pemahaman
seseorang menejer akan pemicu suatu Kinerja, dampak suatu tindakan atas rantai

nilai, dan hubungan antara bagian yang berbeda dalam operasional perusahaan.

Banker et al, (2004) menjelaskan bahwa integrasi atau penyatuan dari pengukuran

rantai nilai dapat membantu seorang individu untuk memahami hubungan lintas
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fungsional dalam perusahaan. Sistem pengukuran Kinerja diharapkan mampu
menyediakan informasi-informasi yang dibutuhkan manajer, meningkatkan
pemahaman manajer akan peranan kerja mereka akan meningkatkan kejelasan
peran manajer. Hal ini dapat membentuk hipotesis kedua sebagai berikut :

H2 : Sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap kejelasan peran

2.3.3 Pengaruh kejelasan peran terhadap kinerja manajerial

Teori motivasional dan teori kognitif menjelaskan bahwa kejelasan peran akan
meningkatkan kinerja manajerial. Dari prespektif kognitif, maka seorang individu
memerlukan informasi yang cukup untuk melakukan pekerjaan dengan efektif.
Kurangnya informasi yang cukup untuk melakukan pekerjaannya dan prilaku
kerja dapat mengakibatkan usaha yang tidak efisien, pengaruh tugas yang salah
atau tidak efisien, sehingga akan mengurangi kinerja suatu perusahaan (Jackson

dan Schuler, 1985; Tubre dan Collins,2000).

Dari sudut perspektif motivasional, seorang individu memerlukan dorongan cukup
untuk mengerjakan sebuah tugas secara efektif. Kejelasan peran dapat
memperkuat harapan dari usaha suatu kinerja, sehingga diharapkan dapat
meningkatkan motivasi dan pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja akan suatu
pekerjaan (Jackson dan schuler, 1985; tubre dan Collins,2000).penelitian empiris
mengindikasikan bahwa ambiguitas akan ketidak jelasan peran akan menurunkan
kinerja suatu pekerjaan (Jackson dan schuler, 1985; Abramis,1994; tubre dan
Collins,2000). Dalam hal ini hipotesis yang ketiga diajukan sebagai berikut :

H3 : Kejelasan peran berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial.
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2.3.4 Pengaruh sistem pengukuran kinerja terhadap pemberdayaan
pisikologis

Collins (1982) mengatakan bahwa system pengukuran Kinerja dapat digunakan
untuk memotivasi seseorang individu untuk lebih giat bekerja. Secara khusus
informasi Kinerja diyakini dapat memotivasi manajer dengan memberikan umpan
balik terhadap prilaku kerja mereka (llgen et al,1979 dalam Hall 2004; Collins,
1982; Luckett dan Eggleton, 1991). Teori umpan balik menyatakan bahwa
informasi kinerja dapat meningkatkan motivasi manajer dengan memberikan

informasi tentang target kinerja (llgen et al, 1979 dalam hall,2004).

Individu lebih berarti (meaning) karena informasi yang komperhensif tentang
sebuah strategi dan kinerja dapat membantu seseorang untuk menyadari kemana
organisasi akan melangkah dan bagaimana peran mereka agar sesuai dengan
skope yang lebih luas dari organisasi. Conger dan Konungo (1998) mengatakan
bahwa informasi tentang kinerja akan memperkuat persepsi seorang individu

dalam memahami suatu tujuan (Self determination).

Gist dan Mitchell (1992) menyatakan bahwa persepsi kompetensi (Competence)
di perkuat dengan penyedia informasi yang dapat meningkatkan pemahaman
seorang individu atas sebuah tugas, kompleksitas tugas tersebut dan lingkungan
tugas. Informasi kinerja secara fundamental berguna sebagai alat untuk
memperkuat kompetensi (llgen et al, 1979 dalam Hall, 2004 ; lawler,1992;
Spreitzer, 1995). Thomas et al, (1993) menyatakan bahwa manajer yang
menggunakan informasi kinerja akan memiliki control yang lebih besar atas

permasalahan pada perusahaan. Hal ini memberikan manajer perasaan seolah-olah
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mereka mempunyai pengaruh yang besar terhadap perusahaan tempat mereka

bekerja.

Sistem pengukuran kinerja juga dapat memperkuat pengetahuan seorang manajer
akan strategi dan prioritas sebuah organisasi sehingga dapat meningkatkan
kemampuan mereka untuk mempengaruhi dan bertindak sesuai prioritas
perusahaan. Tanpa informasi kinerja yang kompehensif, manajer cenderung tidak
memahami sepenuhnya operasional dari sebuah unit kerja atau organisasi secara
keseluruhan. Hal ini menciptakan perasaan tidak mampu memberikan pengaruh

pada wilayah pekerjaan mereka.

Penelitian sebelumnya menunjukan adanya hubungan positif antara informasi
kinerja dan pemberdayaan pisikologis secara keseluruhan (Spreitzer, 1997;
Randolph, 1995). Peneliti Spreitzer, (1997) menemukan bukti empiris bahwa
akses informasi kinerja berhubungan positif dengan pemberdayaan pisikologis.
Penelitian tersebut di dukung oleh Randolph, (1995) yang menyatakan bahwa
penyediaan informasi kinerja yang strategis dapat membantu mengembangkan
pemberdayaan pegawainya.

Ringkasnya, Sistem pengukuran kinerja diharapkan dapat memberikan pengaruh
positif pada persepsi manajer atas pemberdayaan pisikologis yang akan
membentuk hipotesis keempat sebagai berikut;

H4 : Sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap pemberdayaan

pisikologis.

2.3.5 Pengaruh pemberdayaan pisikologis terhadap kinerja manajerial
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Seorang individu yang diberdayakan seharusnya bekerja dengan lebih baik
dibandingkan individu yang kurang diberdayakan (Liden et al, 2000). Thomas dan
Velthouse (1990) menyatakan bahwa persepsi pemberdayaan berhubungan
langsung dengan cakupan faktor-faktor prilaku, meliputi aktivitas, konsentrasi,
langkah inisiatif,fleksibelitas, yang akan meningkatkan kinerja individu. Spreitzer,
(1995) menjelaskan bahwa pemberdayaan pisikologis memiliki potensi besar
dalam memberikan kontribusi atas kinerja manajerial karena proses kerja seorang
manajer tidak bias distrukturisasi secara lengkap dengan aturan dan prosedur.
Lebih lanjut menurut Hackman dan Oldham (1980) bahwa motivasi intrinsik yang

tinggi dapat meningkatkan efektivitas kerja individu.

Menurut Sherman dan Tymon (1997 dalam Hall, 2004) individu akan bekerja
lebih baik jika mereka memiliki motivasi intrinsik. Pemberdayaan pisikologis
yang tinggi dari individu akan memberikan motivasi yang tinggi sehingga
berdampak kepada kinerja perusahaan yang mereka tangani, selain itu akan timbul
perasaan positif terhadap pekerjaan tersebut. Ada empat elemen pemberdayaan
yang meningkatkan motivasi intrinsic dalam bekerja, yaitu keberadaan
kesempatan untuk memilih, pengakuan kompetensi, kebermaknaan dan kemajuan

dalam bekerja.

Penelitian terkini yang menguji hubungan antara pemberdayaan pisikologis secara
keseluruah dan kinerja sebuah pekerjaan memperoleh bukti empiris bahwa tingkat
pemberdayaan pisikologis yang lebih tinggi akan meningkatkan kinerja sebuah

pekerjaan (Spreitzer, 1995; Koberg et al, 1999). Hipotesis yang dapat diajukan
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untuk menguji pengaruh pemberdayaan pisikologis terhadap kinerja manajerial
adalah sebagai berikut:

Hs : Pemberdayaan pisikologis berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial

2.3.6 Pengaruh Pejelasan Peran terhadap Pemberdayaan Psikologis
Kejelasan peran dianggap sebagai titik awal dari pemberdayaan psikologis dari
individu. Individu yang tidak memiliki tanggung jawab yang jelas dan tidak tahu
bagaimana untuk mencapai hal tersebut, maka mereka cenderung tidak
mempercayai bahwa mereka memiliki keterampilan yang dibutuhkan dan
kemampuan untuk mengerjakan sebuah tugas dengan layak atau merasa kurang
diberdayakan (Hall, 2004) Spreitzer (1996) menyatakan bahwa untuk
menciptakan tujuan yang jelas, maka tugas dan lini tanggung jawab harus dapat

meningkatkan pemberdayaan psikologis dalam lingkungan kerja mereka.

Hasil penelitian dari Conger dan Kanugo, 1988 membuktikan bahwa batasan yang
jelas dari tanggung jawab dan wewenang berhubungan positif denga persepsi
kepercayaan diri dari individu. Persyaratan tugas yang jelas dan rendahnya
ketidak pastian juga berkaitan erat dengan perasaan individu terhadap kopetensi
diri (Gist dan Mitchell, 1992). Keterampilan dan kompetensi individu akan
bermanfaat jika individu memiliki kejelasan tujuan kerja dan memahami peruses

yang di tempuh untuk mencapai tujuan tersebut.

Kejelasan peran juga akan menciptakan perasaan mampu mengambil keputusan
sendiri dan mengambil tindakan untuk melakukan tugas tersebut sehingga seorang

individu akan leluasa menentukan diri diwilayah kerja mereka (spreitzer et al,
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1997). Rendahnya kejelasan peran berkaitan dengan individu yang merasa kurang
diberdayakan akan mengurangi persepsi pengaruh (impact) dalam lingkungan
kerja mereka (Spreitzer et al, 1997). Sebaliknya, individu yang memahami
peranan kerja mereka cenderung untuk mengambil tindakan dan keputusan yang

dapat mempengaruhi hasil akhir dalam lingkungan kerja mereka (Sawyer, 1992 ).

Penelitian terdahulu memperoleh bukti bahwa tingkat ambiguitas atau ketidak
jelasan peran yang tinggi berhubungan dengan tingkat pemberdayaan psikologi
yang rendah ( Linden et al, 2000). Hal ini membentuk hipotesis keenam sebagai
berikut:

Hs : Kejelasan peran berpengaruh positif terhadap pemberdayaan pisikologis.

2.4 Penelitian Terdahulu
Dalam table 2.1 penulis merangkum beberapa penulisan penelitian terdahulu yang

menggambarkan system pengukuran kinerja sebagai berikut:



Table 2.1 Review Penelitian Terdahulu

23

No | Peneliti Sampel Juglul/ Alat analisis Hasil Penelitian
Variable
1 | Methew Data The effect of | Diuji dengan Hasil menunjukan bahwa
Hall 2004 | dikumpulkan comprehensiv | menggunakan | kelengkapan
denga e performance | regresi partial | performance
menggunakan measurement | kuadrat (PLS) | measurement system
survey dari 83 system on role | dan SPSS menyediakan informasi
manajer unit clarity, Kinerja yang
bisnis strategi psychological meningkatkan
dari perusahaan empowerment pemberdayaan
manufaktur and psikologisn manajer dan
Australia managerial manajer
performance mengklarifikasika peran
harapan, yang pada
gilirannya meningkatkan
Kinerja manajerial.

2 | Syaiful Data dari sampel | Pengaruh Diuji  dengan | Hasil penelitian
Rahman, | 82 manbajer system kinerja | menggunakan | membuktikan bahwa
H.Muham | pemasaran dan terhjadap regresi partial | konstruk kejelasn peran
ad  Nasir | manajer produksi | kejelasan kuadrat (PLS) | dan pemberdayaan
dan  Hj. | perusahaan peran, dan SPSS psikologis memediasi
Rr.Sri manufakrur di pemberdayaan hubungan antara system
Handayani | Jawa Tengah psikologi dan pengukuran kinerja

Kinerja terhadap kinerja

manajerial manajerial penelitian ini
mendukung penelitian
hall (2004)

3 | Edfan Data dari sampel | Kejelasan Diuji dengan Hasil penelitian ini
Darlis dan | 77 manajer peran dan menggunakan | menjelaskan bahwa
Agrina perbankan di pemberdayaan | uji asumsi kejelasan peran dari
Cahyani Indonesia psikologis klasik dan manajer dalam suatu
2013 dalam SPSS perusahaan menjamin

peningkatan kinerja manajerial dapat
Kinerja meningkat pula,
manajerial sementara pemberdayaan

psikologis berhubungan
langsung dengan
cakupan factor-faktor
prilaku meliputi
aktivitas,konsentrasi,lang
kah inisiatif,fleksibilitas
yang akan meningkatkan
Kinerja individu




