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Abstract

The very high involvement of employee is necessary to improve the readiness and the quality of organizational response to a complex and dynamic business environment by creating  interdepartemental and intra departemental teams. The success of such a team  in managing  the  complex environment is determined by: a comprehensive performance measurement, the reward of the team performance, the ability of the  members in making decisions and the need for basic information.

The objective  of the study is to provide  empirical evidence that: 1). The diversity of the performance measurement is influenced by the involvement of the interdepartemental  and intra departemental teams, 2). The magnitude of the compensation of the team members is influenced by the involvement of the team, the diversity of the performance measurement, the participation of the members in setting  performance target, and 3). The  team performance is influenced by the diversity of the performance measurement, the magnitude of the compensation of the team members, the participation in setting performance target.

The study involves 140 upper level and middle level managers of BUMN in Indonesia using mail survey. The result of the study show tha the improvement of the team performance is caused by indirect influence of the financial and non-financial performance measurement through the magnitude of the compensation of the team member. Meanwhile, the magnitude of the compensation of the team members in influenced by the the involvement of the interdepartemental team, the financial and non financial performance measurement. As the more variable performance measurement is moderated by the  more involved participation of the team members in setting the performance target, the magnitude of the compensation of the team members is increasingly high. The diversity of the performance measurement is influenced by the  involvement of the interdepartemental team and intra-departemental team.
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A. PENDAHULUAN

Revolusi teknologi yang melanda dunia bisnis  menyebabkan perubahan luar biasa dalam persaingan, produksi, pemasaran, pengelolaan sumber daya manusia dan penanganan transaksi  internal perusahaan maupun  dengan perusahaan lain (Mulyadi, 1992). Disamping itu terjadi  pergeseran kekuasaan  pasar dari produsen yang memegang kendali bisnis, berubah kearah customer yang  memegang kendali bisnis. Arah perubahan dalam bisnis  lebih bersifat konstan, pesat radikal, serentak dan pervasif.  Mulyadi & Setyawan(2000) menyatakan bahwa  pada kondisi tersebut   terjadi  proses pluralisme yang tinggi  sehingga   lingkungan bisnis bersifat  sangat turbulen. Banyak organisasi  merespon kondisi tersebut dengan  melakukan evaluasi terhadap struktur dan proses kegiatannya serta lebih kompetitif dalam menghadapi  tuntutan  produk lebih berkualitas (Galbraith, 1993), pengenalan produk  baru lebih cepat serta pelayanan  lebih baik (Von Glinow & Mohrman, 1990).  Galbraith (1973)  menunjukkan bahwa beberapa organisasi yang menggunakan standar analitical   prinsipal organisasi, pengendalian hirarki dan mekanisme koordinasi sudah  tidak memadai. Kondisi ini memerlukan  keterlibatan pekerja yang sangat tinggi dengan  menciptakan  tim yang bersifat formal dan informal dan bertanggung jawab  terhadap keberadaan  struktur organisasi untuk mendukung  integrasi, koordinasi dan inovasi (Cohen, 1993). Tim dapat  terbentuk dalam departemen (intra departemental tim) maupun antar  departemen (interdepartemental tim).

Dalam menjalanan fungsinya tim dapat berhasil jika memperhatikan empat elemen Lawler (1986) dan Ledford (1993)yaitu: adanya  provisi  yang memadai  berdasarkan informasi, reward terhadap kinerja tim, memberikan kekuasaan lebih luas  bagi anggota tim untuk membuat keputusan serta pengembangan dan keberadaan terhadap  kemampuan anggota. Keberhasilan tim juga ditentukan oleh kemampuannya   dalam menangkap semua informasi yang relevan, sehingga  memerlukan ukuran kinerja komprehensif dan bervariasi (ukuran kinerja finansial dan non finansial)  untuk menilai  tindakan anggota yang bersifat multidimensional (Kaplan & Norton, 1992). Untuk itu dalam konteks tim sistem akuntansi manajemen  harus diperluas  dan dimodifikasi agar dapat memberikan ukuran dan sistem yang  melaporkan secara langsung bahwa tim sebagai unit organisasi serta dengan menggunakan bermacam-macam  ukuran kinerja  dapat  menilai tindakan tim secara memadai. Ukuran kinerja  diperlukan jika anggota diberi reward untuk kinerja mereka dalam tim dan  adanya kekuasaan  membuat keputusan mendukung anggota tim  berpartisipasi dalam mendefinisikan  dasar kinerja dan dalam setting  target kinerja. 

   Scott & Tiesen (1999)  menunjukkan bahwa meningkatnya kinerja tim disebabkan oleh pengaruh secara langsung diversitas ukuran kinerja  dan pengaruh tidak langsung diversitas  ukuran kinerja yang dicapai melalui besar kompensasi anggota tim. Peningkatan kinerja tim  lebih tinggi jika diversitas  ukuran kinerja dikombinasikan dengan partisipasi anggota dalam setting target kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa   individu yang terlibat dalam tim akan melakukan  tindakan bersifat multidimensional,sehingga diperlukan  ukuran kinerja  yang komprehensif agar dapat mengukur  kinerja secara memadai. Kinerja tim meningkat lebih tinggi jika ukuran kinerja komprehensif dikombinasikan dengan partisipasi anggota dalam setting target kinerja. Penggunaan ukuran kinerja komprehensip  menyebabkan kompensasi yang diberikan  terhadap anggota  tim sesuai dengan  harapan anggota  dan organisasi(Feltham & Xie, 1995).

Tujuan penelitian ini  adalah, pertama,  untuk mengetahui pengaruh kompleksitas organisasi terhadap keterlibatan tim, kedua  mengetahui  keterlibatan tim terhadap terhadap diversitSas ukuran kinerja, ketiga, untuk mengetahui keterlibatan tim, diversitas ukuran kinerja, partisipasi anggota dalam setting target kinerja terhadap besar kompensasi anggota tim, keempat, untuk mengetahui pengaruh diversitas ukuran kinerja, partisipasi anggota tim dalam setting target kinerja, besar kompensasi anggota tim terhadap kinerja tim.  

Motivasi dari penelitian ini adalah sebagai berikut, pertama, masalah penelitian ini secara empiris  belum pernah diteliti di Indonesia.  Kedua BUMN sebagai organisasi sektor publik yang bertujuan mencari laba dalam  perkembangannya secara keseluruhan BUMN memiliki kinerja yang sedang. Dari 165 jumlah BUMN yang ada di Indonesia kurang dari 50 % tergolong sehat dan  pertumbuhan kinerjanya  tergolong rendah jika dibandingkan dengan perusahaan swasta (Na’im, 1997). Untuk itu  organisasi  sektor publik khususnya BUMN Persero harus mempertimbangkan tim dalam rangka meningkatkan kinerja profesionalismenya dengan mempertimbangkan faktor-faktor  mendorong peningkatan kinerja tim guna mengatasi kendala-kendala yang dihadapi.  

Kontribusi penelitian ini adalah sebagai alat pertimbangan bagi praktisi BUMN  untuk meningkatkan kinerja tim dengan memperhatikan faktor-faktor antara lain kompleksitas organisasi, keterlibatan tim, ukuran kinerja  finansial dan non finansial ,  besar kompensasi anggota tim, partisipasi dalam setting target kinerja.

B. LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Kompleksitas Organisasi
Kompleksitas  merupakan  akibat langsung dari pembagian  pekerjaan dan pembentukan departemen yang terfokus pada jumlah dan jenis pekerjaan, pengelompokan jabatan, jumlah unit atau departemen yang berbeda secara nyata (Gibson, Ivancevich,& Donnelly, 1997). Organisasi dengan berbagai jenis pekerjaan dan unit menimbulkan masalah manajerial dan organisasi yang lebih rumit karena terjadi ketergantungan tugas dan sifat tugas yang semakin kompleks.   Thompson (1967) menyatakan bahwa kompleksitas dalam  organisasi akan menimbulkan  ketergantungan tugas diantara individu yang ada dalam tiap departemen dan problem koordinasi semakin kuat yang digambarkan sebagai ketergantungan reciprocal, sehingga memerlukan kolaborasi dan mutual adjustmen lebih besar melalui anggota tim. Ketergantungan tugas membutuhkan kolaborasi masing-masing anggota dalam tim atau kelompok (Gladstein, 1984). Galbraith & Lawler (1993) menyatakan bahwa  sebagai respon terhadap lingkungan dinamik, society harus merubah  ke arah Flatter Knowledge based organisasi dengan menggunakan tim dalam interdepartemen dan mengurangi hirarki vertikal. Rosen (1982) menunjukkan bahwa keterkaitan  kompleksitas organisasi dengan tingkat hirarki menyebabkan   individu yang menempati  level lebih tinggi akan mengelola  tugas dan pekerjaan yang lebih kompleks. Pada kondisi  ini terjadi  integrasi lateral  pada level multiple, sehingga  hirarki tim pada level atas akan menghadapi keputusan yang bersifat strategik (Mohrman, 1993).  Hirarki tim sangat dibutuhkan untuk  melakukan inovasi  dan menyelesaikan problem yang bersifat kompleks. karena  memerlukan penelusuran, evaluasi alternatif dan informasi lebih komprehensif dibandingkan yang dilakukan individu (Bamber & Bylinski, 1982). Ismail & Trotman (1995) Shaw (1976) menunjukkan   kinerja kelompok akan lebih unggul karena terdiri dari individu dengan  pengalaman, kemampuan dan pengetahuan  yang  mempunyai perspektif bermacam-macam.

Pada organisasi lebih kompleks  menunjukkan bahwa  tugas dan pekerjaan  yang dilakukan semakin  rumit sehingga memerlukan  pemanfaatan  knowledge dan solusi yang tepat atas pekerjaan yang diselesaikan (Perrow,1972). Berdasarkan hal ini maka  terdapat   empat tipe teknologi yaitu: Routine technology mempunyai beberapa exception  dan kemudahan untuk menganalisis problem . Enginering Technology  melibatkan  sejumlah besar exception  yang dapat  dipecahkan melalui  penetapan, teknik dan prosedur sistematik. Craft  technology secara relatif  mempunyai  sekumpulan stabilitas  aktivitas  tetapi sukar untuk dianalisis. Nonroutine Technologies dikarakteristikkan dengan beberapa exception dengan problem yang sukar untuk dianalisis. .  Adanya korelasi  kuat diantara  task variability dan problem analizability, maka keempat  teknologi tersebut dapat dikombinasikan  dalam   kontinum rutin – nonrutin. 

Kompleksitas Organisasi dan Keterlibatan Tim. 

  Scott & Tiessen (1999) mendefinisikan keterlibatan tim sebagai waktu yang dicurahkan oleh anggota tim untuk  melakukan pekerjaan dalam interdepartemen tim dan intra departemen tim.

 Lingkungan yang dinamik dan komplek memerlukan  pembuatan keputusan yang cepat, pendekatan fleksibel, pekerjaan berdasarkan knowledge serta proses intensif capital (Lawler, 1993). Pada kondisi tersebut membutuhkan  keterlibatan pekerja  yang  sangat tinggi dalam organisasi melalui pembentukan tim. Pembentukan tim akan mendukung mekanisme integrasi dalam organisasi yang lebih flat (mendatar) karena akan mendelegasikan otoritas pembuatan  keputusan pada level  hirarki organisasi lebih rendah. Tim  dapat  bersifat formal  yang akan  mendukung keberadaan struktur organisasi untuk   menunjang koordinasi, integrasi dan inovasi dalam organisasi (Cohen, 1993). Tim yang  bersifat informal mempunyai tugas co-location, menetapkan  jaringan kerja antar personal, atau melakukan rotasi individu melalui multiple discipline (Mohrman, 1993),sedangkan tim yang   yang bersifat   formal bertugas untuk merespon dalam rangka  elemen integrasi berbeda  dan membantu inovasi organisasi. 

 Cohen (1993) menyatakan bahwa keberadaan  tim akan  menimbulkan   aspek integratif dan inovatif  yang bersandar pada    premis bahwa pada tingkat paling dasar tim ditetapkan untuk  menciptakan sinergi dan meningkatkan aplikasi koordinasi atas knowledge  yang bersifat khusus sehingga  akan meningkatkkan kinerja secara keseluruhan. Anggota organisasi yang terlibat dalam tim didasarkan pada problem yang dihadapi organisasi. Problem yang bersifat kompleks dan disebabkan oleh perubahan lingkungan yang tidak pasti memerlukan  keterlibatan pekerja dalam interdepartemental tim.  Sedangkan intra departemental tim  dibentuk untuk menjalankan  tugas yang  bersifat  reguler dan kontinyu. 

 Cohen (1993) menyatakan bahwa hubungan tim dengan  kompleksitas organisasi  terjadi pada interdepartemen rata-rata  lebih besar dibanding yang terjadi pada intra departemen disebabkan oleh dua alasan: Pertama,  interdepartemental tim akan lebih mengelola  tugas yang bersifat tidak biasa, tugas dengan implikasi organisasi lebih luas dan  memerlukan diversitas  skill  dan individu yang bersifat khusus. Kedua,   Disain problem   sistem ukuran kinerja dan reward  untuk interdepartemental tim  lebih komplek dibandingkan intra departemental tim. Berdasarkan hal tersebut diatas maka dalam penelitian ini  perlu membedakan keterlibatan tim menjadi keterlibatan interdepartemen tim dan intra departemen tim karena berkaitan  bagaimana hubungan antara ukuran kinerja, kompensasi dan tim berhubungan satu dengan lainnya.

Thompson (1967) menyatakan bahwa  ketergantungan tugas yang sangat tinggi dalam organisasi maka memerlukan tim sebagai  peran koordinasi  dan mutual adjusment  diantara anggota. Koordinasi interdepartemen  dibutuhkan dengan aliran  reciprocal   yang membutuhkan keterlibatan tim dalam interdepartemen, sedangkan  koordinasi intra departemen  diperlukan jika  anggota departemen yang menyalurkan pekerjaan  melalui departemen yang berbeda .

 Schmitt (1981) menunjukkan  bahwa tingkat ketergantungan tugas  diantara individu dalam organisasi akan mempengaruhi kooperasi dan kompetisi. Pada saat  ketergantungan tugas rendah, maka akan feasibel dan economical bagi individu  untuk melakukan  seluruh tugas. Sedangkan  pada saat tingkat ketergantungan  tugas tinggi  maka akan melibatkan lebih dari satu orang untuk  menghasilkan seluruh outcome sehingga akan memerlukan workgroup yang akan  menciptakan kooperasi intra grup dan  kompetisi intergrup.  Keunggulan  Kompetisi intergrup diantaranya komunikasi lebih baik dan bantuan diantara para anggota (Schmitt, 1984) sharing informasi dalam memecahkan problem (Walton, 1987) serta timbul  komitmen lebih besar  terhadap organisasi (Pinto & Pinto, 1990, Tjosvold, 1984).
 Hasil penelitian yang dilakukan oleh Scott & Tiesen (1999) menunjukkan   bahwa adanya tugas yang semakin kompleks dan tidak pasti, memerlukan individu yang mempunyai keahlian, bidang dan fungsi yang berbeda-beda  sehingga dapat memecahkan problem yang dihadapi secara memadai. Untuk itu diperlukan keterlibatan pekerja dalam interdepartemen tim. Sedangkan  adanya  ketergantungan tugas yang sangat tinggi sebagaimana ketergantungan reciprocal melibatkan  intra departemen tim. Berdasarkan teori-teori dan temuan empiris yang diperoleh maka  hipotesis yang diajukan adalah sebgaai berikut:

H1a: Kompleksitas organisasi berhubungan positif dengan keterlibatan dalam interdepartemen tim.

H1b: Kompleksitas organisasi berhubungan positif dengan keterlibatan  dalam intra departemen tim.

Keterlibatan Tim dan Diversitas Ukuran Kinerja 

Pengukuran kinerja merupakan penentuan secara periodik efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan personelnya berdasarkan  sasaran, standar, dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Mulyadi dan Setyawan, 2000). Pada saat kompleksitas dalam organisasi dan ketidakpastian lingkungan meningkat, maka anggota organisasi melakukan  tindakan yang bersifat multidimensional, sehingga diperlukan ukuran kinerja yang bervariasi untuk  perencanaan dan melakukan evaluasi tujuan atas tindakan yang dilakukan anggota organisasi agar dicapai congruenitas antara tindakan agen dengan ukuran kinerja.

 Dalam lingkungan bisnis  yang dinamik manajemen tradisional yang terfokus pada  ukuran kinerja finansial untuk menilai kinerja personel dalam organisasi sudah tidak memadai. Kaplan & Norton (1992) menyatakan  bahwa ketidaktepatan angka akuntansi untuk menilai kinerja disebabkan kurang relevan dan tidak merefleksikan  lingkungan perusahaan yang baru, tidak  konsisten dengan  faktor kualitas  yang berfokus pada customer, fleksibilitas dan ketergantungan menjadi faktor penting untuk keberhasilan perusahaan.

Ukuran kinerja yang bervariasi dan komprehensif diperlukan dalam rangka mendukung kebutuhan dan memperoleh dimensi  kompleksitas yang berbeda (Gladstein, 1984; Nani, Dixon, Vollman, 1990; Ijiri, 1975; Kaplan & Norton, 1992).  Perusahaan tidak hanya mengukur kinerja tim berdasarkan ukuran finansial saja, tetapi perlu juga mengukur  inovasi, skill dan kompetensi. Hal ini sejalan dengan  konsep Balance Scorecard yang menfokuskan pada ukuran kinerja dari aspek  finansial dan non finansial dengan memasukkan ukuran seperti kepuasaan customer, proses internal perusahaan, inovasi organisasi dan  perbaikan aktivitas(Kaplan & Norton, 1992). 

Ukuran kinerja yang multiple akan mendorong fungsi tim dalam meningkatkan  kinerjanya dan sebagai  dasar dalam pemberian  kompensasi yang memuaskan  organisasi dan anggota tim. Feltham & Xie (1994) mengindikasikan bahwa ukuran kinerja yang multiple akan mempunyai nilai tambah karena  mengurangi risiko yang diakibatkan  terhadap agen . Ukuran  kinerja bervariasi  digunakan untuk  mempengaruhi tindakan agen yang lebih congruen dengan gross pay off principal.

 Hasil penelitian  Feltham dan Xie (1994)  menunjukkan bahwa pada saat tindakan agen yang bersifat multidimensional dinilai berdasarkan ukuran single (tunggal) yaitu menggunakan ukuran finansial  tidak mampu mengukur secara tepat tindakan agen (manajer) dalam mencapai keberhasilan. Sedangkan pada saat tindakan agen yang bersifat multidimensional dinilai berdasarkan ukuran yang bervariasi terjadi congruinietas ukuran kinerja yang dipengaruhi oleh peristiwa yang tidak pasti dan unobservable dengan tindakan agen yang bersifat multidimensional..

Scott dan Tiessen (1999)  menunjukkan  bahwa semakin tinggi anggota organisasi terlibat dalam tim, maka  tindakan yang dilakukan bersifat multidimensional sehingga  ukuran kinerja komprehensif diperlukan dalam rangka menangkap dimensi kinerja secara memadai. Sehingga ada hubungan positif antara keterlibatan interdepartemen tim dan intra departemen tim terhadap penggunaan ukuran kinerja finansial dan non finansial. Berdasarkan uraian teori-teori diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:

H2a : 
Keterlibatan  dalam interdepartemen tim berhubungan positif dengan   diversitas ukuran kinerja (finansial & non finansial).

H2b  : 
Keterlibatan  dalam intra departemen tim berhubungan positif dengan   diversitas  ukuran kinerja (finansial dan non finansial).

  Keterlibatan Tim dan Kompensasi Anggota Tim. 

Kompensasi merupakan bentuk return baik finansial maupun non-finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan pada perusahaan. Bentuk kompensasi  finansial dapat berupa gaji, upah, bonus, komisi, asuransi karyawan, bantuan sosial karyawan, tunjangan, libur atau cuti, sedangkan  bentuk kompensasi non-finansial seperti tugas yang menarik, tantangan tugas, tanggung jawab tugas, peluang, pengakuan, pencapaian tujuan serta lingkungan kerja yang menarik (Schuler dan Huber, 1993).

Sistem kompensasi yang dirancang organisasi  bertujuan  untuk memotivasi karyawan untuk meningkatkan  kinerjanya dan  mempertahankan  karyawan yang kompeten. Karyawan perusahaan memandang masalah  kompensasi sebagai  sumber pendapatan, penerimaan akibat pendidikan dan keterampilan yang dimiliki  serta menunjukkan  kontribusi kerja  mereka serta elemen  utama terciptanya kepuasan kerja. Ketidakpuasan  terhadap kompensasi  akan mempunyai dampak   pada menurunnya daya tarik  pekerjaan yang berakibat  perputaran  karyawan , ketidakpuasan terhadap pekerjaan dan meningkatnya absensi yang selanjutnya  menimbulkan stress karyawan (Lawler, 1971). Untuk itu  organisasi harus benar-benar merancang sistem kompensasi yang efisien, efektif serta  dapat memastikan bahwa imbalan  yang diterima oleh karyawan dapat mempengaruhi  kinerjanya. (performance based pay) dan  menciptakan  keselarasan kerja antar staf dengan pimpinan perusahaan dalam mencapai  tujuan yang telah ditetapkan ( Walker, 1992).

Beberapa teori organisasi  menjelaskan   bahwa  anggota organisasi yang   bekerja dalam tim perlu diberi kompensasi berdasarkan kinerja tim secara kolektif yang mencakup keterlibatannya dalam kegiatan intra departemen tim maupun interdeparteman tim  untuk dapat memotivasi  tim kerja  mencapai tujuan  organisasi.  Cohen (1993), Ledford (1993)  menyatakan  bahwa   agar keterlibatan  personel sangat  tinggi  dalam rangka  meningkatkan kinerja tim maka dirancang  reward yang berhubungan   dengan kinerja tim. Adanya reward anggota berdasarkan kinerja tim  secara keseluruhan  akan berimplikasi pada terjadinya  kolaborasi dan komunikasi anggota  bagi keberhasilan tim. Pada dasarnya hubungan antara  usaha individu dan hasil yang diberi penghargaan adalah lemah, sehingga motivasi anggota tim untuk memperoleh   penghargaan didasarkan pada pencapaian komunikasi harapan dan pemantauan bersama. Hackman (1987) menyatakan bahwa penentuan jumlah  kompensasi berdasarkan  kinerja tim tidak mempertimbangkan  kontribusi anggota tim yang berbeda-beda karena  hal tersebut akan menimbulkan  perpecahan dalam tim serta merusak usaha kolektif anggota tim. Sehingga  kompensasi bagi individu yang terlibat dalam tim perlu memasukkan  unsur kinerja tim secara kolektif dan menyeluruh dan mengabaikan  kontribusi unik setiap individu atas kinerja keseluruhan.Kompensasi yang berdasarkan  kinerja tim dapat berbentuk bonus, profit sharing, atau gain sharing,dll. Hasil penelitian yang dihasilkan oleh Scott  & Tiesen (1999) yang menunjukkan  bahwa pemberian kompensasi terhadap anggota tim berdasarkan  kinerja tim berhubungan  positif terhadap keterlibatan  dalam interdepartemen tim. Sedangkan keterlibatan tim dalam intra departemen tim tidak berasosiasi dengan besarnya kompensasi anggota tim.  Schmitt (1984) dan Tjosvold (1984) menyatakan bahwa  pekerjaan intergrup perlu dimotivasi  melalui kompetisi dengan memberi kompensasi. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis yang diajukan peneliti adalah sebagai berikut:

H3a: 
Keterlibatan tim dalam interdepartemen berhubungan positif dengan  besar kompensasi yang diberikan kepada anggota tim.

H3b:
 Keterlibatan tim dalam intra departemen berhubungan positif  dengan besar kompensasi  yang diberikan kepada anggota tim.

Ukuran Kinerja, Partisipasi, dan Kompensasi Anggota Tim

 Hubungan kompensasi agen (manajer) dengan ukuran kinerja didasari oleh teori agency yang menyatakan bahwa timbulnya hubungan keagenan disebabkan jika pemberi kerja (prinsipal) memberi amanat kepada  manajer (agen). Hubungan agen dan prinsipal akan menimbulkan perbedaan sikap dalam menghadapi risiko, keberadaan informasi pribadi dan terbatasnya tingkat observabilitas sehingga mengakibatkan perbedaan kepentingan yang menciptakan agency cost. Untuk menjembatani fenomena tersebut program kompensasi  harus diciptakan  oleh prinsipal bertujuan memotivasi agen, mengeliminasi moral hazard, meningkatkan outcome, meningkatkan tindakan agen terhadap risiko serta meningkatkan effort agen. 

Banyak kontrak insentif didasarkan pada ukuran tunggal padahal tindakan agen bersifat multidimensional. Feltham & Xie,( 1994) menyatakan bahwa adanya noncongruity  dan ketidaktepatan ukuran kinerja  tunggal dalam menilai tindakan agen sehingga mengakibatkan  peningkatan  jumlah relatif dari upaya agen yang menghasilkan insentif lebih lemah dan menyebabkan  first-best performance level. Pada saat menggunakan  ukuran kinerja multiple menunjukkan bahwa  pengaruh terhadap direction dan intensitas upaya agen. Ukuran kinerja  yang secara sempurna congruen akan menyebabkan  first-best direction tetapi tidak menyebabkan first best intensitas. Ukuran kinerja noise menciptakan risiko sehingga agen harus diberi kompensasi untuk risiko tersebut. Scott dan Tiessen (1999) menunjukkan bahwa penggunaan ukuran kinerja yang bervariasi (finansial dan non-finansial) dengan besarnya kompensasi anggota tim mempunyai hubungan positif dan signifikan.  Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan  adalah :

H4a: Penggunaan ukuran kinerja (baik finansial dan nonfinansial) mempunyai pengaruh positif dengan besarnya kompensasi anggota tim. 

Partisipasi merupakan proses kerja sama dan terlibatnya  individu/ anggota tim dalam setting target atau ukuran kinerja finansial dan non finansial dan mempunyai pengaruh dalam pencapaian target kinerja (Scott & Tiessen, 1999). Dalam rangka memotivasi  pekerja secara layak dengan sistem insentif berdasarkan  kinerja, maka pekerja harus  memahami   sistem ukuran kinerja  finansial dan non finansial serta mampu mempersepsikan ukuran kinerja secara adil. Partisipasi akan memperbaiki  pemahaman anggota  terhadap ukuran kinerja sebagaimana pemahaman  mereka terhadap hubungan  antara ukuran kinerja dan kompensasi (Ijiri, 1975; Lawler, 1971; Tiessen dan Waterhouse, 1983). Dalam lingkungan yang komplek,  partisipasi anggota tim untuk memahami ukuran kinerja sangat penting  jika ukuran kinerja yang digunakan sifatnya baru. Partisipasi anggota dalam setting target kinerja  dapat bertindak sebagai variabel moderating yang mempengaruhi  kekuatan hubungan  antara ukuran kinerja finansial dan non finansial  terhadap   besar kompensasi anggota tim. Scott & Tiessen (1999) menunjukkan  bahwa besar kompensasi anggota tim  semakin meningkat, pada   saat ukuran kinerja  komprehensif (finansial dan non finansial) diinteraksikan  dengan  partisipasi anggota tim yang lebih tinggi dalam setting target ukuran  kinerja dibanding ukuran kinerja  yang dikombinasikan dengan partisipasi anggota tim yang rendah dalam setting target kinerja.  Berdasarkan teori diatas maka hipotesis yang diajukan  adalah:

H4b: 
Interaksi antara penggunaan  diverisitas ukuran kinerja  (finansial dan non-finansial)  dengan partisipasi dalam setting target ukuran  kinerja yang lebih tinggi mempunyai pengaruh positif terhadap besarnya kompensasi anggota tim.  

 Diversitas Ukuran kinerja, Partisipasi, Besar Kompensasi, dan Kinerja Tim.

Kinerja tim didefinisikan  sebagai harapan anggota tim dan organisasi  terhadap pencapaian keberhasilan atas kegiatan yang dijalankan oleh tim (Scott & Tiessen, 1999). Kinerja tim akan meningkat  jika sistem akuntansi manajemen dapat diaplikasikan  secara konstruktif terhadap tim dan mampu mendisain sistem ukuran kinerja yang sesuai dengan tim. Adanya  ukuran kinerja  dapat membentuk informasi dasar dan penting bagi  anggota tim untuk mendukung pembuatan keputusan,  melakukan tugas serta  evaluasi atas  kemajuan yang dicapai oleh tim. Sistem akuntansi manajemen merupakan  aspek yang penting  dan berguna  bagi anggota organisasi untuk memperbaiki  kinerja organisasi (Drucker, 1988; Nanni, Dixon dan Vollman, 1990).Disamping itu dapat digunakan untuk  menentukan struktur tugas dan memecahkan  problema atypical atau   memperbaiki inovatif dalam aktivitas organisasi. Kegagalan  dalam menentukan   tipe ukuran kinerja alternatif bagi kinerja tim  akan membatasi dan mengurangi kemampuannya untuk  memecahan masalah  dalam lingkungan yang kompleks.

Hasil penelitian Feltham dan Xie (1994); Kaplan & Norton (1992) menunjukkan bahwa ukuran kinerja finansial atau  ukuran kinerja tunggal tidak mampu  menangkap aspek penting  kinerja yang disebabkan keterbatasan  ukuran kinerja tersebut dipengaruhi oleh peristiwa yang tidak pasti dan tidak dapat dikendalikan. Demikian juga penggunaan ukuran kinerja  non finansial (Abernethy & Lilis; 1995; Harrison & Poole, 1997) menunjukkan hubungan yang tidak signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi.  Scott & Tiessen (1999) menunjukkan bahwa penggunaan diversitas ukuran kinerja dengan membedakan ukuran kinerja menjadi: ukuran kinerja finansial, ukuran kinerja non finansial, serta ukuran kinerja finansial dan  non-finansial menunjukkan bahwa penggunaan ukuran kinerja yang lebih komprehensif (ukuran kinerja finansial dan non finansial) akan lebih meningkatkan kinerja tim. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:

H5a :   Ukuran kinerja (dengan menggunakan ukuran kinerja finansial dan non finansial) mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja tim.

Lingkungan yang  kompleks dan dinamik memerlukan  ukuran kinerja yang bervariasi agar dapat menilai dan mengukur  tindakan pekerja yang bersifat multidimensional (Kaplan & Norton, 1990). Ijiri (1975) menyatakan bahwa adanya   partisipasi anggota  dalam setting target kinerja sangat   penting dalam   meningkatkan familiaritas serta  permahaman para anggota organisasi terhadap  ukuran kinerja yang bervariasi dan  sifat dasar organisasi serta menunjukkan hubungan  ukuran kinerja terhadap tugas yang dijalankan agar dapat     meningkatkan kinerja.  Adanya partisipasi menimbulkan   diskusi diantara para anggota yang mendorong stimuli cognitive dalam menciptakan ide, dimana gagasan tidak akan timbul jika masing-masing anggota tidak  menanggapi  atas masalah berkaitan dengan tugas relevan. Diskusi akan mendukung proses  identifikasi serta evaluasi terhadap timbulnya  kesalahan dalam pembuatan keputusan dan  adanya observasi  dan analisis anggota tim akan membantu  dalam membuat pilihan yang tepat (Ismail & Trotman,1995). Timbulnya ketidaksepakatan antar anggota  kelompok pada saat pembuatan keputusan    merupakan hal yang umum dan berguna (Wanous & Yoult,1986), sehingga memerlukan    diskusi  untuk melakukan  pengujian secara hati-hati agar  kualitas  keputusan lebih baik dengan  solusi yang berbeda –beda.

Brownell (1982) melakukan penelitian berkaitan dengan  partisipasi anggaran sebagai variabel yang memoderasi hubungan antara evaluasi gaya kepemimpinan dan kinerja menunjukkan bahwa anggaran yang terfokus pada  gaya kepemimpinan paling efektif pada kondisi partisipasi anggaran tinggi dan tidak efektif pada kondisi partisipasi rendah. Scott & Tiessen (1999) menunjukkan bahwa partisipasi anggota tim yang tinggi dalam setting target kinerja  maka hubungan antara ukuran kinerja finansial dan non finansial terhadap kinerja tim semakin tinggi.

 H5b:  Interaksi antara penggunaan ukuran kinerja bervariasi (finansial dan non-finansial)  dengan partisipasi dalam setting target ukuran  kinerja yang lebih tinggi mempunyai pengaruh positif terhadap besarnya kompensasi anggota tim.  

Beberapa teori ekonomi mengasumsikan bahwa  insentif diperlukaan untuk meningkatkan kinerja. Hal tersebut didukung oleh Cohen (1993), Lawler (1993), Ledford (1993) dan Mohrman (1993) yang menekankan  bahwa keberhasilan tim memerlukan penghargaan yang dihubungkan  kinerja tim.  Dalam praktek konvensional insentif dimasukkan   melalui  beberapa situasi walaupun  hubungan  antara insentif dengan kinerja sering implisit dan tidak tepat sebaliknya  apakah kompensasi individual atau penggunaan program  kompensasi memperbaiki kinerja tim.  Mohrman et.al (1992)  menunjukkan  bahwa program insentif pada tingkat organisasi seperti, profit sharing, gain sharing dan ESOPs tidak mempengaruhi perbaikan produktivitas, namun    program insentif akan berguna jika dihubungkan atau diinteraksikan dengan keterlibatan pekerja (Blinder, 1990). Penelitian yang dilakukan oleh Pritchard, Jones, Roth, Stuebing & Ekeberg (1988) menunjukkan  bahwa  program insentif mempunyai pengaruh kecil terhadap  kinerja kelompok. Investigasi yang dilakukan menunjukkan bahwa feedback kinerja  untuk kelompok mampu mendorong  produktivitas  sebesar 50%. Ketika terjadi peningkatan keterlibatan dalam penetapan tujuan, maka akan mendorong  produktivitas dasar sebesar 25%. Pada saat terjadi peningkatan insentif kelompok  maka  produktivitas meningkat sebesar 1%.   Sedangkan Pavlik, Scott & Tiessen (1993) menunjukkan bahwa  perbaikan sensivitas gaji terhadap kinerja mempunyai pengaruh lemah terhadap kinerja akan datang. Hal ini dukung oleh hasil  penelitian Scott & Tiessen(1999) menunjukkan bahwa pada saat kompensasi yang diberikan kepada anggota tim didasarkan pada prestasi individu-individu dalam tim dan  kelompok serta kebersamaan   berpengaruh positif terhadap kinerja tim. Berdasarkan uraian diatas tersebut, maka hipotesis yang diajukan  adalah :

H5c:  
Besarnya kompensasi anggota tim mempunyai pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja tim.

C. METODOLOGI PENELITIAN

Kriteria Responden, Populasi, dan Sampel.

Responden penelitian adalah manajer level atas dan menengah. Populasi penelitian ini adalah  seluruh perusahaan dengan status BUMN yang berlokasi di seluruh wilayah Indonesia. Sampel meliputi manajer level atas dan menengah perusahaan  status BUMN yang bergerak dibidang industeri keuangan, jasa, manufaktur, dan industeri dasar. Metode penyampelan adalah Purposive Random Sampling.  

Data penelitian dikumpulkan melalui mail survey. Jumlah kuisioner yang dikirim sebanyak 400 lembar. Kuisioner yang kembali sebanyak 151 lembar dan tidak diisi lengkap sebanyak 11 lembar sehingga yang dapat dilakukan pengolahan sebayak 140 lembar. Untuk lebih jelasnya pada lampiran 1 (tabel 1). Respon rate kuisioner sebesar 37,75%. Sebelum dilakukan penyebaran kuisioner penelitian, peneliti melakukan  pilot test pada kuisioner dengan  responden  adalah mahasiswa Magister Sains Akuntansi Universitas Gadjah Mada Yogyakarta.
Pengukuran Variabel.

Dalam penelitian ini ada beberapa variabel yang digunakan, antara lain:

 1.  Kompleksitas  organisasi   menunjukkan banyaknya  jenis pekerjaan  dan tingkat wewenang yang berbeda dalam organisasi. Variabel ini terdiri atas tiga dimensi  yang meliputi:

a.   Kompleksitas tugas.

Dimensi ini diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Perrow (1972)  Daft & Macintosh(1981) . Terdiri atas delapan item pertanyaan  dengan menggunakan skala Likert lima  poin dari sangat tidak rutin  sampai dengan sangat rutin. 

b.   Ketergantungan  reciprocal 

Dimensi ini  mempunyai  1 item pertanyaan yang menunjukkan      proporsi  dari pekerjaan departemen yang disalurkan  ke departemen lain selanjutnya ditangani dan dikerjakan kembali oleh departemen bersangkutan dengan menggunakan skala lima poin.

c. Place-in hierarchy ( kedudukan dalam hirarki) 

 Dimensi ini  menunjukkan  tempat responden relatif  dalam  hirarki. Variabel ini  diukur berdasarkan  jumlah  tingkatan atau level hirarki yang dipimpin atau dibawahi oleh responden  dibagi dengan jumlah total tingkatan yang ada dalam organisasi. Dari  hasil perhitungan selanjutnya  diurutkan  dari nilai yang terendah hingga nilai yang tertinggi. Kemudian  dibuat skala 1 s/d skala 5 poin. 

2.   Keterlibatan   tim  

Merupakan  waktu yang dicurahkan oleh responden untuk melakukan kegiatan yang melibatkan orang lain (rekan) yang berasal dari departemen yang berbeda dengan responden (interdepartemen tim) atau rekan yang berasal dari departemen yang sama dengan responden (intra departemen tim). Instrumen ini  mengadopsi  dari Instrumen yang dikembangkan oleh Scott dan Tiessen (1999).   Keterlibatan intra departemen  tim  terdiri 1 item pertanyaan dan keterlibatan  interdepartemen tim yang terdiri 1 item pertanyaan dengan menggunakan skala 5 poin.

3.    Ukuran Kinerja  Finansial dan Non Finansial

 Menunjukkan  jenis-jenis ukuran kinerja yang digunakan   untuk mengukur tingkat keberhasilan pekerjaan tim. Ukuran kinerja ini  dikelompokkan  melalui ukuran kinerja  finansial (cost, revenue atau return); dan lima  kategori ukuran kinerja non finansial terdiri atas ukuran produktivitas, ukuran kualitas, ukuran jasa, ukuran inovasi dan ukuran personel. 

4. Partisipasi Anggota dalam Setting Target Kinerja.
 Menunjukkan tingkat dimana responden  berpartisipasi dalam setting  target kinerja  yang meliputi penggunaan  ukuran kinerja finansial (cost, revenue, return) dan ukuran non finansial dengan kategori ukuran jasa, kualitas, produktivitas, inovasi, personel. Instrumen partisipasi terdiri atas 32 item pertanyaan yang dikembangkan  oleh Scott & Tiesen  (1999)  digunakan untuk mengukur  partisipasi responden dalam  setting  target ukuran kinerja dengan skala likert lima poin. 

5. Besar Kompensasi Anggota Tim 

Menunjukkan proporsi kompensasi berupa insentif kas yang diterima anggota tim  terhadap seluruh kompensasi  yang diterima atas kinerja tim. Instrumen yang digunakan mengadopsi dari Scott & Tiessen (1999). Jumlah pertanyaan 1 item pertanyaan dengan skala lima poin.    

6. Kinerja Tim

Merupakan harapan anggota tim dan organisasi terhadap pencapaian keberhasilan pekerjaan yang dilakukan oleh tim yang diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Scott & Tiesen (1999) . Jumlah pertanyaan 1 item dengan skala likert lima poin. 

Model Penelitian

Model yang dirancang dalam penelitian  ini merupakan  model yang digunakan oleh Scott & Tiessen (1999), sehingga  model yang diusulkan dapat dilihat pada gambar 1(lihat lampiran)

D. ANALISIS DATA DAN HASIL PENELITIAN

Statistik Deskriptif

Analisis didasarkan  dari jawaban responden  sebanyak 140. Berdasarkan data  yang diperoleh maka hasil  deskripsi statistik seperti pada lampiran 1(tabel 2).

Uji Reliabilitas dan Validitas.

Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung  croncbach alpha dari masing-masing item dalam suatu variabel. Instrumen yang dipakai dalam variabel  dikatakan handal (reliable) apabila memiliki  croncbach alpha lebih dari 0,60 (Nunnaly, 1978). Nilai croncbach alpha  instrumen penelitian ini berkisar antara 0,824-0,919. Dari angka croncbach alpha tersebut dapat disimpulkan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah reliable.

Sedangkan untuk  mengetahui pertanyaan-pertanyaan  dalam variabel-variabel adalah valid  atau validitas konstruk, dilakukan  factor analysis(Kerlinger, 1964). Variabel-variabel tersebut diharapkan mempunyai  nilai MSA diatas 0,50 sehingga data-data yang dikumpulkan  tersebut tepat untuk factor analysis, dan juga mengindikasikan  construct validity dari masing-masing variabel (Kaiser dan Rice, 1974). Nilai MSA instrumen penelitian ini berkisar  antara 0,775 – 0,874. Hasil uji reliabilitas dan validitas  untuk variabel kompleksitas tugas dan partisipasi dalam setting target kinerja dalam lampiran 1 (tabel 3).

Pengujian Model

Untuk menguji model yang diusulkan  peneliti menggunakan model persamaan Struktural Equation Modelling dengan  program Aplikasi AMOS (Arbuckle, 1997) sehingga  diperoleh indikator-indikator  model yang fit. Arbuckle (1997) menyatakan  bahwa model yang baik harus memenuhi  kriteria  model persamaan struktural yang baik, yaitu: 1)Degree of Freedom (DF) nilainya harus positif. 2).Non signifikan  Chi-Square harus diatas  nilai yang disyaratkan (p=0,05) dan diatas  batas konservatif yang diterima (p=0,10) (Hair et.al,1992). 3). Nilai Incremental fit diatas 0,90 yaitu GFI (Goodness of fit Index), Adjusted GFI (AGFI), Tucker Lewis Index (TLI) dan Normal fit Index (NFI).4).Nilai RMR (Root Mean Square Residual) dan RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) yang terendah.

Berdasarkan kriteria diatas, model yang peneliti ajukan  mempunyai DF sebesar 13, berarti positif dan memenuhi syarat sebagai model yang fit. Nilai probabilitas  GFI, TLI, NFI, RMR dan RMSEA seperti pada lampiran  2 (tabel 4) tersebut menjelaskan  bahwa model yang peneliti usulkan baik.

Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis H1a, H1b, H2a, H2b, H3a, H3b, H4a,H5a, H5c.

Alat uji hipotesis yang digunakan  adalah AMOS dengan tujuan untuk menguji hubungan sebab akibat(kausalitas) dari variabel yang dihipotesiskan. Berdasarkan  persamaan struktural AMOS diperoleh nilai Critical Ratio (CR) pada Regression Weight. Hipotesis  yang menunjukkan  hubungan antar variabel akan didukung  bila nilai Critical Ratio minimum  2 secara absolut ( Arbuckle, 1997) dengan tingkat signifikansi 0,05.  Pada Tabel 7 (lampiran 2)  menyajikan hasil  analisis regresi  dan critical ratio dengan menggunakan AMOS serta  hasil dari  AMOS mengenai penjelasan model pada masing-masing hubungan antar variabel.  Berdasarkan nilai Critical Ratio dalam Reggresion Weight menunjukkan bahwa  H1a mempunyai  angka  diatas 2 absolut maka   pengujian H1a yang menyatakan  hubungan antara kompleksitas organisasi dengan keterlibatan interdepartemen tim didukung. Sedangkan pengujian  H1b yang menyatakan  hubungan antara kompleksitas organisasi dengan keterlibatan intradepartemen tim didukung. Hasil pengujian ini  konsisten dengan hasil penelitian Scott & Tiessen (1999).Pengujian terhadap  H2a dan  H2b menunjukkan bahwa keterlibatan interdepartemen tim dan intra departemen tim terhadap diversitas ukuran kinerja berhasil didukung. Hasil penelitian ini  konsisten dengan hasil penelitian  Scott & Tissen (1999); Feltham & Xie (1994); Nanni, Dixon & Vollman (1990). Pengujian H3a menunjukkan hasil  bahwa  keterlibatan interdepartemen tim  terhadap besar kompensasi kinerja tim tidak berhasil didukung, sedangkan hasil pengujian H3b menunjukkan  keterlibatan intradepartemen tim terhadap besar kompensasi kinerja tim berhasil didukung. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil temuan  Scott & Tiessen (1999).Pengujian  H4a menunjukkan hasil bahwa  penggunaan diversitas ukuran kinerja  terhadap besar kompensasi tim berhasil didukung. Hasil pengujian ini konsisten dengan temuan Scott & Tiessen (1999); Feltham & Xie (1994): Holmstrom (1979); Banker & Datar (1989). Pengujian H5a  menunjukkan hasil  penggunaan diversitas ukuran kinerja terhadap kinerja tim tidak berhasil didukung. Hasil pengujian H5a tidak konsisten dengan temuan Scott & Tiessen (1999); Brownell (1982).  Hasil pengujian  H5c menunjukkan bahwa besar kompensasi anggota tim berhubungan positif dengan  kinerja tim. Hasil temuan ini konsisten dengan Scott & Tiessen (1999).

Pengujian Terhadap H4b dan H5b.

Alat uji yang digunakan adalah Multiple Regression dengan SPSS 10.05 dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh variabel moderating yaitu partisipasi anggota dalam setting target kinerja  yang memoderasi hubungan diversitas ukuran kinerja terhadap besar kompensasi anggota tim (H4b) dan memoderasi  hubungan diversitas ukuran kinerja terhadap kinerja tim (H5b). Hasil pengujian terhadap H4b secara ringkas dapat dilihat dalam tabel 6a dan table 6b (Lampiran 3). Hasil dari pengujian tersebut menunjukkan bahwa  nilai F = 10,789 dan nilai p = 0,000. Nilai toleransi lebih besar dari 0,01 dan VIFnya < 10, sedangkan nilai Durbin Watson 1,593 sehingga tidak terjadi gejala multikolinearitas dan otokorelasi.. Hasil Uji t menunjukkan nilai t = 2,339 dengan p value = 0,021 sehingga  interaksi antara partisipasi anggota dalam setting target kinerja dengan diversitas ukuran kinerja berpengaruh secara signifikan terhadap besar kompensasi anggota tim.

Hasil pengujian terhadap H5b menunjukkan nilai F tes 4,818 dengan          p value = 0,003. Nilai toleransi diatas 0,01 dan VIFnya < 10 serta nilai Durbin Watson sebesar  1,640 yang menunjukkan model regresi layak untuk digunakan memprediksi serta tidak terjadi gejala otokorelasi dan multikolinearitas. Hasil uji t menunjukkan nilai t = 1,202 dengan nilai p value = 0,231 (tabel 7 lampiran 3) sehingga interaksi antara partisipasi anggota dalam setting target kinerja dengan diversitas ukuran kinerja  terhadap kinerja tim tidak didukung. Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan  Scott & Tiessen (1999); Brownell(1982)

E. SIMPULAN, DISKUSI, KETERBATASAN, IMPLIKASI DAN SARAN. 

Simpulan.

Berdasarkan  pengujian terhadap    hipotesis H1a dan  H1b berhasil memberikan dukungan terhadap hipotesis H1a dan H1b. Hal ini menunjukkan bahwa semakin komplek  organisasi  maka diperlukan  keterlibatan pekerja yang sangat  tinggi dalam  interdepartemental  tim dan  intra departemental tim. Kompleksitas organisasi ditunjukkan dengan adanya  tugas yang semakin komplek, kedudukan individu dalam organisasi yang semakin tinggi dan adanya ketergantungan reciprocal. Kondisi ini    memerlukan keterlibatan pekerja sangat tinggi dalam tim  guna merespon  kebutuhan organisasi secara memadai.Hasil Penelitian ini konsisten dengan  Scott & Tiessen (1999) dan Thompson (1967).

Berhasil didukungnya hipotesis  H2a, H2b dan H4a menunjukkan bahwa individu-individu yang terlibat dalam tim akan melakukan tindakan bersifat multidimensional sehingga diperlukan ukuran kinerja finansial dan nonfinansial  agar dapat menilai tindakan dan dimensi kinerja secara akurat, lengkap dan memadai sehingga  dapat digunakan  sebagai dasar untuk memberikan kompensasi berdasarkan  prestasi tim. Hasil  penelitian ini konsisten dengan Feltham & Xie (1994) dan Scott & Tiessen (1999).

Pengujian terhadap  H3a dan H3b  menunjukkan hasil  adanya dukungan terhadap H3a dan tidak mendukung H3b. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa  system kompensasi tim yang terbentuk dalam perusahaan sample tidak mempertimbangkan perbedaan  kontribusi, prestasi dan keahlian masing-masing anggota tim, sebab ingin dicapai adalah kebersamaan, sedangkan  pemeberian kompensasi intradepertemen tim didasarkan pada peneingkatan kinerja departemen. Hasil penellitian ini konsisten dengan (Mohrman, 1993 : Scott & Tiessen, 1999). 

Berhasil didukungnya  H4b menunjukkan  bahwa besarnya kompensasi  anggota tim meningkat saat ukuran kinerja finansial & non finansial  diineraksikan  dengan partisipasi anggota tim dalam setting target kinerja semakin tinggi. Penelitian ini konsisten dengan Scott & Tiessen (1999)

Pengujian terhadap H5a dan H5b  tidak berhasil didukung (tidak konsisten dengan Scott & Tiessen, 1999; Brownell,1982) sedangkan pengujian terhadap H5c  berhasil didukung  (konsisten dengan  Scott & Tiessen, 1999)   menunjukkan bahwa kinerja tim meningkat  melalui  penngaruh tidak langsung  ukuran kinera finansial dan non finansial dihubungkan dengan  besar kompensasi anggota tim. Peningkatan kinerja tim semakin tinggi  saat ukuran kinerja finansial dan non finansial diinteraksikan  dengan partisipasi anggota dalam setting target kinerja yang akan meningkatkan  besar kompensasi anggota tim selanjutnya akan meningkatkan kinerja tim. 

Diskusi

Berdasarkan hasil simpulan sebelumnya, maka dalam penelitian ini mengembangkan hubungan  antara ukuran kinerja, partisipasi , kompensasi dari tim berfungsi  sekunder dalam organisasi. Tim sebagai sekunder artinya sebagai sekunder dari departemen utama  dimana responden sebagai anggota.

 Untuk merespon adanya   kompleksitas yang timbul dari lingkungan yang dinamik, maka dibentuk tim  yang terdiri dari individu yang memiliki keahlian yang berbeda-beda sehingga diharapkan  kecepatan  dan  kualitas respon organisasi semakin meningkat. Dengan terbentuknya tim maka individu yang terlibat didalamnya akan dibedakan dalam  interdepartemen tim dan intra departemen  tim sehingga  diperlukan ukuran kinerja yang bersifat komprehensif dimana dalam penelitian ini  hal tersebut didukung dengan ditunjukkan bahwa proporsi waktu untuk terlibat dalam tim baik melalui interdepartemen maupun intra departemen  berasosiasi dengan  kompleksitas organisasi. Ukuran kinerja yang bersifat  komprehensif  baik  ukuran  finansial dan non finansial  bersifat saling melengkapi dan dikombinasikan dengan partisipasi anggota tim dalam setting target kinerja akan meningkatkan besar kompensasi anggota tim yang selanjutnya akan meningkatkan kinerja tim.

Kompensasi semakin meningkat terjadi saat  ukuran kinerja  komprehensif (finansial dan non finansial) dikombinasikan  dengan  partisipasi anggota dalam setting target kinerja meningkat. Hal ini sejalan dengan  teori ekonomi dan teori equity (Lawler, 1981) dimana menurut teori tersebut menunjukkan   bahwa ukuran kinerja yang  lengkap dan komprehensif  serta pentingnya  pemahaman  anggota tentang ukuran kinerja  berhubungan  dengan kinerja. 

Hasil riset ini  juga mendukung  riset tim  dalam teori organisasi ( Galbraith & Lawler, 1993; Scott & Tiessen, 1999)  yang menunjukkan bahwa peningkatan  kinerja  tim  memerlukan informasi yang memadai dan anggota tim  mempunyai kekuasaan  penuh dalam membuat keputusan dan kinerja tim diberi reward.  Hasil  penelitian ini  menunjukkan bahwa dalam organisasi BUMN di Indonesia peningkatan kinerja tim akan ditentukan oleh pengaruh tidak langsung ukuran kinerja komprehensif dengan memasukkan ukuran kinerja finansial dan non finansial yang dikombinasikan dengan partisipasi anggota dalam setting target kinerja selanjutnya akan meningkatkan besar kompensasi anggota tim, sehingga kinerja tims meningkat.

Sebaliknya   ukuran kinerja  kinerja finansial dan non finansial secara langsung tidak berhubungan dengan  kinerja tim. Pada saat ukuran kinerja komprehensif  dikombinasikan dengan variabel partisipasi anggota dalam setting target kinerja hasilnya tidak mendukung.. 

Keterbatasan.

Evaluasi hasil penelitian ini harus mempertimbangkan  beberapa keterbatasan penelitian yang mungkin mempengaruhi hasil. Data penelitian yang dihasilkan dari persepsi yang disampaikan secara tertulis  melalui instrumen kuisioner kemungkinan  mempengaruhi validitas hasil. Persepsi  responden  yang disampaikan  belum tentu mencerminkan  keadaaan yang sebenarnya. Persepsi responden akan berbeda jika  data diperoleh  melalui wawancara. Kelemahan  pendekatan survey umumnya ada pada validitas internal, jumlah populasi yang terbatas akan mempengaruhi hasil.

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terbatas pada penggunaan  sampel perusahaan berstatus BUMN Persero akan mengurangi kemampuan hasil penelitian ini untuk digeneralisasi pada riset mendatang.

Jenis kompensasi yang digunakan dalam penelitian ini  terbatas hanya memasukkan jenis kompensasi  berupa insentif  kas. 

Tujuan riset dibidang akuntansi keperilakuan  umumnya adalah  menjelaskan fenomena perilaku yang terjadi atau kemungkinan terjadi, namun banyak diakui oleh peneliti bahwa sangat sulit memprediksi perilaku dengan tingkat kepastian yang tinggi.

Instrumen yang dipakai dalam penelitian ini diadopsi dari penelitian sebelumnya dan dikembangkan  pada kondisi, lingkungan dan bahasa  yang berbeda dengan penelitian ini. Kemungkinan kelemahan dalam menterjemahkan pengukuran  yang dipakai dalam penelitian  dari bahasa aslinya (Bahasa Inggris) ke dalam Bahasa Indonesia, sehingga hal tersebut menimbulkan salah pengertian dan tidak mencerminkan arti yang sebenarnya

Implikasi.
Penelitian ini mempunyai implikasi yang luas untuk berbagai pihak yang terkait dengan manajemen perusahaan BUMN  sehingga perlu mempertimbangkan tim dalam rangka meningkatkan kinerja organisasi dengan mempertimbangkan penggunaan ukuran kinerja yang bervariasi, besarnya kompensasi anggota tim dan partisipasi anggota tim terhadap setting target kinerja.

Untuk penelitian mendatang hendaknya menggunakan sampel dari   status perusahaan yang berbeda-beda seperti  perusahaan swasta, sektor publik jenis pure publik dll.

Jenis kompensasi yang  digunakan hendaknya memasukkan  selain kompensasi berupa insentif kas seperti promosi, merit pay dan lain-lain.

Tidak didukungnya variabel partisipasi anggota tim dalam setting target kinerja finansial dan non finansial sebagai variabel yang memoderasi hubungan antara ukuran kinerja dengan kinerja tim dalam BUMN di Indonesia ini, ada kemungkinan variabel tersebut bertindak sebagai variabel intervening yang harus dilalui oleh variabel ukuran kinerja  berhubungan dengan variabel kinerja tim. Untuk itu bagi peneliti mendatang hendaknya memasukkan variabel partisipasi sebagai variabel intervening.
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LAMPIRAN  1

Tabel 1

Gambaran  Proses Penyebaran  dan Penerimaan Kuisioner
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Tabel 2

Statistik Deskriptif.

	Variabel
	Kisaran
	Minimum
	Maksimum
	Mean
	St. Dev

	 (X1a)
	4
	1
	5
	2.69
	1.39

	 (X1b)
	3
	1
	4
	2.32
	0.53

	 (X1c)
	4
	1
	5
	3.18
	1.14

	 (X2)
	4
	1
	5
	3.05
	1.07

	 (X3)
	4
	1
	5
	2.11
	1.18

	 (X4)
	3
	2
	5
	3.32
	0.98

	 (X5)
	4
	1
	5
	3.52
	0.99

	 (X6)
	3.31
	1.03
	4.34
	2.88
	0.72

	 (X7)
	3
	2
	5
	3.86
	0.71


X1a

: Ketergantungan Reciprocal.  
X4
: Pengukuran Kinerja

X1b

: Kompleksitas Tugas

 
X5
: Besar Kompensasi

X1c

:  Place in Hirarchy.

  
X6
:  Partisipasi

X2

: Keterlibatan interdepartemen tim 
X7
:  Kinerja Tim

X3

: Keterlibatan intradepartemen tim

Tabel 3

Uji Reliabilitas dan  Validitas

	Konstruk
	Cronbach’s Alpha
	Kaiser’s MSA

	Kompleksitas Tugas(X1b)
	0.824
	0.775

	Partisipasi (X6)
	0.919
	0.874


LAMPIRAN 2

Tabel 4

Kritaria Model

	
	Syarat
	Hasil
	Keterangan

	Chi square
	Kecil 
	15,18
	

	DF
	Positif
	12
	Baik

	P
	(0.05
	0.232
	Baik

	RMSEA
	(0.08
	0.043
	Baik

	GFI
	(0.90
	0.899
	Marginal

	CMIN/DF
	(2.00
	1.264
	Marginal

	TLI
	(0.95
	0.996
	Baik

	CFI
	(0.94
	0.998
	Baik

	NFI
	(0.95
	0.990
	Baik


Tabel 5

Nilai Critical Ratio , Koefisien ( dan R2 pada Regression Weight
	Variabel
	Critical Ratio
	Koefisien ( 
	R2

	X1a(X2
	3.592*
	0,175
	0,256

	X1b(X2
	3,018*
	0,358
	0,256

	X1c(X2
	3,187*
	0,208
	0,256

	X1a(X3
	2.047*
	0,095
	0,05

	X1b(X3
	1,358
	0.155
	0,05

	X1c(X3
	0,151
	0,008
	0,05

	X2(X4
	6.175*
	0,521
	0,248

	X3(X4
	2,212*
	0,218
	0,248

	X2(X5
	2,122*
	0,10
	0,171

	X3(X5
	0,722
	0,079
	0,171

	X4(X5
	3,932*
	0,367
	0,171

	X5(X7
	4,427*
	0,261
	0.,157

	X4(X7
	0,508
	0,032
	0,157


Lampiran 3

Tabel 6a

Interaksi diantara Diversitas Pengukuran Kinerja dengan Partisipasi

Terhadap Besar Kompensasi.

	Variabel
	(
	T
	Sig
	Tolerance
	VIF

	X4
	-0,160
	-1,163
	0,247
	0,348
	2,875

	X6
	-0,348
	-1,832
	0,069
	0,296
	3,382

	X1.X4
	0,096
	2,339
	0,021
	0,185
	5,392

	Konstanta
	3,045
	5,220
	0,000
	
	

	R Square         =   0,192            Durbin Watson   = 1,593

Adj R Square   =   0,017            N                        =   140 

F test               =  10,789

Sig F               =     0,000




Tabel 6b

Score Matrix Mean Besar Kompensasi Anggota Tim

	
	2
	3
	4
	5

	Part. Tinggi
	2,85

N= 14
	3,56

N= 27
	3,95

N= 22
	4,1

N= 12

	Part Rendah
	2,7

N= 10
	3,48

N = 25
	3,86

N = 22
	4

N = 8


Tabel 7

Interaksi antara Diversitas Pengukuran Kinerja dengan Partisipasi

Terhadap Kinerja Tim.

	Variabel
	(
	T
	Sig
	Tolerance
	VIF

	X4
	0,038
	0,376
	0,707
	0,348
	2,875

	X6
	0,065
	0,469
	0,640
	0,296
	3,382

	X4.X6
	0,036
	1,202
	0,231
	0,185
	5,392

	Konstanta
	3,077
	7,177
	0,000
	
	

	R Square        = 0,096              Durbin Watson    = 1, 640

Adj. R Square = 0,076              N                         =  140

F  test              = 4,818

Sig F                = 0,003      




Lampiran 4

Gambar 1

Model Penelitian
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Lampiran 5.
Gambar 2. Model Pengujian
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Keterangan :

Reciproc                                               : Ketergantungan Reciproc
Komtu                                                   : Kompleksitas Tugas

Place in                                                 : Place in Hierarchy

Interdepartemental Team Involvement : Keterlibatan tim dalam interdepartemen

Intra departemental Team Involvement: Keterlibatan tim dalam Intra departemen

Diversity of Performance Measure       : Diversitas ukuran kinerja

Weight in Compensation                      : Besar kompensasi anggota tim.

Partisipation                                          : Partisipasi dalam penetapan target kinerja

Performance Team                               : Kinerja tim                                

Lampiran 6

Gambar 3.

Interaksi Diversitas Pengukuran Kinerja dengan Partisipasi Terhadap Kinerja Tim
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Keterangan:

HP     :  Partisipasi Tinggi.                  LP     :  Partisipasi Rendah
Kuisioner yang dikirim                                     400 eksemplar


Kembali karena pindah alamat                           0


Total Pengiriman                                             400 eksemplar





Kuisioner yang diterima                                  151 eksemplar


Persentase                                                       37,75%





Kuisioner yang valid                                       140 eksemplar


Persentase                                                       35%     
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