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Abstract. Managers' primary responsibility is to boost the company's performance. With regards to hope 

hypothesis, the job of supervisors as leaders features the assumption that administrators who have adequate 

administrative information and abilities will actually want to reasonably tackle business issues. In the possibility 

aspect, this study investigates the impact of motivations and nonfinancial execution on administrative execution 

with the comprehension that administration approaches can affect administrative execution. The SMART-PLS 

application is used to conduct a quantitative analysis of the questionnaire data for the research method. The 

findings demonstrated that managerial performance was significantly influenced by incentives and nonfinancial 

performance, with organizational commitment unable to moderate the relationship. 
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Abstrak. Tanggung jawab utama para manajer adalah meningkatkan kinerja perusahaan. Sehubungan dengan 

hipotesis harapan, tugas supervisor sebagai pemimpin memiliki asumsi bahwa administrator yang memiliki 

informasi dan kemampuan administrasi yang memadai akan benar-benar ingin menangani masalah bisnis secara 

wajar. Pada aspek kemungkinan, penelitian ini menyelidiki dampak dari motivasi dan pelaksanaan non-finansial 

terhadap pelaksanaan administrasi dengan pemahaman bahwa pendekatan administrasi dapat mempengaruhi 

pelaksanaan administrasi. Aplikasi SMART-PLS digunakan untuk melakukan analisis kuantitatif terhadap data 

kuesioner untuk metode penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja manajerial secara signifikan 

dipengaruhi oleh insentif dan kinerja nonfinansial, dengan komitmen organisasi tidak dapat memoderasi 

hubungan tersebut. 

 

Kata kunci: Incentives, Kinerja Manajerial, Komitmen Organisasional, Non financial Perfomance. 

 

 

LATAR BELAKANG 

Sektor Pendidikan, yang bertujuan untuk meningkatkan produktivitas dan daya saing 

masyarakat di pasar global, merupakan salah satu program pemerintah. Menurut Santoso & 

Pambelum (2019), kualitas sumber daya manusia yang dihasilkan oleh perguruan tinggi 

berkaitan erat dengan peningkatan produktivitas dan daya saing individu di pasar global. 

Berdasarkan Undang-Undang Nomor 60 Tahun 1999 Pasal 3, Pendidikan Tinggi adalah satuan 

pendidikan yang (1) menyelenggarakan pendidikan tinggi, penelitian, dan pengabdian kepada 

masyarakat; (2) pendidikan bertujuan menghasilkan tenaga terdidik; (3) penelitian adalah 

kegiatan yang tunduk pada kaidah-kaidah yang bertujuan mencari kebenaran dan/atau 

mengatasi masalah yang berkaitan dengan ilmu pengetahuan, inovasi, dan/atau ketrampilan; 
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(4) pengabdian kepada masyarakat adalah kegiatan yang berkaitan dengan upaya memberikan 

manfaat melalui ilmu pengetahuan. 

Era globalisasi dan revolusi industri 4.0 saat ini memberikan dampak yang signifikan 

bagi perguruan tinggi swasta, yang harus beroperasi secara lebih kreatif dan efektif serta lebih 

efektif dan efisien. Perguruan tinggi swasta harus mampu mengikuti perkembangan dunia. 

Universitas harus terus menerus menyaring perubahan yang terjadi dalam situasi saat ini dan 

menerima setiap perkembangan yang terjadi. Peningkatan ini harus diikuti dengan kemajuan 

administrasi yang baik dalam membantu asosiasi pendidikan lanjutan untuk mencapai 

tujuannya (Sekaran, 2019). 

Menurut Hansen dan Maryanne (2020), tanggung jawab utama manajer adalah 

membuat keputusan yang berpotensi meningkatkan kinerja organisasi. Keputusan manajerial 

harus dapat mengatasi masalah yang ada. Manajer di semua bisnis eksekutif harus memiliki 

informasi administrasi yang memadai dan kemampuan untuk memiliki pilihan untuk 

menganalisis isu-isu bisnis yang muncul dengan baik (Basri, 2019). Manajer di perguruan 

tinggi dipegang oleh dekan atau program studi, yang melapor kepada rektor atau pemimpin 

perguruan tinggi. Sumber daya manusia perguruan tinggi harus berkualitas untuk mencapai 

tujuan organisasi. Kinerja tidak akan sesuai dengan yang diharapkan jika sumber daya 

manusianya tidak berkualitas. Dalam hal ini, diasumsikan bahwa faktor keuangan dan insentif, 

kinerja non-keuangan, dan faktor-faktor lain memiliki dampak pada kinerja manajerial 

perguruan tinggi swasta. 

Menurut Malina & Selto (2021): "Insentif adalah bentuk motivasi yang dinyatakan 

dalam bentuk uang atas dasar kinerja yang tinggi." Insentif juga memberikan karyawan rasa 

pengakuan dari organisasi atas kinerja dan kontribusinya terhadap perusahaan atau organisasi. 

Karyawan didorong untuk melakukan pekerjaan mereka sesuai dengan atau di atas standar 

yang ditetapkan melalui insentif. Harapan dan valensi menentukan motivasi individu, menurut 

Teori Pengharapan. Harapan adalah keyakinan tentang seberapa besar kemungkinan tindakan 

tertentu, seperti bekerja lebih keras, akan menghasilkan hasil tertentu, seperti kenaikan gaji. 

Hasil atau imbalan yang akan diterima atau nilai yang diberikan individu terhadapnya disebut 

sebagai valensi (Wier et al., 2019). 

Ukuran keuangan saat ini cenderung lebih menekankan pada kontrol atau objektivitas 

dibandingkan dengan kontrol yang terkait dengan perilaku individu, sehingga kurang 

memuaskan bagi bisnis. Kinerja non-keuangan merupakan salah satu alat yang dapat 

digunakan untuk membantu para pengambil keputusan dalam menilai bagaimana kinerja 

individu dalam organisasi pemerintah dapat memberikan pelayanan yang berkualitas kepada 



 
 

 
 

e-ISSN: 2985-7651; p-ISSN: 2985-6264, Hal 38-55 

masyarakat karena kurangnya pengukuran secara finansial (Verbeeten, 2019). Dengan 

demikian, akhir-akhir ini ada banyak isu penutupan perguruan tinggi swasta di Indonesia 

karena belum memiliki izin "C", dan hal tersebut menyiratkan bahwa kinerja perguruan tinggi 

tersebut buruk. 

Dari penelitian terdahulu, terdapat hasil eksplorasi yang saling bertentangan 

sehubungan dengan dampak insetif dan dampak kinerja non keuangan terhadap eksekusi yang 

berkembang lebih lanjut (Brownell dan Mcinnes, 2020). Oleh karena itu, penelitian ini 

menggunakan pendekatan kontigensi dengan objek penelitian pada organisasi Semen 

Indonesia Strategies Gathering. Penelitian ini menggunakan cara kontigensi untuk menangani 

ketidakberesan akomodatif dengan elemen pembatas yang dapat mempengaruhi satu variabel 

dengan variabel lainnya (Fisher, 2020). 

Variabel komitmen organisasi akan berperan sebagai faktor kontinjensi. Komitmen 

organisasi dianggap sebagai variabel moderasi karena pada dasarnya kinerja seorang manajer 

ditentukan oleh dua jenis kondisi, yaitu kondisi yang berasal dari dalam diri individu dan 

kondisi yang berasal dari luar diri individu (Sumarno, 2020). Tanggung jawab otoritatif sangat 

penting dalam mempengaruhi pekerjaan untuk membuat keadaan kerja yang bermanfaat 

sehingga asosiasi dapat berjalan dengan baik dan mahir. Tanggung jawab ini dapat muncul 

dengan alasan bahwa orang memiliki ikatan yang mendalam dengan individu yang mengingat 

bantuan moral dan mengakui kualitas untuk asosiasi serta jaminan internal untuk melayani 

orang lain (Supriyono, 2021). Dengan demikian, tanggung jawab otoritatif mempengaruhi cara 

berperilaku, strategi kerja, dan inspirasi pimpinan dan bawahan untuk mencapai eksekusi 

hirarki. 

Berdasarkan uraian diatas, peneliti tertarik melakukan penelitian dengan judul 

”Pengaruh Incentives dan Non financial Perfomance Terhadap Kinerja Manajerial Dengan 

Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Moderasi” yang dilakukan pada perusahaan 

Semen Indonesia Logistik Grup. 

 

KAJIAN TEORITIS 

Teori Harapan (Expectancy Theory) 

Davis & John (2019) adalah orang pertama yang mengusulkan Teori Pengharapan, 

yang kemudian dikembangkan oleh para peneliti lainnya. Harapan dan valensi menentukan 

motivasi individu, menurut Teori Pengharapan. Harapan adalah keyakinan tentang seberapa 

besar kemungkinan tindakan tertentu, seperti bekerja lebih keras, akan menghasilkan hasil 

tertentu, seperti kenaikan gaji. Nilai yang diberikan orang terhadap hasil atau imbalan yang 
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akan diterima dikenal sebagai penilaian. Hipotesis Antisipasi berpusat pada tiga hubungan 

Guilford (2018): (1) Hubungan antara upaya dan hasil. kemungkinan bahwa melakukan 

sejumlah upaya akan meningkatkan kinerja, seperti yang dirasakan oleh individu. 2) Hubungan 

antara kinerja dan imbalan Seberapa besar individu menerima bahwa berkinerja pada tingkat 

tertentu akan mendorong pencapaian hasil yang ideal. (3) Hubungan tujuan individu dengan 

imbalan Sejauh mana tujuan atau persyaratan pribadi individu dipenuhi oleh imbalan 

organisasi, serta daya tarik potensial dari imbalan tersebut bagi individu. 

Teori Kontigensi 

Pendekatan kemungkinan atau pendekatan situasional adalah sebuah hipotesis yang 

menekankan pada apa yang sedang terjadi atau kondisi yang dapat dijangkau. Metode 

manajemen ilmiah tidak dapat digunakan dalam setiap situasi, dan tidak selalu penting untuk 

berfokus pada hubungan antarmanusia karena pendekatan kuantitatif terkadang dapat 

menghasilkan solusi yang efektif. Semuanya benar-benar tergantung pada detail situasi dan 

tujuan yang ingin dicapai. Karena teori ini menyarankan kepemimpinan yang bergantung pada 

situasi, teori ini sering disebut sebagai teori situasional (Chenhall, 2019).  

Pendekatan kontinjensi pada akuntansi didasarkan pada gagasan bahwa tidak ada satu 

sistem akuntansi yang tepat untuk semua organisasi dalam setiap situasi karena pasti ada faktor 

situasional yang mempengaruhi organisasi. Desain dan analisis sistem akuntansi manajemen 

dengan menggunakan teori kontinjensi dapat menghasilkan informasi yang dapat digunakan 

oleh perusahaan untuk berbagai tujuan (Hoque, 2020). Hoque (2020) mendefinisikan faktor 

kontinjensi, sistem pengendalian manajemen, variabel intervening, dan efektivitas organisasi 

sebagai kerangka kerja teori kontinjensi. 

Incentives (insentif) 

Secara umum, insentif adalah pembayaran khusus yang dilakukan untuk mendorong 

kinerja luar biasa (Superior Performance), yang jika lebih berhasil dapat dianggap sebagai 

bonus yang dibayarkan selain gaji (Ardana et al., 2020). Motivasi berkorelasi langsung dengan 

kompensasi, sehingga insentif diberikan untuk meningkatkan motivasi. Imbalan diberikan 

berdasarkan kinerja atau keluaran. Insentif menurut Dessler (2021) adalah suatu jenis motivasi 

yang dapat diwujudkan dalam bentuk uang berdasarkan kinerja yang tinggi serta rasa 

pengakuan dari organisasi atas kinerja dan kontribusi yang diberikan karyawan terhadap 

organisasi (perusahaan). ). 

Menurut Handoko (2019) motivasi adalah motivator yang diusulkan kepada perwakilan 

untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai atau lebih tinggi dari pedoman yang telah ditentukan 

sebelumnya. Hasibuan (2018) mendefinisikan insentif sebagai pemberian upah atau gaji yang 
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berbeda berdasarkan perbedaan prestasi kerja dan bukan evaluasi pekerjaan. Harsono (2020) 

mendefinisikan insentif sebagai kompensasi tambahan terhadap gaji dan tunjangan manajer. 

Insentif, baik positif maupun negatif, mempunyai dampak terhadap masyarakat. Motivasi atau 

hadiah positif adalah hasil yang memperluas pemenuhan kebutuhan seseorang. Sebaliknya, 

insentif atau hukuman negatif adalah akibat yang mengurangi kepuasan kebutuhan. 

Melihat beberapa definisi yang masuk akal di atas, maka cenderung ada anggapan 

bahwa motivator adalah imbalan yang diberikan kepada seorang wakil karena menyelesaikan 

pekerjaan di luar kewajiban pokoknya atau melampaui tujuan pekerjaan. 

Non financial Performance (Kinerja Non finansial) 

Berdasarkan penilaian AICPA Extraordinary Board of Trustees on Monetary Revealing 

(Tsauri, 2019), estimasi eksekusi yang dapat memberikan penghargaan memerlukan estimasi 

eksekusi, antara lain: (1) Menyediakan data yang dapat digunakan untuk merencanakan 

peluang, risiko, dan risiko. 2) Lebih berkonsentrasi pada aspek-aspek yang berpotensi 

menghasilkan nilai seiring berjalannya waktu. 3) Menyediakan data yang sesuai dengan 

kebutuhan luar sehingga pengurus dapat melakukan administrasi organisasinya dengan lebih 

baik. Ukuran kinerja non-keuangan seperti yang dikemukakan oleh Sulistyanto (2018) 

memungkinkan dunia usaha untuk terus melakukan perbaikan yang dapat diperhitungkan. 

Hasilnya, bisnis mampu menciptakan nilai bagi pelanggan dan menjadi lebih kompetitif. Meski 

demikian, kinerja keuangan tetap harus diukur oleh dunia usaha. Estimasi moneter dan non-

moneter dapat dilakukan dengan menggunakan Fair Scorecard yang menawarkan metode 

untuk memperkirakan pelaksanaan secara terkoordinasi dan terfasilitasi. Selain itu, kerangka 

administrasi juga menawarkan bagaimana mencapai tujuan/visi utama organisasi. 

Dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja non-keuangan merupakan suatu pengukuran 

atas kegiatan-kegiatan yang tidak berwujud dan kemampuan organisasi yang dapat membantu 

organisasi dalam mencapai keberhasilan berdasarkan definisi-definisi di atas. Karena aktivitas 

tidak berwujud tidak dapat diukur dalam laporan keuangan suatu organisasi, aktivitas tidak 

berwujud tidak dapat diukur dalam istilah keuangan. 

Komitmen Organisasional 

Menurut Abeng et al., “komitmen organisasi” adalah karyawan ketika mereka sangat 

tertarik dengan tujuan, nilai, dan sasaran perusahaannya. 2019). Djumialdji (2020) mengatakan 

bahwa kesediaan seorang karyawan untuk tetap bekerja di suatu perusahaan di masa depan 

dapat diukur dari tingkat komitmen organisasinya. Keyakinan seorang karyawan terhadap misi 

dan tujuan organisasi, kemauan untuk bekerja keras menyelesaikan pekerjaan, dan keinginan 

untuk bertahan di sana merupakan tanda-tanda komitmen. Komitmen organisasional menurut 
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Ivancevich (2018) merupakan komitmen yang dilakukan oleh seseorang yang bersedia 

berusaha sekuat tenaga untuk mencapai tujuan organisasi dan memiliki keterlibatan yang relatif 

besar dalam organisasi. Darmawan (2019) mencirikan tanggung jawab hierarkis sebagai 

dorongan kuat untuk menjadi individu dari kelompok tertentu. 

Dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen organisasi adalah kesediaan pegawai untuk 

mengutamakan organisasi di atas kepentingan pribadi dan memberikan kontribusi yang berarti 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kesimpulan ini didasarkan pada berbagai pendapat 

yang dikemukakan para ahli. 

Kinerja Manajerial 

Kinerja manajerial didefinisikan oleh Moeheriono (2019) sebagai kinerja individu 

dalam kegiatan manajerial. Eksekusi tenaga kerja mencakup delapan aspek, khususnya: 

Perencanaan, penyelidikan, koordinasi, evaluasi, pengawasan, penempatan staf, negosiasi, dan 

representasi merupakan aspek penting dalam pekerjaan. Eksekusi organisasi adalah tingkat 

pencapaian hasil untuk mengakui tujuan organisasi. Sebagaimana dikemukakan oleh 

Budiyanto dan Mochklas (2020), yang dimaksud dengan pelaksanaan administratif adalah 

proporsi seberapa sungguh-sungguh dan produktifnya para direktur berupaya mencapai tujuan 

hierarkis. Menurut Darmawan (2019) pelaksanaan administrasi adalah pameran individu 

individu dari perkumpulan dalam latihan administrasi. Pelaksanaan administrasi merupakan 

hasil keberhasilan proses perpindahan administrasi mulai dari penataan, pelaksanaan, 

pengorganisasian, laporan pertanggungjawaban, penyusunan dan pengawasan. 

Mengingat berbagai penilaian yang dikomunikasikan oleh para spesialis, cenderung 

diasumsikan bahwa pelaksanaan administratif adalah cara yang berhasil dan produktif yang 

dilakukan direktur untuk mencapai tujuan hierarkis. Seseorang yang memegang teguh landasan 

administratif seharusnya mempunyai pilihan untuk melaksanakan eksekusi administratif. 

Kinerja manajerial, berbeda dengan kinerja pegawai secara keseluruhan, bersifat konkrit, 

abstrak, dan kompleks. 

Pengaruh Incentives terhadap Kinerja Manajerial 

Dalam Hipotesis Antisipasi, individu tidak sepenuhnya ditentukan oleh asumsi dan 

valensi. Keyakinan tentang kemungkinan bahwa suatu perilaku tertentu, misalnya bekerja lebih 

keras, akan menghasilkan hasil tertentu (misalnya kenaikan gaji), disebut ekspektasi. Valensi 

menyiratkan nilai yang diberikan seseorang atau hasil (akibat) atau kompensasi yang akan 

diperoleh. Menurut Ardana dkk, insentif merupakan pembayaran langsung kepada pegawai 

yang kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 2020). Orang yang produktif lebih memilih 

gajinya didasarkan pada hasil kerja, dengan asumsi bahwa uang dapat mendorong karyawan 
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untuk bekerja lebih banyak (Dessler, 2021). Menurut Handoko (2019), sistem insentif 

menunjukkan hubungan yang paling jelas antara kinerja dan kompensasi. 

Dari beberapa hasil pemeriksaan terlihat bahwa motivator mempunyai pengaruh yang 

besar dalam bekerja pada presentasi perwakilan suatu asosiasi (Stajkovic dan Luthans, 2019; 

Yono, 2020). Selain itu, penelitian Kauhanen dan Napari (2019) mengungkapkan bahwa 

insentif mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 

penjelasan tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah: 

H1: Incentives berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial 

Pengaruh Non financial Perfomance terhadap Kinerja Manajerial 

Kinerja non-keuangan memotivasi perusahaan untuk melakukan perbaikan dengan 

lebih cepat dan dapat mendorong nilai menuju kinerja keuangan jangka panjang yang unggul 

dan kompetitif (Tsauri, 2019). Penggunaan pengukuran non-keuangan jangka panjang 

cenderung menghasilkan perilaku karyawan yang lebih positif dibandingkan dengan 

penggunaan pengukuran keuangan jangka pendek (Sulistyanto, 2018). 

Dalam penelitian Ittner & Larcker (2020), hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja 

non-keuangan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ahmad & Zabri (2020) juga melakukan 

penelitian dengan hasil penelitiannya yaitu ukuran kinerja non-keuangan yang berhubungan 

dengan proses internal dan pelanggan memiliki tingkat penggunaan tertinggi. Oleh karena itu, 

terdapat hubungan yang signifikan antara penggunaan kinerja non-keuangan dengan kinerja 

manajerial. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka hipotesis penelitian ini: 

H2: Non financial Perfomance berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial 

Komitmen Organisasional memoderasi Non Financial Perfomance terhadap Kinerja 

Manajerial 

Kesediaan karyawan untuk tetap bekerja pada suatu perusahaan di masa depan diukur 

dari komitmen organisasi (Djumialdji, 2020). Keyakinan karyawan terhadap misi dan tujuan 

organisasi, kemauan bekerja keras untuk menyelesaikan pekerjaannya, dan keinginan untuk 

tetap bertahan seringkali tercermin dalam komitmen. Menurut Ivancevich (2018), komitmen 

organisasi diartikan sebagai keinginan yang kuat untuk bergabung dengan organisasi tertentu 

guna mencapai tujuan. 

Komitmen organisasi berdampak terhadap kinerja manajerial pada bendahara dan staf 

pengelola keuangan Kementerian Hukum & Hak Asasi Manusia Republik Indonesia wilayah 

Lampung menurut Stajkovic & Luthans (2019). Konsentrasi lain yang dikemukakan oleh 

Ahmad dan Zabri (2020) menjelaskan bahwa perkiraan pameran non-moneter yang terkait 

dengan siklus dalam dan klien memiliki tingkat tujuan yang paling tinggi. Akibatnya, kinerja 
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manajerial berkorelasi dengan komitmen organisasi dan kinerja non-keuangan. Sehubungan 

dengan klarifikasi ini, spekulasi penelitian ini adalah: 

H3: Komitmen Organisasional memoderasi Non Financial Perfomance terhadap 

Kinerja Manajerial 

Komitmen Organisasional memoderasi Incentives terhadap Kinerja Manajerial 

Pelaksanaan administrasi digunakan sebagai keahlian direktur dalam melakukan 

kegiatan administrasi termasuk mengatur, memeriksa, mengkoordinasikan, mengawasi, 

menyusun staf eksekutif, pertukaran dan penggambaran (Moeheriono, 2019). Adalah hal yang 

wajar untuk mengharapkan tingkat kinerja manajerial yang tinggi dari mereka yang menduduki 

posisi manajerial. Kinerja manajerial, di sisi lain, bersifat abstrak dan rumit, berbeda dengan 

kinerja karyawan pada umumnya yang bersifat konkret (Budiyanto & Mochklas, 2020). 

Menurut Darmawan (2019), kinerja manajerial merupakan salah satu faktor yang dapat 

meningkatkan efektivitas suatu organisasi. 

Menurut temuan Yono (2020), insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi. Diperkuat oleh penelitian Stajkovic dan Luthans (2019) yang mengungkapkan 

bahwa impetisi memiliki efek yang sangat besar pada masalah administrasi. Selain itu, temuan 

Kauhanen & Napari (2019) menunjukkan hubungan moderasi antara insentif kinerja manajerial 

dan komitmen organisasi. Berdasarkan klarifikasi ini, spekulasi dari eksplorasi ini adalah: 

H4: Komitmen Organisasional memoderasi Incentives terhadap Kinerja Manajerial 

Kerangka Penelitian 

Penelitian ini memakai incentives dan non financial perfomance sebagai variabel bebas 

sedangkan kinerja manajerial sebagai variabel terikat. Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk 

melihat pengaruh incentives dan non financial perfomance terhadap kinerja manajerial dengan 

komitmen organisasional sebagai variabel moderasi, dengan demikian di susunlah kerangka 

sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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METODE PENELITIAN 

Menurut Sugyono (2018), tujuan penelitian berbasis survei kuantitatif ini adalah untuk 

mendeskripsikan dan menguji hipotesis mengenai suatu populasi atau sampel tertentu dengan 

mengumpulkan data dengan alat penelitian kuantitatif dan statistik. Menurut Malhotra (2019), 

pendekatan kuantitatif dalam konteks ini diartikan sebagai upaya untuk mengukur data dan 

menerapkan analisis statistik tertentu. Dengan menggunakan strategi purposive sampling, 

kuesioner disebarkan kepada manajer yang pernah bekerja di Semen Indonesia dan anak 

perusahaan minimal satu tahun sebagai responden (Sugiyono, 2018). Distributor PT Semen 

Indonesia dan PT Semen Indonesia Logistik dijadikan sampel, sedangkan Semen Indonesia 

Logistik Group dijadikan populasi. Kuesioner online dengan skala likert yang mencakup aspek 

insentif, kinerja non finansial, dan kinerja manajerial digunakan sebagai metode pengumpulan 

data. 

Untuk menguji hipotesis dan memahami hubungan antar variabel, penelitian ini 

menggunakan strategi Partial Least Square (PLS) berbasis Structural Equation Model (SEM). 

Menurut Santoso (2014), PLS merupakan model persamaan struktural berbasis komponen atau 

varians yang memungkinkan untuk menguji sejumlah hubungan yang sulit diukur secara 

bersamaan. Menurut Sarwono & Narimawati (2015), metode alternatif ini dapat digunakan 

untuk menguji hubungan antar variabel konstruksi dan menekankan pada model prediktif. 

Pemeriksaan PLS dilakukan dalam dua tahap, pertama dengan menguji model estimasi untuk 

mengembangkan legitimasi dan ketergantungan, dan kedua dengan menguji model primer 

untuk melihat dampak antar faktor (Sugiyono, 2018). Validitas konvergen digunakan untuk 

pengujian validitas, dan koefisien alpha serta reliabilitas komposit digunakan untuk mengukur 

reliabilitas (Malhotra, 1996). Menurut Sugyono (2018), pengujian model struktural meliputi 

estimasi koefisien jalur dan pengukuran model R-Square, dengan nilai t statistik dari kuadrat 

terkecil parsial dan prosedur bootstrapping digunakan untuk menentukan signifikansi. 

Keputusan PLS ini dipertimbangkan dengan alasan bahwa informasi yang paling sedikit dalam 

menangani biasanya tidak disebar secara multivariat, contohnya tidak besar, dan kemampuan 

untuk mengukur model cara yang kompleks (Latan dan Ghozali, 2012) . Analisis penelitian ini 

juga memperhitungkan variabel moderator (Sugiyono, 2018). 
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HASIL PENELITIAN 

Dengan persentase masing-masing 42% dan 58% dari total 121 karyawan, distribusi 

gender di PT Semen Indonesia Logistik dan PT Semen Indonesia Distributor cukup merata, 

yaitu 55% perempuan dan 45% laki-laki. Sebagian besar perwakilan, khususnya mendekati 

100%, memiliki posisi administratif, sedangkan posisi RAVP Kalimantan dan SM Pembukuan, 

meskipun jumlahnya kecil, memberikan pemikiran tentang peruntukan posisi dalam organisasi. 

Hal ini memberikan gambaran lengkap tentang struktur karyawan perusahaan dan 

menunjukkan komitmen terhadap keberagaman. 

Uji model pengukuran dilakukan untuk mengukur indikator dan variabel laten sebelum 

dilakukan pengujian hipotesis (Malhotra, 1996). Pengujian Convergent Validity, Discriminant 

Validity, dan Average Variance Extracted (AVE) merupakan pengujian validitas konstruk 

dalam penelitian ini. Analisis terhadap nilai Outer Loading setiap variabel indikator digunakan 

untuk menilai Convergent Validity, yaitu ukuran validitas refleksi indikator sebagai ukuran 

variabel. Pengujian legitimasi dan ketergantungan harus dimungkinkan dengan merencanakan 

Model Eksternal atau model estimasi. Suatu penanda dinyatakan sebagai penanda penting jika 

mempunyai nilai susun komponen > 0,5 (nilai contoh unik) dan mempunyai nilai P-value 

(kemungkinan) < 0,05. Penumpukan faktor dan hasil eksperimen yang terukur menunjukkan 

bahwa semua pernyataan pada setiap variabel diumumkan secara substansial. Berikut 

penjelasan model akibat hal tersebut: 
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Tabel 1. Hasil Uji Outer Loading & AVE 

 

Sumber: Data diolah, 2023 

 

Setelah diketahui hasil uji validitas yang mana semua outer loading mendapatkan hasil 

diatas 0,5 dan AVE > o,5 maka data dikatakan valid dan bisa dilanjutkan ke uji reabilitas. Hasil 

dari uji reliabilitas ini bertujuan untuk mengevaluasi apakah indikator-indikator yang 

digunakan untuk masing-masing variabel merupakan konstruk yang dapat diandalkan dalam 

membentuk variabel laten (Malhotra, 1996). Tabel di bawah ini menampilkan hasil dari uji 

reliabilitas konstruk untuk setiap variabel: 
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Tabel 2. Hasil Uji Construct Reability 

 

Sumber : Data diolah, 2023 

 

 

Gambar 2 Hasil Output PLS SEM 

 

Kemudian, untuk memaparkan hubungan antar bangunan, dilakukan ujian tes dasar 

yang menciptakan R² sebagai insentif untuk setiap situasi (Hamid dan Anwar, 2019). R² 

digunakan untuk memperkirakan hasil, di mana lebih seperti 1 menunjukkan area kekuatan 

yang serius, kadang-kadang mendekati 0 menunjukkan hubungan tidak berdaya (Ghozali, 

2018). Hasil prediksi analisis menggunakan R2 tercantum pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 3. R Square 

Variabel R Square Keterangan 

Kinerja Manajerial 0.991 Sangat Kuat 

Sumber: Data diolah, 2023 

 

Nilai R Square dari model dari pengujian di atas menunjukkan seberapa besar pengaruh 

antar faktor dalam model yaitu sebesar 99,1% atau hubungan yang sangat mengesankan. 

Langkah selanjutnya adalah mengestimasi koefisien jalur, yaitu estimasi turunan bootstrapping 

dari hubungan jalur dalam model struktural dengan nilai yang signifikan jika dijadikan dasar 

untuk mengambil keputusan, seperti yang ditunjukkan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4. Uji Path Coefficients (Direct Effect) 

Arah Pengaruh T Statistics Indikator Keterangan 

Insentive -> Kinerja Manajerial 9.026 > 1,96 Berpengaruh 

Non Financial Performance -> 

Kinerja Manajerial 
26.374 > 1,96 Berpengaruh 

Insentive*Komitmen 

Organisasional -> Kinerja 

Manajerial 

0.043 > 1,96 Tidak Mampu Memoderasi 

Non-Financial Performance * 

Komitmen Organisasional -> 

Kinerja Manajerial 

0.335 > 1,96 Tidak Mampu Memoderasi 

Sumber: Data diolah, 2023 

 

Karena menggunakan signifikansi 10%, pengujian hipotesis menggunakan pengukuran 

T-Value dengan nilai ambang batas 1,65. Jika angkanya naik di atas 1.96, maka diperkirakan 

variabel terkait dan variabel tidak terkait sama-sama memiliki dampak. Kemudian, pada saat 

itu, dari hasil eksperimen juga dari 4 spekulasi diketahui bahwa 2 spekulasi secara langsung 

(direct) keduanya membuat perbedaan. Namun demikian, dengan beberapa pengekangan 

(bundaran), tanggung jawab otoritatif tidak dapat mengarahkan mereka yang berada di bawah 

1,65, dan itu menyiratkan hal itu mendorong penolakan spekulasi ketiga dan keempat. 

 

PEMBAHASAN 

Berdasarkan hipotesis antisipasi, inspirasi individu dipengaruhi oleh harapan dan 

valensi. Harapan mengingat keyakinan tunggal atas kemungkinan bahwa suatu tindakan 

tertentu akan menciptakan hasil tertentu, sementara valensi mengacu pada nilai tunggal atas 

hasil atau hadiah yang akan diperoleh. Dorongan sebagai salah satu jenis kompensasi langsung 

atas prestasi yang melampaui norma mempunyai dampak penting dalam pemberdayaan 
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eksekusi pekerja (Ardana et al., 2020; 2021) Dessler Handoko, (2019) menyatakan bahwa 

kerangka dorongan memiliki hubungan yang wajar antara gaji dan eksekusi. Uji informasi yang 

dihasilkan dari tinjauan ini menunjukkan bahwa kekuatan motivasi secara tegas administratif 

mempengaruhi eksekusi, dengan nilai T Insights sebesar 9,026 melampaui nilai tepi sebesar 

1,96. Temuan ini sesuai dengan konsekuensi penelitian sebelumnya yang menunjukkan 

dampak positif dan dominan dari motivator terhadap pengembangan lebih lanjut eksekusi 

representatif. 

Eksekusi non-moneter berperan penting sebagai pendorong organisasi untuk 

melakukan perbaikan lebih cepat, serta memberdayakan pencapaian nilai utama dalam jangka 

panjang, sehingga mendukung eksekusi dan keseriusan keuangan yang lebih baik (Tsauri, 

2019). Penggunaan perkiraan non-moneter jangka panjang juga diketahui membuat perilaku 

pekerja lebih pasti dibandingkan dengan penggunaan perkiraan moneter sementara 

(Sulistyanto, 2018). Ittner & Larcker (2020) dan Ahmad & Zabri (2020) menegaskan bahwa 

kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh kinerja non-keuangan, khususnya dalam hal 

proses internal dan kepuasan pelanggan. Pengujian data penelitian ini menunjukkan bahwa 

penggunaan kinerja non keuangan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

manajerial, dengan nilai T-statistics sebesar 26,374 lebih tinggi dari nilai ambang batas sebesar 

1,96. Korelasi positif antara kinerja manajerial dan indikator non-keuangan secara konsisten 

didukung oleh temuan ini. 

Tanggung jawab hierarki, sebagai tanda keinginan seorang perwakilan untuk tetap 

bersama organisasi di kemudian hari, sering kali mencerminkan keyakinan terhadap misi dan 

tujuan asosiasi, serta inspirasi untuk berupaya mencapai tujuan tersebut (Djumialdji, 2020; 

2018 (Ivancevich) Masa Lalu Eksplorasi misalnya yang dilakukan oleh Stajkovic dan Luthans 

(2019) terhadap staf direktur pemodal dan moneter pada Dinas Peraturan dan Kebebasan 

Umum Republik Indonesia di Kabupaten Lampung menunjukkan adanya dampak positif dari 

tanggung jawab hierarkis. Temuan ini sejalan dengan penelitian Ahmad dan Zabri (2020) yang 

menemukan bahwa tindakan eksekusi non-moneter, khususnya yang berkaitan dengan inner 

cycle dan loyalitas konsumen, memiliki tingkat tujuan yang paling signifikan. hipotesis 

penelitian menegaskan bahwa kinerja manajerial, kinerja non-keuangan, dan komitmen 

organisasi saling berhubungan. Bagaimanapun, konsekuensi uji informasi menunjukkan bahwa 

variabel mediator tanggung jawab hierarki antara dorongan dan eksekusi non-moneter tidak 

dapat mengarahkan hubungan ini dengan T Pengukuran bernilai 0,043 yang tidak melebihi 

batas 1,96. 



 
 

 
 

e-ISSN: 2985-7651; p-ISSN: 2985-6264, Hal 38-55 

Eksekusi administratif mencerminkan kemampuan supervisor dalam menyelesaikan 

berbagai latihan administratif, seperti persiapan, pemeriksaan, koordinasi, pengawasan, staf 

eksekutif, pertukaran dan penggambaran (Moeheriono, 2019). Menurut Buiyanto & Mochklas 

(2020), individu yang menduduki posisi manajerial diharapkan mencapai kinerja manajerial 

yang abstrak dan kompleks tinggi. Efektivitas organisasi juga dapat ditingkatkan dengan 

meningkatkan kinerja manajerial (Darmawan, 2019). Beberapa penelitian misalnya yang 

dilakukan oleh Yono (2020) menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang besar 

dalam bekerja pada pelaksanaan hierarkis, sedangkan Stajkovic dan Luthans (2019) 

menyatakan bahwa motivator mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap pelaksanaan 

administratif. Sebaliknya, pengujian data penelitian ini menunjukkan bahwa variabel 

moderator—interaksi antara insentif dan kinerja manajerial dengan komitmen organisasi 

sebagai variabel moderasi—tidak mampu memoderasi hubungan tersebut. Hal ini didukung 

oleh T Measurements senilai 0,335 yang tidak melampaui batas 1,96. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian, insentif dan non financial performance memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kinerja manajerial, sementara komitmen organisasional 

tidak mampu memoderasi hubungan tersebut. Meskipun insentif dan pengukuran non finansial 

dianggap faktor penting dalam meningkatkan kinerja manajerial, keterbatasan penelitian 

terletak pada sampel yang mungkin terbatas hanya di PT Semen Indonesia Logistik dan PT 

Semen Indonesia Distributor saja. Sebagai saran, penelitian selanjutnya dapat memperluas 

cakupan sampel, mengeksplorasi variabel moderasi maupun variabel langsung yang lebih 

kompleks. 
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