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Abstract 

The study aims to investigate the influence of organizational commitment, information technology, 

and justice of reward and punishment system on organizational performance measurement system. 

The population in this study was private universities registered in LLDikti region 6 Central Java. The 

samples were selected using convenience sampling method. Data collection was carried out by survey 

method using a questionnaire, and processed using SPSS. This study found that information 

technology and justice of reward punishment system have a significant positive effect on 

organizational performance measurement system. Meanwhile, organizational commitment has no 

significant positive effect on organizational performance measurement system. This study makes a 

theoretical contribution by confirming goal setting theory in its implementation in higher education. 

In practical terms, the results of this study can be used as input for higher education management to 

be able to improve the internal performance of study programs in universities. 

Keywords: Information technology; Justice of rewards & punishment System; Organizational 

commitment; Organizational performance measurement. 

 

Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh komitmen organisasional, teknologi informasi, serta 

sistem penghargaan dan hukuman terhadap sistem pengukuran kinerja organisasional. Populasi dalam 

penelitian ini adalah PTS yang terdaftar di LLDikti wilayah 6 di Jawa Tengah. Pemilihan sampel 

dilakukan dengan metode covenience sampling. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan metode 

survey menggunakan kuisioner, serta diolah menggunakan SPSS. Hasil penelitian menemukan bahwa 

teknologi informasi serta keadilan sistem penghargaan dan hukuman berpengaruh positif signifikan 

terhadap sistem pengukuran kinerja organisasional. Sedangkan komitmen organisasional tidak 

berpengaruh positif signifikan terhadap sistem pengukuran kinerja organisasional. Penelitian ini 

memberikan kontribusi teroritis dengan mengkonfirmasi goal setting theory pada implementasinya di 

perguruan tinggi. Adapun secara praktis, hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi manajemen 

perguruan tinggi untuk bisa meningkatkan kinerja internal program studi yang ada di perguruan 

tinggi. 

Kata Kunci: Keadilan sistem penghargaan & hukuman; Komitmen organisasional; Pengukuran 

kinerja Organisasional; Teknologi Informasi. 
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PENDAHULUAN 

Sistem pengukuran kinerja sangat penting 

karena berperan sebagai kunci dalam 

pelaksanaan rencana strategis, evaluasi 

pencapaian tujuan organisasi, dan rencana 

pembangunan kompensasi manajerial 

(Ittner dan Larcker, 1998). Selain itu, 

perguruan tinggi berperan sebagai sumber 

pengetahuan, melaksanakan 

pengembangan akademik, mendidik 

mahasiswa, dan mendorong pembangunan 

nasional (Johnes dan Taylor, 1990). 

Melalui undang-undang tentang 

pendidikan tinggi, pemerintah Indonesia 

mengamanatkan kepada perguruan tinggi 

untuk melaksanakan sistem penjaminan 

mutu pendidikan tinggi dimana ada dua 

sistem penjaminan mutu yang harus 

dijalankan oleh suatu lembaga perguruan 

tinggi, yaitu sistem penjaminan mutu 

internal yang dikembangkan oleh 

perguruan tinggi dan sistem penjaminan 

mutu eksternal yang dilakukan melalui 

akreditasi. Kedua sistem penjaminan mutu 

tersebut ditujukan untuk memenuhi standar 

kualitas (Undang-Undang No 12 Tahun 

2012). Selanjutnya melalui undang-undang 

yang sama pasal 55 ayat 1, pemerintah 

juga mempersyaratkan bahwasanya 

perguruan tinggi beserta program-program 

studinya harus diakreditasi menurut 

kriteria-kriteria yang didasarkan pada 

Standar Nasional Pendidikan Tinggi 

(SNPT). Berdasarkan Peraturan Menteri 

Pendidikan dan Kebudayaan Republik 

Indonesia Nomor 49 Tahun 2014, SNPT 

sendiri terdiri atas berbagai standar berikut, 

yakni Standar Nasional Pendidikan, 

Standar Penelitian, dan Standar 

Pengabdian Kepada Masyarakat (Peraturan 

Menteri Pendidikan Dan Kebudayaan No 

49 Tahun 2014). Berkaitan dengan hal 

tersebut keberadaan dan keberlangsungan 

perguruan tinggi di Indonesia sangat 

ditentukan oleh seberapa mampu institusi 

tersebut memenuhi dengan baik standar 

yang ada. Oleh karena itu dalam 

pandangan pemerintah, hanya institusi 

pendidikan tinggi yang mampu memenuhi 

standar tersebut yang dianggap layak untuk 

melaksanakan aktivitasnya dalam 

memberikan berbagai layanan akademik 

bagi para stakeholdernya (Girikallo, 2017).  

Jawa Tengah merupakan salah satu 

provinsi di Indonesia yang memiliki 

jumlah perguruan tinggi swasta sebanyak 

248 (BANPT, 2020). Namun demikian, 

jumlah perguruan tinggi tersebut tidak 

dapat mencerminkan kualitas perguruan 

tinggi yang berada di provinsi Jawa 

Tengah. Berikut hasil akreditasi perguruan 

tiggi di Jawa Tengah yang dilakukan oleh 

BANPT. 

Tabel 1. Akreditasi Perguruan Tinggi di 

Jawa Tengah 
Peringkat Jumlah Persentase (%) 
A (Unggul) 8 3,22 
B (Baik Sekali) 113 45,56 
C (Baik) 127 51,20 

 248  

Sumber: BANPT, 2020 (diolah) 

 

Dari Tabel 1 dapat disimpulkan bahwa 

kinerja perguruan tinggi swasta di Jawa 

Tengah masih banyak yang mendapatkan 

akreditasi B dan C. Hal ini menunujukkan 

bahwa kualitas perguruan tinggi di Jawa 

Tengah masih rendah (Kementrian 

Pendidikan dan Kebudayaan, 2020). 

Rendahnya kualitas perguruan tinggi ini 

dapat disebabkan kerana belum optimalnya 

kinerja internal organisasional perguruan 

tinggi (Pratolo et al., 2020). Dengan 

meningkatkan sistem pengukuran kinerja 

internal organisasi maka kualitas 

perguruan tinggi akan baik serta  mampu 

bersaing dengan perguruan tinggi lainnya. 

Hal tersebut dapat memberikan 

kepercayaan kepada masyarakat bahwa 

perguruan tinggi mampu menghasilkan 

sumber daya manusia yang berkompeten 

dan mendapatkan nilai yang baik dari 

masyarakat serta akan berdampak terhadap 

keberlangsungan perguruan tinggi itu 

sendiri (Sayidah et al., 2019; Tsinidou et 

al., 2010). 

Untuk tercapainya hal tersebut dibutuhkan 

beberapa faktor yang mampu 
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meningkatkan sistem pengukuran kinerja 

internal organisasional perguruan tinggi. 

Menurut Robbins (2014) komitmen pada 

organisasional merupakan salah satu faktor 

yang dapat dijadikan acuan dalam 

megukur kinerja internal organisasional. 

Melalui  komitmen yang tinggi terhadap 

suatu organisasi dipercaya mampu untuk 

meningkatkan kinerja yang baik pada suatu 

organisasi dalam perguruan tinggi. 

Selanjutnya, Abraham (2012) berpendapat 

bahwa peran teknologi informasi dinilai 

sangat penting terhadap sistem pengukuran 

kinerja organisasional karena dengan 

adanya dimensi sistem informasi yang 

muncul dari interaksi teknologi informasi 

dengan lingkungan sosial, maka teknologi 

informasi tersebut dapat dimanfaatkan 

dalam pengambilan keputusan oleh 

manajemen. Selain itu, dengan adanya 

keadilan sistem penghargaan dan hukuman 

dapat meningkatkan kinerja internal 

organisasional karena ketika organisasi 

memberikan penghargaan terhadap 

karyawan yang bekerja dengan baik maka 

karyawan tersebut akan memiliki motivasi 

yang lebih agar dapat bekerja lebih baik 

lagi sehingga dapat meningkatkan kinerja 

organisasional (Koencoro et al., 2013). 
Namun demikian, kejelasan tujuan 

organisasi sangat diperlukan agar 

pengukuran kinerja organisasional dapat 

berjalan dengan baik yang didukung 

dengan komitmen organisasional dari 

pimpinan dan karyawan, teknologi 

informasi yang memadai serta sistem 

penghargaan dan hukuman yang adil maka 

organisasi dan sumber daya manusia akan 

memiliki keselarasan tujuan sehingga 

pengukuran kinerja internal organisasi di 

perguruan tinggi swasta bisa diselesaikan 

serta tercapainya tujuan organisasi (Locke 

dan Latham, 1990). 

Selain itu, terdapat beberapa penelitian 

sebelumnya yang menguji tentang sistem 

pengukuran kinerja, diantaranya penelitian 

dari Adcroft dan Willis (2005) yang 

mendapatkan hasil bahwa sistem 

pengukuran kinerja saat ini di sektor publik 

tidak mampu memberikan hasil yang 

signifikan terhadap peningkatan kinerja 

layanan pendidikan tinggi. Penelitian 

Pasolo dan Akbar (2017) menjelaskan 

bahwa sistem pengukuran kinerja pada 

bank Papua mengadopsi balance scorecard 

karena lebih akurat dalam menyusun 

indikator, mengukur dan menilai kinerja 

karyawan. Noh dan Fitzsimmons (1999) 

menyatakan bahwa penggunaan teknologi 

informasi secara signifikan berkontribusi 

dalam meningkatkan kinerja pemasaran 

perusahaan di Korea. Selain itu, Sequist 

dan Bates (2010) dalam penelitiannya 

mendapatkan hasil bahwa teknologi 

informasi memiliki potensi yang sangat 

besar untuk meningkatkan pengukuran 

kinerja di berbagai bidang. Alach (2017) 

juga mengemukakan bahwa dengan 

keluasan dan kualitas dari pengukuran 

kinerja serta penggunaan informasi kinerja 

yang baik mampu memberikan kemudahan 

bagi pemimpin perguruan tinggi untuk 

mengambil keputusan yang tepat. 

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan 

Sofyani dan Akbar (2015) mendapatkan 

hasil bahwa kesesuaian tugas dengan 

kompetensi pendidikan belum mampu 

membuat sistem pengukuran kinerja dapat 

dilaksanakan dengan baik. Negara dan 

Gayatri (2017) menjelaskan bahwa sistem 

pengukuran kinerja tidak mampu 

meningkatkan kinerja manajerial. 

Sedangkan Dasrita et al. (2015) 

mengemukakan bahwa sistem pengukuran 

kinerja tidak mampu meningkatkan kinerja 

manajerial namun komitmen terhadap 

organisasional dapat membantu 

manajemen meningkatkan kinerjanya. 

Berdasarkan hal tersebut, peran sistem 

pengukuran kinerja masih belum maksimal 

dalam pelaksanaanya. Oleh karena itu, 

penting dilakukan penelitian untuk 

memberikan bukti bahwa sistem 

pengukuran kinerja organisasional dapat 

ditingkatkan menjadi lebih baik. 

Hingga saat ini, penelitian mengenai 

faktor-faktor sistem pengukuran kinerja 

organisasioanl masih belum banyak 
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dilakukan dalam konteksnya di perguruan 

tinggi. Berdasarkan hal tersebut, penelitian 

ini membahas tentang sejauhmana 

penerapan sistem penilaian kinerja 

organisasional dan faktor-faktor 

penentunya untuk mendapatkan gambaran 

tentang upaya apa yang seharusnya 

ditempuh untuk mengefektifkan sistem 

pengukuran kinerja perguruan tinggi 

swasta yang bisa mewujudkan good 

governance pada perguruan tinggi swasta 

di Indonesia. 

Penelitian ini memiliki kontribusi dalam 

pengembangan ilmu yang berkaitan 

dengan memberikan bukti empiris 

mengenai komitmen organisasional, 

teknologi informasi, dan keadilan sistem 

penghargaan dan hukuman terhadap sistem 

pengukuran kinerja organisasional. Selain 

itu, riset ini juga memberikan kontribusi 

teroritis dengan mengkonfirmasi teori 

komitmen organisasional, teknologi 

informasi, keadilan sistem penghargaan 

dan hukuman, dan sistem pengukuran 

kinerja organisasional yang berkaitan 

dengan goal setting theory pada 

implementasinya di perguruan tinggi. 

Adapun secara praktis, hasil penelitian ini 

dapat dijadikan masukan bagi manajemen 

perguruan tinggi untuk bisa meningkatkan 

kinerja internal perguruan tinggi.  

 

KAJIAN PUSTAKA 

Sistem Pengukuran Kinerja 

Organisasional  

Pengukuran kinerja merupakan upaya 

untuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi organisasi (Forrester, 2011; 

Mcadam et al., 2010; Sluis et al., 2008); 

serta meningkatkan akuntabilitas (Poister 

dan Streib, 2005). Definisi pengukuran 

kinerja adalah penggunaan indikator-

indikator kualitatif dan kuantitatif untuk 

mengukur aktivitas dan pencapaiannya 

(Ghobadian dan Ashworth, 1994; Wang, 

2002). Pengukuran kinerja tidak hanya 

fokus pada aspek pengukurannya saja, 

namun juga penggunaan informasi kinerja 

tersebut untuk untuk pengendalian dan 

pengelolaan (Bisbe dan Malagueño, 2012; 

Bititci et al., 2012; Broadbent dan 

Laughlin, 2009; Kloot dan Martin, 2000). 

Pengukuran kinerja bisa dibedakan 

menjadi pengukuran kinerja keuangan dan 

non keuangan. Pengukuran kinerja 

keuangan cenderung hanya menghasilkan 

output jangka pendek (Crabtree dan 

DeBusk, 2006). Ukuran kinerja keuangan 

cenderung menyebabkan manajer untuk 

membuat keputusan yang dangkal, jangka 

pendek, memfokusan pada dampak 

keputusan saat ini tanpa adanya koneksi 

yang jelas antara tindakan jangka pendek 

dengan strategi jangka panjang (Luft dan 

Shields, 1999; McKenzie dan Schilling, 

1998). Kebutuhan akan ukuran kinerja 

non-keuangan disebabkan oleh perubahan 

besar dalam lingkungan bisnis seperti 

pergeseran dari aset berwujud ke aset tak 

berwujud, tekanan kompetitif (Ittner dan 

Larcker, 1998); dan gerakan kualitas yang 

membutuhkan penekanan lebih besar pada 

kebutuhan pelanggan dan kepuasan 

pelanggan, yang mengarah ke penekanan 

yang lebih besar pada tindakan non-

keuangan seperti keluhan, kepuasan, dan 

retensi (Brancato, 1995). 

Sistem pengukuran kinerja juga bisa 

dibedakan berdasarkan dimensi waktu, ada 

yang berdimensi jangka pendek dan ada 

yang berdimensi jangka panjang. Sistem 

pengukuran kinerja yang bersifat jangka 

pendek pada umumnya berfokus pada 

aspek outputs seperti laba dan ukuran nilai 

ekonomis (Ittner dan Larcker, 1998); 

kualitas (Youndt et al., 1996). Selanjutnya 

pada aspek efisiensi yang meliputi efisiensi 

keuangan (Rucci et al., 1998); efisiensi 

produksi (Banker et al., 1996). Aspek 

terakhir yakni kepuasan yang meliputi 

kepuasan pegawai (Huang, 1997); dan 

kepuasan konsumen (Delaney dan Huselid, 

1996). 

Komitmen Organisasional  

Komitmen organisasional adalah  seberapa 

jauh tingkat seorang personil organisasi 

memihak dan berniat untuk 

mempertahankan keanggotaannya pada 
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suatu organisasi dan tujuan-tujuannya 

(Eslami dan Gharakhani, 2012). Komitmen 

organisasional menunjukkan keyakinan 

dan dukungannya serta loyalitas seseorang 

terhadap sasaran atau tujuan yang ingin 

dicapai oleh suatu organisasi (Safitri, 

2019). Jika individu memiliki komitmen 

organisasional yang kuat maka individu 

tersebut akan berusaha mencapai tujuan 

organisasi, selalu berfikiran positif dan 

berusaha untuk melakukan yang terbaik 

bagi organisasinya. Namun jika individu 

atau seseorang memiliki komitmen 

organisasional yang rendah maka dapat 

menyebabkan individu tersebut hanya 

mementingkan dirinya sendiri atau 

kelompoknya saja sehingga pada akhirnya 

kinerja individu tersebut menjadi rendah 

terhadap organisasinya. Menurut Safitri 

(2019) terdapat tiga karakteristik yang 

berhubungan dengan komitmen 

organisasional, yaitu keyakinan dan 

penerimaan yang kuat terhadap nilai dan 

tujuan organisasi, kemauan dengan sekuat 

tenaga untuk melakukan yang diperlukan 

bagi kepentingan organisasi, serta 

keinginan yang kuat untuk menjaga 

keunggulan dalam suatu organisasi. 

Mowday et al. (1982) mengemukakan 

bahwa komitmen organisasional dapat 

dibangun apabila individu dapat 

mengembangkan sikap identifikasi, 

loyalitas dan keterlibatan yang saling 

berhubungan terhadap organisasi. 

Keadilan Sistem Penghargaan dan 

Hukuman 

Keadilan organisasi yang dikembangkan 

oleh Sheppard et al. (1992) diartikan 

sebagai wilayah teoritis yang 

mengeksplorasi sikap dan persepsi 

keadilan pada tempat kerja. Penghargaan 

meliputi berbagai stimulan yang 

disediakan oleh organisasi untuk 

personilnya sebagai bagian dari suatu 

kontrak psikologis. Penghargaan juga 

memuaskan sejumlah kebutuhan yang 

berusaha untuk dipenuhi oleh karyawan 

melalui pilihan mereka atas perilaku terkait 

pekerjaan (Moorhead dan Griffin, 1999). 

Penghargaan adalah insentif yang 

mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat 

meningkatkan produktivitas personil 

organisasi guna mencapai keunggulan 

yang kompetitif (Simamora, 2004). 

Menurut Ivancevich et al. (2000) terdapat 

beberapa pertimbangan penting yang dapat 

digunakan manajer untuk mengembangkan 

dan mendistribusikan penghargaan, yaitu 

penghargaan yang tersedia harus cukup 

untuk memuaskan  kebutuhan dasar 

manusia, individu yang cenderung 

membandingkan penghargan miliknya 

dengan penghargaan yang diterima oleh 

orang lain, proses dimana penghargaan 

didistribusikan seharusnya dipersepsikan 

sebagai proses yang adil, serta manajer 

yang mendistribusikan penghargaan harus 

memahami perbedaan setiap individu yang 

dibawahinya.  

Ivancevich et al. (2000) membagi tujuan 

dari program penghargaan menjadi 3 

tujuan utama yaitu menarik orang yang 

memiliki kualifikasi untuk bergabung 

dengan organisasi, mempertahankan 

karyawan agar terus datang untuk bekerja, 

dan memotivasi karyawan untuk mencapai 

tingkat kinerja yang tinggi. 

Anwar dan Dunija (2016) menjelaskan jika 

penghargaan adalah suatu bentuk yang 

positif maka hukuman adalah suatu bentuk 

yang negatif. Hukuman diberikan secara 

tepat dan bijak dapat menjadi alat 

perangsang pegawai untuk meningkatkan 

produktivitas atau disiplin kerjanya. 

Menurut Mahmudi (2005) komponen 

utama dalam sistem penghargaan terdiri 

dari beberapa elemen diantaranya adalah 

gaji dan bonus, kesejahteraan, 

pengembangan karir serta penghargaan 

psikologis dan sosial.  

Hukuman merupakan konsekuensi yang 

tidak menyenangkan atau tidak diinginkan 

sebagai hasil dari dilakukannya perilaku 

tertentu (Ivancevich et al., 2000). 

Hukuman merupakan ancaman hukuman 

yang bertujuan untuk memperbaiki 

karyawan pelanggar, memelihara peraturan 

yang berlaku dan memberikan pelajaran 
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pada pelanggar (Mangkunegara, 2013). 

Hukuman diperlukan dalam meningkatkan 

kedisiplinan dan mendidik personil supaya 

menaati semua peraturan organisasi. 

Dengan keadilan dan ketegasan, sasaran 

pemberian hukuman akan tercapai. 

Peraturan tanpa dibarengi pemberian 

hukuman yang tegas bagi pelanggarnya 

bukan menjadi alat pendidik bagi 

karyawan.  

Menurut Purwanto (2007) hukuman dapat 

dibedakan menjadi dua macam, yaitu 

hukuman preventif yang merupakan 

hukuman yang dilakukan dengan maksud, 

dan hukuman represif yang berarti 

hukuman yang dilakukan karena adanya 

pelanggaran yang diperbuat.  

Menurut Rivai (2015) ada beberapa tingkat 

dan jenis hukuman yang umumnya berlaku 

dalam sebuah organisasi yaitu hukuman 

ringan, hukuman sedang, dan hukuman 

berat.  

Teknologi Informasi  

Teknologi informasi menurut Martin et al. 

(2005) adalah kombinasi dari teknologi 

komputer yang tersusun dari perangkat 

keras dan perangkat lunak untuk 

memproses dan juga menyimpan teknologi 

komunikasi informasi untuk melakukan 

distribusi informasi. Teknologi informasi 

tidak hanya sebatas pada perangkat keras 

maupun perangkat lunak yang akan 

digunakan dalam proses penyimpanan 

informasi namun juga mencakup teknologi 

komunikasi sebagai media pengirim atau 

penyebar informasi. Teknologi informasi 

menjadi aspek penting dalam organisasi 

dalam mewujudkan sistem informasi untuk 

mendukung tata kelola dan manajemen 

organisasi. Tuntutan global menuntut 

dunia pendidikan agar senantiasa dan 

selalu menyesuaikan perkembangan 

teknologi terhadap usaha dalam 

meningkatkan mutu pendidikan, terutama 

dalam menyesuaikan penggunaannya bagi 

dunia pendidikan khususnya dalam proses 

pembelajaran (Baharuddin, 2010). 

Goal Setting Theory 

Menurut Locke (1975) apabila goal setting 

direalisasikan oleh individu atau kelompok 

dalam perusahaan, maka akan 

menghasilkan tingkat pencapaian yang 

tinggi jika disertai dengan penyampaian 

tujuan yang jelas. Locke dan Latham 

(2013) menjelaskan bahwa tidak adanya 

tujuan dan sasaran tertentu dapat menjadi 

sumber ambiguitas, kebingungan, dan 

kurangnya arahan bagi bawahan. Oleh 

karena itu, adanya konsep penetapan 

tujuan yang jelas dalam perumusan sistem 

pengukuran kinerja dapat meningkatkan 

motivasi kerja dan komitmen 

organisasional dalam mencapai tujuan 

yang akhirnya akan berdampak pada 

peningkatan kinerja. Selanjutnya, terdapat 

keterkaitan antara teori goal setting dan 

sistem pengukuran kinerja dimana 

organisasi akan berupaya meningkatkan 

efektifitas dan efisiensi organisasi apabila 

terdapat kejelasan dalam tujuan organisasi, 

dengan dibantu komitmen organisasional 

yang baik, teknologi informasi yang 

memadai serta sistem penghargaan dan 

hukuman diterapkan secara adil maka 

diharapkan organisasi mampu 

meningkatkan sistem pengukuran 

kinerjanya menjadi lebih baik. 

Pengembangan Hipotesis  

Komitmen organisasional adalah sejauh 

mana tingkat personil menjadi bagian 

organisasi dan mendukung tujuan 

organisasi serta menjaga keanggotaannya 

di dalam organisasi (Robbins dan Judge, 

2009). Forrester (2011) juga menyatakan 

bahwa pengukuran kinerja merupakan 

upaya untuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi organisasi. Locke (1975) 

menyatakan bahwa dengan tujuan yang 

jelas maka organisasi dapat berjalan 

dengan baik dengan pencapaian tinggi. 

Karyawan dengan komitmen yang tinggi 

dapat terwujud apabila dalam tubuh 

organisasi tersebut memiliki tujuan yang 

jelas. Meningkatnya komitmen terhadap 

organisasional akan membuat tujuan 

organisasi dapat tercapai secara efektif dan 

efisien. Penelitian yang dilakukan oleh 
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Jamil (2013) menemukan bahwa faktor 

dari organisasional dapat mendukung 

diterapkannya sistem pengukuran kinerja 

dengan baik. Selain itu, Cavalluzzo dan 

Ittner (2004) juga mengemukakan dalam 

penelitiannya bahwa implementasi sistem 

pengukuran kinerja dapat ditingkatkan 

dengan menerapkan komitmen manajemen 

terhadap organisasional, otoritas 

pembuatan keputusan, dan pelatihan. Oleh 

karena itu, kejelasan tujuan suatu 

organisasi yang didukung dengan 

komitmen organisasional dari setiap 

karyawan dan manajer akan mampu 

membuat sistem pengukuran kinerja 

berjalan dengan baik. Berdasarkan 

penjelasan tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan adalah: 

H1:  Komitmen Organisasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

Sistem Pengukuran Kinerja 

Organisasional 

Dalam suatu organisasi, teknologi 

informasi menjadi pilihan utama dalam 

menciptakan sistem informasi yang 

tangguh dan mampu melahirkan 

keunggulan kompetitif (Darmini dan Putra, 

2009). Teknologi Informasi merupakan 

suatu teknologi yang dapat digunakan 

untuk mendapatkan, menyusun, 

menyimpan, memanipulasi, dan mengolah 

data agar menghasilkan informasi yang 

relevan, akurat dan tepat waktu sehingga 

dapat digunakan dalam pengukuran kinerja 

(Warsita, 2008). Menurut Locke (1975) 

apabila goal setting direalisasikan oleh 

individu atau kelompok dalam perusahaan, 

maka akan menghasilkan tingkat 

pencapaian yang tinggi jika disertai dengan 

penyampaian tujuan yang jelas. Adanya 

teknologi informasi sangat dibutuhkan 

organisasi dalam rangka mencapai target 

kinerjanya, sehingga dapat dijadikan 

sebagai salah satu tolak ukur kinerja 

organisasi (Ningsih, 2014). Perkembangan 

penggunaan teknologi informasi untuk 

melakukan pengukuran kinerja tergantung 

pada penggunaannya di organisasi. 

Akurasi informasi yang dihasilkan data 

elektronik tergantung pada sumber data 

potensial yang dihasilkan dari suatu sistem. 

Penggunaan teknologi informasi pada 

pengukuran kinerja meningkat dengan 

adanya trend kebutuhan virtual 

coporation. Tidak adanya supervisi dan 

pengendalian langsung atas perkerjaan 

personil menjadikan manajer pada virtual 

corporation tersebut membutuhkan 

pengukuran kinerja dan umpan baliknya. 

Teknologi informasi menjadi backbone 

dari virtual organization dan menjadi 

penting untuk menilai kinerja 

organisasional anggotanya. Noh dan 

Fitzsimmons (1999) menyatakan bahwa 

penggunaan teknologi informasi mampu 

meningkatkan penilaian dalam kinerja 

pemasaran perusahaan di Korea. Penelitian 

Sequist dan Bates (2010) mendapatkan 

hasil bahwa teknologi informasi memiliki 

potensi yang sangat besar untuk 

meningkatkan pengukuran kinerja di 

berbagai bidang. Berdasarkan penjelasan 

tersebut, maka hipotesis yang diajukan 

adalah: 

H2:  Teknologi Informasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

Sistem Pengukuran Kinerja 

Organisasional 

Keadilan dibedakan menjadi distributive 

justice dan procedural justice (Greenberg, 

1987). Keadilan distributif menyangkut 

penghargaan dan hukuman yang diberikan, 

sedangkan keadilan prosedural adalah 

tentang keadilan dalam prosedur yang 

digunakan untuk menentukan hasil 

tersebut. Bagaimana penghargaan atau 

hukuman diberikan dapat dipertimbangkan 

dalam konteks ini yaitu seberapa adil 

perbedaan antara penghargaan terendah 

dan tertinggi dalam organisasi yang 

mencerminkan sejauh mana tingkat 

keadilan distributif dan bagaimana proses 

untuk mendapatkan penghargaan 

merupakan aspek keadilan prosedural 

(Greenberg, 1987). Sistem yang 

memotivasi harus melibatkan keadilan 

yang dipersepsikan oleh personil 

organisasi baik keadilan secara distribusi 
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maupun keadilan secara prosedur. 

Pengaruh keadilan sistem penghargaan dan 

hukuman terhadap penerapan sistem 

pengukuran kinerja dijelaskan dengan goal 

setting theory. Teori goal setting 

menyatakan bahwa dengan tidak adanya 

kejelasan tujuan didalam organisasi maka 

akan menjadi sumber ambiguitas, 

kebingungan serta kurangnya arahan bagi 

bawahan (Locke dan Latham, 2013). 

Adanya tujuan organisasi yang jelas akan 

membuat sistem penghargaan dan 

hukuman dapat diterapkan dengan baik 

sehingga setiap individu termotivasi untuk 

meningkatkan sistem penilaian kinerja 

tercapai dengan maksimal. Penelitian 

Alkhafaji et al. (2018) menjelaskan bahwa 

pada umumnya hubungan antara sistem 

penghargaan dan hukuman yang adil dapat 

dijadikan acuan penilaian terhadap kinerja 

organisasional. Nguyen et al. (2017) 

mengemukakan bahwa sistem penghargaan 

dan hukuman yang adil akan mendorong 

upaya terbaik dari para bawahan untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

Persepsi personil prodi atas keadilan 

sistem pengharagaan dan hukuman 

merupakan salah satu faktor penentu 

efektif tidaknya penerapan sistem 

pengukuran kinerja. Jika sistem pemberian 

penghargaan dan hukuman dipersepsikan 

adil baik dari aspek prosedural maupun 

dari aspek distribusi, maka dapat dijadikan 

motivasi bagi personil prodi untuk 

mendukung efektifitas sistem pengukuran 

kinerja. Berdasarkan penjelasan tersebut, 

maka hipotesis yang diajukan adalah: 

H3:  Keadilan Sistem Penghargaan 

dan Hukuman berpengaruh positif 

signifikan terhadap Sistem Pengukuran 

Kinerja Organisasional  

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka 

dapat dirumuskan model penelitian yang 

ditunjukkan pada Gambar 1.

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi, Unit Analisis, dan Sampel  

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh PTS se LLDikti wilayah 6  di Jawa 

Tengah. Unit analisis dalam penelitian ini 

adalah program studi pada PTS se LLDikti 

wilayah 6 di Jawa Tengah. Responden 

yang mewakili unit analisis untuk mengisi 

kuesioner adalah pimpinan program studi 

yaitu kepala prodi dan sekretaris prodi di 

perguruan tinggi swasta di Jawa Tengah. 

Penyampelan dilakukan untuk memilih 

sampel dari program studi di perguruan 

tinggi swasta se Provinsi Jawa Tengah dan 

metode yang dilakukan adalah covenience 

sampling. 

Jenis, Sumber, Teknik Pengumpulan 

Data dan Analisis Data 

Jenis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer. Selain 

itu, penelitian ini menggunakan 

pendekatan eksplanatori dan teknik 

pengumpulan data dilakukan dengan 

metode survei menggunakan kuesioner 

yang diisi oleh 165 responden dari 82 

program studi pada PTS se LLDikti 

H1⁺ 

H2⁺ 

H3⁺ 

Komitmen Organisasional 

Teknologi Informasi 

Keadilan Sistem 

Penghargaan dan Hukuman 

Sistem Pengukuran Kinerja 

Organisasional 
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wilayah 6 di Jawa Tengah. Selanjutnya 

data diolah menggunakan aplikasi SPSS 

untuk dilakukan uji validitas, uji 

reliabilitas dan uji signifikansi. 

Pengukuran Variabel  

Pengukuran variabel dalam penelitian ini 

diadopsi dari beberapa penelitian 

sebelumnya, namun setiap elemen 

pertanyaan dikembangkan sesuai dengan 

kebutuhan penelitian. Penelitian ini 

memiliki tiga variabel independen 

diantaranya komitmen organisasional, 

teknologi informasi dan keadilan sistem 

penghargaan dan hukuman serta satu 

variabel dependen yaitu sistem pengukuran 

kinerja organisasi. Sistem pengukuran 

kinerja organisasional dalam penelitian ini 

diukur menggunakan dimensi pengukuran 

kinerja balanced scorecard meliputi aspek 

keuangan, pelanggan, proses bisnis 

internal, pertumbungan dan pembelajaran 

(Chen et al., 2009). Komitmen 

organisasional diukur dengan dimensi 

normative commitment, affective 

commitment, dan continuance commitment 

(Syaifullah, 2014). Selain itu, pengukuran 

teknologi informasi meliputi dimensi 

ketersediaan sarana dan prasarana dan 

dimensi penggunaan sarana dan  prasarana 

tekologi informasi yang ada (Agung dan 

Yuniar, 2014). Sedangkan pengukuran 

keadilan sistem penghargaan dan hukuman 

yaitu dengan dimensi keadilan distribusi 

dan keadilan prosedural (Chusminah, 

2018). Skala yang digunakan dalam 

penelitian ini menggunakan skala likert 

berbasis ordinal yang ditunjukkan dengan 

angka 1= sangat tidak setuju; 2= tidak 

setuju; 3= netral; 4= setuju; 5= sangat 

setuju. Periode penyebaran dilakukan 

sebelum dan sampai awal pandemi Covid-

19 dimana hard kuisioner dikirimkan ke 

setiap perguruan tinggi swasta di Jawa 

Tengah. 

 

HASIL PENELITIAN 

Statistik Deskriptif  

Hasil analisis statistik deskriptif pada 

Tabel 3 menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional para personil program studi 

menunjukkan tingkatan yang tinggi  yang 

ditunjukkan dengan nilai rata ratanya 3,97. 

Hal ini menunjukkan karyawan prodi 

perguruan tinggi swasta di Jawa Tengah 

sebagian besar memiliki komitmen 

terhadap perguruan tinggi tempat mereka 

bekerja. Teknologi informasi menunjukkan 

tingkatan yang tinggi dimana nilai rata-

ratanya 3,85 yang menunjukkan prodi telah 

menerapkan dan memanfaatkan teknologi 

informasi yang ada di perguruan tinggi. 

Untuk keadilan sistem penghargaan dan 

hukuman berada pada level yang rendah 

dengan rata-ratanya 3,61 yang berarti 

bahwa prodi setiap perguruan tinggi di 

Jawa Tengah masih belum adil dalam yang 

memberikan penghargaan dan hukuman. 

Sedangkan untuk sistem pengukuran 

kinerja organisasional menunjukkan 

kondisi rendah dimana rata-ratanya 3,63 

yang menunjukkan bahwa masih banyak 

indikator sistem pengukuran kinerja prodi 

pada perguruan tinggi swasta di Jawa 

Tengah belum dilaksanakan dengan baik

Tabel 2. Data Responden 

Perguruan Tinggi Prodi 
Data Responden 

KAPRODI SEKPRODI KA. LAB Total 

PTS di Surakarta 25 23 23 4 50 

PTS di Purwokerto 20 18 18 3 39 

PTS di Magelang 15 13 13 2 28 

PTS di Purworejo 6 6 7 1 14 

PTS di Semarang 10 10 11 1 22 

PTS di Pekalongan 2 2 1 1 4 
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PTS di Kudus 2 2 1 1 4 

PTS di Surakarta 2 2 1 1 4 

Total 82    165 

Sumber : Excel 2021 (diolah) 

Tabel 3. Statistik Deskriptif 

 KO TI P&H SPK 

Mean 3,97 3,85 3,61 3,63 

Median 3,90 3,80 3,66 3,80 

Standard 

Deviasi 
0,51 0,35 0,71 0,62 

Minimum 2,90 3,00 1,50 2,00 

Maksimum 5,00 4,70 5,00 4,90 

Sumber : SPSS 26 (diolah) 

Tabel 4. Uji Validitas 

Item Indikator 
r 

tabel 

r hitung 

KO 

r hitung 

TI 

r hitung 

P&H 

r hitung 

SPK 
Keterangan 

KO1 
Bekerja karena senang 

untuk mengabdi 
0,14 0,72    Valid 

KO2 
Bekerja keras untuk 

memajukan organisasi 
0,14 0,68    Valid 

KO3 
Yakin terhadap masa 

depan karir 
0,14 0,71    Valid 

KO4 
Bangga menjadi bagian 

organisasi 
0,14 0,60    Valid 

KO5 
Tidak akan 

meninggalkan organisasi 
0,14 0,73    Valid 

KO6 
Menandatangani 

komitmen tertulis 
0,14 0,65    Valid 

KO7 
Masalah organisasi 

menjadi masalah pribadi 
0,14 0,74    Valid 

KO8 

Sulit mendapatkan 

pekerjaan lain apabila 

meninggalkan organisasi 

0,14 0,55    Valid 

KO9 
Belum memberikan 

banyak kontribusi 
0,14 0,49    Valid 

KO10 
Tidak nyaman bekerja di 

organisasi 
0,14 0,48    Valid 

TI1 

Prosentase rasio pegawai 

terhadap jumlah 

komputer 

0,14  0,29   Valid 

TI2 

Pengelolaan administrasi 

menggunakan sistem TI 

berbasis computer 

0,14  0,61   Valid 

TI3 
Kegiatan layanan 

dilakukan secara online 
0,14  0,64   Valid 

TI4 
Fasilitas disediakan 

jaringan internet 
0,14  0,44   Valid 

TI5 
Mewajibkan 

pembelajaran online 
0,14  0,66   Valid 

TI6 

Pengecekan fasilitas 

secara rutin dan 

perbaikan secara cepat 

0,14  0,66   Valid 

TI7 Penyimpanan data 0,14  0,71   Valid 
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dilakukan secara merata 

TI8 

Seluruh lingkungan 

organisasi disediakan 

software yang sesuai 

0,14  0,56   Valid 

TI9 

Aktivitas menggunakan 

komputer dilakukan 

setiap hari 

0,14  0,61   Valid 

TI10 

Seluruh pencarian dan 

pengolahan data 

dilakukan secara merata 

0,14  0,68   Valid 

PH1 

Memberikan secara adil 

penghargaan/hukuman 

atas 

keberhasilan/kegagalan 

dalam akreditasi 

0,14   0,75  Valid 

PH2 

Memberikan secara adil 

penghargaan/hukuman 

atas 

keberhasilan/kegagalan 

dalam memberikan 

layanan pada dosen 

0,14   0,65  Valid 

PH3 

Memberikan secara adil 

penghargaan/hukuman 

atas 

keberhasilan/kegagalan 

dalam memberikan 

layanan pada mahasiswa 

0,14   0,75  Valid 

PH4 

Prosedur 

penghargaan/hukuman 

atas 

keberhasilan/kegagalan 

atas capaian akreditasi 

dilaksanakan secara adil 

0,14   0,81  Valid 

PH5 

Prosedur 

penghargaan/hukuman 

atas 

keberhasilan/kegagalan 

atas layanan pada dosen 

dilaksanakan secara adil 

0,14   0,81  Valid 

PH6 

Prosedur 

penghargaan/hukuman 

atas 

keberhasilan/kegagalan 

atas layanan pada 

mahasiswa dilaksanakan 

secara adil 

0,14   0,84  Valid 

SPK1 
Penilaian penggunaan 

dana dengan anggaran 
0,14    0,76 Valid 

SPK2 
Penilaian kinerja berdasar 

kinerja program 
0,14    0,76 Valid 

SPK3 

Pengukuran kinerja atas 

kualitas kecepatan 

layanan 

0,14    0,54 Valid 

SPK4 
Pengukuran kinerja atas 

keramahan layanan 
0,14    0,59 Valid 

SPK5 

Pengukuran kinerja 

berdasarkan peningkatan 

kualitas personil 

0,14    0,80 Valid 
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SPK6 

Pengukuran kinerja 

berdasarkan peningkatan 

kualitas sarana dan 

prasarana 

0,14    0,74 Valid 

SPK7 

Pengukuran kinerja 

berdasarkan tingkat 

kepuasan mahasiswa 

0,14    0,78 Valid 

SPK8 

Pengukuran kinerja 

berdasarkan tingkat 

kepuasan dosen 

0,14    0,85 Valid 

SPK9 

Pengukuran kinerja 

berdasarkan karya dosen 

dibidang penelitian 

0,14    0,83 Valid 

SPK10 

Evaluasi atas kenaikan 

pangkat dilakukan secara 

efektif 

0,14    0,77 Valid 

Sumber: SPSS 26 (diolah) 

 

Tabel 5. Uji Reliabilitas 

Konstruk r tabel r hitung Keterangan 

KO 0,14 0,66 Reliabel 

TI 0,14 0,62 Reliabel 

P&H 0,14 0,41 Reliabel 

SPK 0,14 0,87 Reliabel 

Sumber: SPSS 26 (diolah) 

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Berganda 

Variabel Independen Simbol Koef. t Sig. Terdukung 

Komitmen Organisasional H1 .158 1.592 .114 Tidak 

Teknologi Informasi H2 .539 3.723 .000 Ya 

Keadilan Sistem Penghargaan dan 

Hukuman 
H3 .264 2.269 .025 Ya 

Dependent Variable: Sistem Pengukuran Kinerja Organisasional  

Sumber: SPSS 26 (diolah) 

 

Hasil Uji Validitas  

Uji Validitas digunakan untuk mengetahui 

apakah alat ukur yang telah disusun benar-

benar dapat mengukur apa yang perlu 

diukur. Uji Validitas dimaksudkan sebagai 

ukuran seberapa cermat alat ukur 

melakukan fungsi ukurannya. Suatu alat 

ukur yang validitasnya tinggi akan 

mempunyai varian kesalahan yang kecil 

sehingga data yang terkumpul merupakan 

data yang dapat dipercaya. 

Uji Validitas yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah uji validitas dimana 

setiap item pertanyaan dapat dikatakan 

valid jika mempunyai dukungan yang kuat 

terhadap skor total dengan kata lain, 

sebuah item pertanyaan dikatakan 

mempunyai validitas yang tinggi jika 

terdapat skor kesejajaran atau korelasi 

yang tinggi terhadap skor total item. 

Pengujian terhadap validitas item ini 

dilakukan dengan mengkorelasikan 

masing-masing skor butir pertanyaan 

dengan total skor untuk masing-masing 

variabel menggunakan korelasi product 

momen pearson (Alhusni, 2003). Apabila 

angka korelasi signifikan dimana r hitung 

lebih besar dari r tabel, berarti alat ukur 

tersebut valid dan layak digunakan dalam 

pengujian hipotesis penelitian. Sebaliknya 
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bila tidak signifikan maka tidak akan 

diikutsertakan dalam pengujian hipotesis 

penelitian. Pada Tabel 4 dapat diamati 

nilai r hitung setiap variabel lebih besar 

daripada r tabel yaitu 0,14, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa uji validitas terpenuhi. 

Hasil Uji Realiabilitas  

Pengujian reliabilitas atau keandalan 

adalah berkaitan dengan tingkat 

kepercayaan terhadap instrumen 

penelitian. Penerapan uji reliabilitas ini 

dimaksudkan untuk mengetahui apakah 

instrumen berupa kuesioner pada dasarnya 

menunjukkan tingkat ketepatan, 

keakuratan, kestabilan atau konsistensi 

yang baik dalam mengungkapkan gejala 

tertentu dari sekelompok individu, 

walaupun dilakukan dalam waktu yang 

berbeda (Sugiyono, 2017). Dapat 

disimpulkan, reliabilitas instrumen 

berhubungan dengan ketepatan hasil 

penelitian. Uji reliabilitas dilakukan 

terhadap pertanyaan-pertanyaan yang 

sudah valid untuk mengetahui sejauh mana 

hasil pengukuran tetap konsisten bila 

dilakukan pengukuran kembali terhadap 

gejala yang sama. 

Uji reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan teknik belah dua, yaitu 

suatu metode yang dilakukan dengan cara 

mengkorelasikan skor pada kelompok 

pertanyaan nomor ganjil dengan skor pada 

kelompok pertanyaan nomor genap, yang 

langkah kerjanya adalah membagi 

pertanyaan-pertanyaan menjadi dua belah 

yaitu kelompok genap dan kelompok 

ganji, lalu skor untuk masing-masing 

pertanyaan pada tiap belahan dijumlahkan 

sehingga menghasilkan dua skor total 

untuk masing-masing responden, 

selanjutnya korelasikan skor total belahan 

pertama dengan skor total belahan kedua 

dengan korelasi product moment, dan yang 

terakhir menentukan tingkat reliabilitas 

berdasarkan signifikansi korelasi dengan 

membandingkan antara r hitung dengan r 

tabel. Dilihat pada Tabel 5, nilai r hitung 

setiap variabel lebih besar daripada r tabel 

yaitu 0,14, hal ini menjelaskan bahwa uji 

reliabilitas dalam penelitian juga telah 

terpenuhi.  

Hasil Uji Hipotesis  

Dari hasil pengujian regresi menggunakan 

SPSS pada Tabel 6 menunjukkan bahwa 

Komitmen Organisasional pimpinan prodi 

tidak terbukti memengaruhi penerapan 

sistem pengukuran kinerja organisasional 

program studi yang ditunjukkan dengan 

nilai sig sebesar 0,114 yang lebih besar 

dari nilai alpha sebesar 0,05. Penggunaan 

teknologi informasi terbukti berpengaruh 

positif signifikan terhadap penerapan 

sistem pengukuran kinerja organisasional 

program studi yang ditunjukkan dengan 

nilai sig sebesar 0,000 yang lebih kecil 

dari nilai alpha sebesar 0,05. Sedangkan 

keadilan sistem penghargaan dan hukuman 

berpengaruh positif signifikan kepada 

penerapan sistem pengukuran kinerja 

organisasional program studi dengan nilai 

sig sebesar 0,025 yang lebih kecil dari 

nilai alpha sebesar 0,05. 

 

PEMBAHASAN 

Kondisi penerapan sistem pengukuran 

kinerja organisasional program studi pada 

perguruan tinggi di Indonesia khususnya di 

Jawa Tengah belum optimal. Hal ini 

menjadi suatu perhatian karena sistem 

pengukuran kinerja menjadi faktor 

pencapaian kinerja organisasional. Sesuai 

dengan goal setting theory, pencapaian 

kinerja terkait dengan goal congruency 

antara tujuan organisasi dengan tujuan 

individual di dalam organisasi tersebut 

yang diarahkan oleh adanya tujuan yang 

jelas (Locke dan Latham, 1990). Kinerja 

PTS di Jawa Tengah yang belum optimal 

dapat diakibatkan karena PTS belum 

mampu melakukan sinkronisasi antara 

tujuan individu dengan tujuan 

organisasinya yang ditunjukkan penerapan 

sistem pengukuran kinerja organisasional 

yang efektif. 

Temuan penelitian ini menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional yang 

dihipotesiskan berpengaruh positif pada 

sistem pengukuran kinerja organisasional 
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tidak terbukti pada penelitian ini.  Senada 

dengan Mustafsiroh (2018); Pratolo et al. 

(2020) yang menyatakan bahwa komitmen 

organisasional tidak mampu menjadi 

faktor untuk menilai suatu kinerja. Melalui 

statistik deskriptif dapat diketahui bahwa 

komitmen organisasioanal pengelola 

program studi menunjukkan tingkatan 

yang tinggi namun tidak memiliki 

pengaruh positif pada sistem pengukuran 

kinerja organisasional. Kondisi ini diduga 

karena pengelola program studi memiliki 

peran ganda sebagai personil manajerial 

dan sebagai profesional dosen.  Semakin 

tingginya komitemen organisasional tidak 

terkait dengan sistem pengukuran kinerja 

organisasional yang dilaksanakan oleh 

internal perguruan tinggi, karena pengelola 

program studi sebagai dosen juga melekat 

komitmen pada profesinya untuk 

melaksanakan kewajiban tridharma 

perguruan tinggi yaitu tugas pendidikan 

dan pengajaran; penelitian dan publikasi; 

serta pengabdian kepada masyarakat dan 

komitmen profesi ini terkait dengan 

penilaian kinerja yang dilakukan oleh 

pihak eksternal baik penilaian kinerja 

personal berupa Laporan Evaluasi Beban 

Kerja Dosen (LEBKD) maupun Akreditasi 

Program Studi oleh Badan Akreditasi 

Nasional Perguruan Tinggi. 

Temuan selanjutnya dari penelitian ini 

ialah teknologi informasi mampu 

mempengaruhi sistem pengukuran kinerja 

organisasional secara positif signifikan. 

Penelitian ini mendukung penyataan 

Ningsih (2014); Sequist dan Bates (2010); 

Talakua (2015) dengan hasil bahwa 

teknologi informasi memiliki potensi yang 

sangat besar untuk meningkatkan 

pengukuran kinerja di berbagai bidang. 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan 

adanya teknologi informasi akan membuat 

setiap pekerjaan menjadi lebih efektif dan 

efisien serta pekerjaan dapat 

dipertanggung jawabkan dengan baik. 

Selenjutnya apabila organisasi mampu 

memaksimalkan pekerjaan dengan adanya 

teknologi informasi, maka organisasi 

dipercaya mampu meningkatkan sistem 

pengukuran kinerja organisaionalnya 

menjadi lebih baik. Selain itu, sistem 

pengukuran organisasi yang didukung 

dengan adanya kejelasan dalam tujuan 

organisasi serta mulai memaksimalkan 

sumber daya teknologi informasi yang 

memadai maka setiap prodi akan mampu 

meningkatkan pengukuran kinerja 

organisasional. Teknologi Informasi 

merupakan suatu instrumen baik perangkat 

keras maupun perangkat lunak yang pada 

saat ini sudah masuk era internet of thing 

menjadikan sistem pengukuran kinerja 

organisasional sebagai suatu sistem 

informasi menjadi semakin user friendly, 

transparan, dan akuntabel sehingga 

pengukuran kinerja organisasional menjadi 

semakin efektif. 

Terakhir, penelitian ini menemukan bahwa 

keadilan sistem penghargaan dan hukuman 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

sistem pengukuran kinerja organisasional 

perguruan tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa dengan menerapkan sistem 

penghargaan dan hukuman yang adil di 

organisasi kepada para karyawan, maka 

dipercaya mampu membuat karyawan 

perguruan tinggi lebih termotivasi dalam 

bekerja dan akan melakukan perkerjaan 

dengan sebaik mungkin. Sehingga 

meningkatnya kinerja dari karyawan 

dengan adanya keadilan sistem 

penghargaan dan hukuman akan 

berdampak terhadap pengukuran sistem 

kinerja organisasional yang akan membaik 

juga. Begitu juga perguruan tinggi swasta 

di Jawa Tengah yang rata-rata belum 

menerapkan sistem penghargaan dan 

hukuman ini dengan adil dan menyeluruh. 

Sejalan dengan Alkhafaji et al. (2018); 

Nguyen et al. (2017) yang menyatakan 

bahwa dengan sistem penghargaan dan 

hukuman yang adil akan mendorong upaya 

terbaik dari para bawahan untuk 

meningkatkan kinerjanya. Dengan adanya 

keadilan prosedural maupun keadilan 

distribusi dalam upaya pengendalian 

manajemen organisasi dalam hal ini sistem 
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penghargaan dan hukuman, menjadikan 

personil organisasi termotivasi untuk 

mendukung strategi pencapaian visi, misi, 

tujuan, dan sasaran organisasi melalui 

sistem pengukuran kinerja organisasional.  

Berkaitan dengan temuan penelitian ini, 

PTS di Jawa Tengah perlu untuk terus 

mendorong penerapan sistem penghargaan 

dan hukuman yang berkeadilan dan 

berinvestasi pada teknologi informasi 

untuk mendukung penerapan sistem 

pengukuran kinerja organisasional yang 

efektif. Dengan efektitas sistem 

pengukuran kinerja organisasional maka 

diharapkan kualitas perguruan tinggi 

swasta akan meningkat pula. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji 

pengaruh komitmen organisasional, 

teknologi informasi, dan keadilan sistem 

penghargaan dan hukuman terhadap sistem 

pengukuran kinerja organisasional. 

Penelitian ini dilakukan di seluruh PTS se 

LLDikti wilayah 6  di Jawa Tengah. 

Selanjutnya hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa keadilan sistem 

penghargaan dan hukuman dan teknologi 

informasi menjadi dua hal utama dalam 

mewujudkan efektivitas sistem 

pengukuran kinerja organisasional, 

sedangkan komitmen organisasional tidak 

mampu menjadi faktor yang dapat 

mendukung tercapainya sistem 

pengukuran kinerja organisasional.  

Penelitian ini memberikan kontribusi bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan, 

khususnya yang berkaitan dengan 

pengujian empiris mengenai sistem 

pengukuran kinerja organisasional. Secara 

teoritis penelitian ini sesuai dengan goal 

setting theory bahwa dalam rangka 

mewujudkan visi, misi, tujuan, dan sasaran 

perguruan tinggi swasta, aspek 

pengendalian manajemen perlu terus 

dioptimalkan baik melalui keadilan sistem 

penghargaan dan hukuman maupun 

teknologi informasi. Selain itu, secara 

praktis penelitian ini memberikan 

kontibusi kepada para manajemen 

perguruan tinggi swasta agar mampu 

meningkatkan kinerjanya melalui 

penerapan sistem penghargaan dan 

hukuman yang adil serta teknologi 

informasi yang memadai. 

Keterbatasan dan Saran 

Penelitian ini masih memiliki beberapa 

keterbatasan yang perlu diperhatikan. 

Pertama, penelitian ini tidak memiliki 

generalisasi yang kuat mengingat hanya 

dilakukan di perguruan tinggi swasta di 

Jawa Tengah, sehingga kedepannya perlu 

adanya penelitian yang lebih luas dengan 

melibatkan beberapa kota ataupun dapat 

melibatkan perguruan tinggi negeri. 

Kedua, pengkajian pada perguruan tinggi 

dianjurkan untuk mengetahui lebih detail 

fenomena yang sebenarnya terjadi di 

lapangan, sehingga disarankan penelitian 

selanjutnya menggunakan pendekatan lain 

agar penyelidikan dilakukan secara detail 

dan lebih bermakna.  
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