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RINGKASAN
Fenomena yang terjadi di Lanal Tegal berkaitan dengan kinerja adalah masih ada beberapa anggota yang memperoleh penilaian kinerja dengan kriteria kurang dan kepemimpinan yang ada di Lanal Tegal adalah dikarenakan seringnya pergantian pimpinan (komandan) maka gaya kepemimpinan yang diterapkan masing masing komandan adalah berbeda satu dengan yang lainnya. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas, keadilan organisasional, remunerasi, motivasi kerja dan kinerja anggota terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal.

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian survey dengan populasi seluruh anggota Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal. Sampel penelitian diambil 142 orang responden. Teknik pengumpulan data penelitian ini adalah kuesioner dan data dianalisis menggunakan analisis Partial Least Square (PLS).

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan berorientasi tugas berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, Remunerasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja anggota, Kepemimpinan berorientasi tugas berpengaruh positif terhadap kinerja anggota, Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja anggota, Remunerasi berpengaruh positif terhadap kinerja anggota, Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja anggota, Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja anggota, Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja anggota dan Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh remunerasi terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
Kata Kunci : 
Kepemimpinan Berorientasi Tugas, Keadilan Organisasional, Remunerasi, Motivasi Kerja, Kinerja Anggota
SUMMARY

The phenomenon that occurs in Lanal Tegal related to performance is that there are still some members who receive performance assessments with less criteria and the leadership in Lanal Tegal is due to the frequent changes in leaders (commanders) so that the leadership style applied by each commander is different from one another. The purpose of this study was to determine the effect of task-oriented leadership, organizational justice, remuneration, work motivation and member performance on the work motivation of Lanal Tegal members. 
This research is included in the type of survey research with a population of all members of the Tegal Navy Base. The research sample was taken from 142 respondents. The data collection technique for this research was a questionnaire and the data was analyzed using Partial Least Square (PLS) analysis.
The results of this study indicate that task-oriented leadership has a positive effect on work motivation, organizational justice has a positive effect on work motivation, remuneration has a positive effect on member work motivation, task-oriented leadership has a positive effect on member performance, organizational justice has a positive effect on member performance, remuneration has a positive effect on member performance, work motivation has a positive effect on member performance, work motivation is able to mediate the effect of task-oriented leadership on member performance, work motivation is able to mediate the effect of organizational justice on member performance and work motivation is able to mediate the effect of remuneration on Lanal Tegal member performance.
Keywords: Task-Oriented Leadership, Organizational Justice, Remuneration, Work Motivation, Member Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal sebagai salah satu komponen Sistem Senjata Armada Terpadu (SSAT) merupakan komando pelaksana pendukung yang mempunyai tugas memberi dukungan kepada unsur SSAT lainnya, baik KRI maupun Marinir. Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal disingkat Lanal Tegal adalah Pangkalan TNI Angkatan Laut Tipe C yang merupakan pendukung kegiatan Komando atas yang berkedudukan langsung dibawah Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut V Surabaya. 
Berdasarkan Surat Edaran (SE) Menteri PANRB yang terbit pada Januari 2023, ada empat jenis pekerjaan yang tergolong sebagai aparatur negara. Keempat pekerjaan itu adalah ASN (PPPK dan PNS), TNI, dan Polri. TNI dan polisi termasuk pegawai negeri, namun bukan sipil. TNI dan polisi tidak termasuk sebagai ASN karena memiliki struktur organisasi dan hierarki yang berbeda. Hal ini karena kedua pekerjaan ini memiliki tugas yang lebih spesifik dalam menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat. Selain itu, proses rekrutmen pegawai ASN, prajurit TNI, dan anggota polisi juga berbeda. Terminologi atau istilah untuk setiap pegawai yang ada di TNI AL adalah anggota, baik prajurit maupun sipil.

Lanal Tegal dalam melaksanakan tugasnya perlu didukung oleh anggota yang memiliki dedikasi dan kinerja yang tinggi. Kinerja merupakan hal yang sangat menentukan dalam keberlangsungan instansi, karena itu kinerja pegawai (anggota) harus diperhatikan agar instansi berjalan sesuai tujuannya (Rose et al., 2019).
Fenomena yang terjadi di Lanal Tegal berkaitan dengan kinerja adalah masih ada beberapa anggota yang memperoleh penilaian kinerja dengan kriteria kurang.  Berdasarkan data dari Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal diperoleh data mengenai penilaian rutin personel militer yang dilakukan dan dievaluasi setiap semester. Berikut ini adalah hasil penilaian personel militer di Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal dari tahun 2022-2023.

Tabel 1.1
Penilaian Kinerja Di Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal
	Keterangan
	Samapta
	Konduite
	Jumlah Personel

	
	B
	C
	K
	75,00-79,99
	80,00-84,99
	

	Oktober 2021 - Maret 2022
	53
	121
	4
	85
	93
	178

	April 2022 - September 2022
	60
	131
	6
	90
	107
	197

	Oktober 2022 - Maret 2023
	63
	143
	5
	97
	114
	211

	April 2023 - September 2023
	75
	137
	6
	104
	114
	218


Sumber: Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal (2024)
Dari tabel 1.1 di atas dapat diketahui bahwa penilaian rutin prajurit Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal terdiri dari dua penilaian yaitu kesamaptaan (tingkat kesegaran jasmani prajurit) dan konduite (kepatuhan terhadap tata tertib). Pada penilaian samapta, terlihat masih terdapat beberapa prajurit yang memperoleh nilai kurang (K) dan mayoritas prajurit memperoleh penilaian cukup (C). Pada aspek konduite, pada mayoritas prajurit memperoleh skor penilaian 75,00-79,99. Hal tersebut menunjukkan bahwa beberapa prajurrit menunjukkan kinerja yang kurang maksimal.

Setiap prajurit TNI Angkatan Laut akan dinilai kinerja individunya untuk menggambarkan kualifikasi kinerjanya. Menurut Keputusan Kepala Staf Angkatan Laut Nomor Kep/1941/IX/2017 tanggal 8 September 2017 tentang Petunjuk Teknis Penilaian Kinerja Individual Di Lingkungan TNI Angkatan Laut bahwa penilaian kinerja individu prajurit TNI angkatan laut membutuhkan syarat berupa analisa organisasi, analisa jabatan dan analisa lingkungan kerja yang dilaksanakan secara nyata di tiap-tiap kotama/satker di jajaran TNI Angkatan Laut. Sebelum dilakukan penilaian kinerja terlebih dahulu dilakukan analisis beban kerja untuk menunjukkan beban yang harus dilaksanakan sebeum dilakukan penilaian kinerja.

Tabel 1.2
Hasil Perhitungan Beban Kerja Lanal Tegal
 
[image: image4.emf]UNIT DSPP PERS TOTAL WAKTU WAKTU WAKTU FORMASI

KERJA NYATA BBN KERJA NORMATIFTDK EFEKTIF KERJA   EFF PERS

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 Komandan

1 1 2534,50

2055,40 411,08 1438,78

176,16 %

176

BK Tinggi

2 Palaksa

1 1 1966,42

2055,40 411,08 1438,78

136,67 %

137

BK Tinggi

3 Set

7 10 17298,56

20554,00 6166,20 14387,80

120,23 %

120

BK Tinggi

4 Sintel

8 5 7692,75

10277,00 3083,10 7193,90

106,93 %

107

Standar

5 Sops

8 7 12285,26

14387,80 4316,34 10071,46

121,98 %

122

BK Tinngi

6 Sminlog

10 10 15241,60

20554,00 6166,20 14387,80

105,93 %

106

BK Tinngi

7 Progar

5 3 4573,35

6166,20 1849,86 4316,34

105,95 %

106

Standar

8 Akun

10 11 16941,97

22609,40 6782,82 15826,58

107,05 %

107

BK Standar

9 Spotmar

11 12 18485,78

24664,80 7399,44 17265,36

107,07 %

107

BK Standar

10 Satma

24 40 58018,37

82216,00 24664,80 57551,20

100,81 %

101

BK Standar

11 Pomal

11 14 21365,28

28775,60 8632,68 20142,92

106,07 %

106

BK Standar

12 Faslan

4 4 8182,58

8221,60 2466,48 5755,12

142,18 %

142

BK Sangat Tinngi

13

Satbek 4 5 7086,15

10277,00 3083,10 7193,90

98,50 %

99

BK Standar

14

Satkom 8 6 8079,83

12332,40 3699,72 8632,68

93,60 %

94

BK Standar

15

Unit Intel 11 6 9346,42

12332,40 3699,72 8632,68

108,27 %

108

BK Standar

16

BP 15 14 17407,30

28775,60 8632,68 20142,92

86,42 %

86

BK Standar

17

Posal Kluwut  16 10 18207,74

20554,00 6166,20 14387,80

126,55 %

127

BK Tinngi

18

Posal Tanjungsari 16 5 9094,91

10277,00 3083,10 7193,90

126,43 %

126

BK Tinngi

19

Posal Wonokerto 16 6 10995,08

12332,40 3699,72 8632,68

127,37 %

127

BK Tinngi

20

Posal Sigandu 16 8 14725,64

16443,20 4932,96 11510,24

127,94 %

128

BK Tinngi

21

Kal Maribaya 11 10 17695,06

20554,00 6166,20 14387,80

122,99 %

123

BK Tinngi

22

Patkamla Kaligung 5 5 8293,82

10277,00 3083,10 7193,90

115,29 %

115

BK Standar

23

Combat Boat/ RHIB 0 0 0 0 0 0 0,00 %

0

Kosong

24

Posal Pekalongan Kota 0 0 0 0 0 0 0,00 %

0

Kosong

Jumlah

218 193 305518,37

396692,20 119007,66 277684,54

2570,38 % 2570 BK Standar

NO

IBK

REKOMENDASI

Sumber: Sumber: Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal (2024)
Dari data di atas diketahui bahwa pada beberapa bagian di Lanal Tegal memiliki beban kerja yang sangat tinggi yaitu bagian Fasilitas dan Pangkalan (Faslan). Perbedaan beban kerja dengan indeks yang sangat tinggi dan stanar tentunya memunculkan penilaian kinerja yang berbeda pula. 

Terdapat beberapa aspek yang mempengaruhi kinerja pegawai, diantaranya kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, disiplin kerja (Kasmir, 2020a). Diantara beberapa faktor ini, salah satu yang terpenting adalah kepemimpinan (Panjaitan, 2022). Peran pemimpin diperlukan dalam peningkatan kinerja pegawai untuk membimbing dan mengelola pegawai untuk mencapai tujuan instansi (Ryan, 2023). 
Kepemimpinan merupakan suatu proses mempengaruhi orang lain untuk melakukan pekerjaannya sesuai dengan sasaran yang diharapkan. Kepemimpinan yang kuat diperlukan agar organisasi dapat mencapai sasarannya (Syahril, 2019). Terdapat banyak tipe atau gaya kepemimpinan yang diterapkan di dalam sebuah organisasi, salah satunya adalah kepemimpinan yang berorientasi tugas (Huynh, 2020). Kepemimpinan yang berorientasi tugas menekankan karakteristik pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai di tempat kerja, dimana strategi ini diambil seorang pemimpin yang terpusat kepada pekerjaan-pekerjaan yang harus dikerjakan guna mencapai sasaran khusus, atau menggapai patokan unjuk kerja tertentu (Wangi et al., 2024). 
Fenomena kepemimpinan yang ada di Lanal Tegal adalah dikarenakan seringnya pergantian pimpinan (komandan) maka gaya kepemimpinan yang diterapkan masing masing komandan adalah berbeda satu dengan yang lainnya. Pergantian gaya kepemimpinan yang sering dan berbeda dapat menciptakan kebingungan bagi anggota yang dipimpinnya. Terdapat beberapa anggota Lanal Tegal yang merasa kesulitan beradaptasi dengan ekspektasi pimpinan yang berubah-ubah. Pergantian gaya kepemimpinan yang terjadi di Lanal Tegal, menjadikan anggota mengembangkan resistensi terhadap perubahan dan merasa bahwa setiap inisiatif baru tidak akan bertahan lama sehingga tidak bersemangat untuk berinovasi dalam perubahan.

Kinerja pegawai yang tinggi akan tercapai jika pegawai merasa memperoleh keadilan dalam organisasinya. Keadilan organisasi merupakan faktor penting pada kinerja karyawan dan efektivitas organisasi secara keseluruhan (Wardana et al., 2023). Ketika pegawai merasa bahwa instansi memperlakukan semua individu dengan setara, maka akan tercipta rasa keadilan dan kewajaran di tempat kerja. Pegawai merasa bahwa apabila proses pengambilan keputusan bersifat transparan, konsisten, dan inklusif serta instansi mau mendengarkan masukan dan mempertimbangkan perspektif pegawai maka akan bekerja dengan hasil terbaik. Perlakuan yang adil akan mengurangi emosi negatif, seperti perasaan tidak adil, dendam, dan ketidakpercayaan, yang dapat merusak moral dan kinerja (Vridyaningtyas, 2022).
Fenomena berkaitan dengan keadilan organisasional di Lanal Tegal yaitu terdapat beberapa anggota yang memiliki perasaan tidak adil terkait distribusi penghargaan, promosi, atau tunjangan yang dianggap tidak merata. Beberapa anggota Lanal Tegal merasa bahwa kontribusinya tidak dihargai setimpal dengan penghargaan yang diterima, terutama jika dibandingkan dengan rekan sejawat yang dianggap memiliki tugas atau tanggung jawab yang sama. Selain itu, Lanal Tegal memiliki sifat hierarkis organisasi militer, sehingga sering kali anggota tidak dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan yang memengaruhi anggota secara langsung. Ketiadaan partisipasi ini bisa menciptakan perasaan bahwa anggota Lanal Tegal diperlakukan tidak adil oleh sistem.
Pegawai memberikan kontribusi kepada instansi dengan menunjukkan peningkatan kinerja, untuk memajukan instansi, sedangkan instansi memberikan motivasi yang baik, memberikan kesempatan berkembang bagi karyawan, dan memberikan remunerasi yang layak kepada pegawai. Instansi dapat memberi perhatian dengan cara memberi kompensasi untuk menjamin tercapainya tujuan yang selaras sebagai bagian dari hubungan timbal balik antara organisasi dengan pegawainya (Fatayati et al., 2020). Diperlukan suatu skema remunerasi yang tepat karena skema yang tepat dapat mempengaruhi moral dan kinerja pegawai. Pegawai yang menerima imbalan tepat sesuai dengan kinerja dan harapannya cenderung menunjukkan kinerja yang produktif dan akan mendukung organisasi dengan melakukan hal-hal yang bersifat positif (Xiao et al., 2019).
Fenomena berkaitan dengan remunerasi yang terjadi di Lanal Tegal yaitu bahwa Prajurit Tentara Nasional Indonesia (TNI) selain mendapatkan gaji pokok, juga mendapatkan tunjangan kinerja sesuai dengan kelas jabatannya. Pembayaran tunjangan kinerja tersebut dilakukan melalui mekanisme dan prosedur pengajian serta pemberian tunjangan kinerja. Pada prajurit TNI Angkatan Laut pemberian tunjangan kinerja didasarkan pada Peraturan Kepala Staf Angkatan Laut Nomor 25 Tahun 2021. Saat ini prajurit TNI Angkatan Laut menerima tunjangan kinerja sebesar 60%, dimana hal tersebut dirasakan berbeda dibandingkan dengan tunjangan kinerja yang diterima pegawai di instansi lain seperti di kejaksaan dan instansi di lingkungan mahkamah agung dan badan peradilan. 
Komponen lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi kerja. Motivasi sebagai faktor yang mendorong seseorang untuk terlibat dalam aktivitas tertentu, dan sering kali dimaknai sebagai kekuatan pendorong perilaku. Motivasi kerja merupakan dorongan internal atau eksternal yang tumbuh dalam diri individu untuk melakukan suatu pekerjaan dengan semangat yang tinggi, memanfaatkan semua kemampuan dan ketrampilan yang dimilikinya, dengan tujuan untuk mencapai hasil kerja yang memuaskan sesuai dengan keinginannya, sehingga pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi akan mencapai hasil kerja yang tinggi pula (Wardhana, 2020).
Penelitian mengenai kinerja telah banyak dilakukan oleh beberapa penelitian dengan berbagai variabel bebas sebagai determinan. Huynh, (2020) Fayyaz et al., (2019), Kue et al., (2023), Huda & Azzuhri (2021) dan Sahertian (2019) dalam penelitiannya membuktikan bahwa perilaku kepemimpinan yang berorientasi tugas di mana pemimpin tertuju pada tugas-tugas yang harus diselesaikan oleh pegawai akan dapat meningkatkna kinerja pegawai. Hasil berbeda ditinjukkan oleh penelitian Marjaya & Pasaribu (2019) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian berkaitan dengan keadilan organisasional yang dilakukan beberapa peneliti menemukan hasil yang belum konsisten, dimana masih terdapat beberapa perbedaan temuan. Penelitian Sumarjo et al. (2024), Wardana et al., (2023); Dewi et al., (2024); Jufrizen & Kanditha (2021); Sudirman et al., (2021); dan penelitian Jaskova (2019) membuktikan bahwa semakin tinggi nilai tentang keadilan organisasi akan meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja sehari-hari. Hasil berbeda ditemukan pada penelitian Iqbal et al., (2019) yang mengatakan bahwa keadilan prosedural tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian Efendi & Putri (2022), Niddin et al. (2021), Lubis (2019) dan Ikbal (2021) menyatakan bahwa adanya remunerasi yang baik dalam suatu organisasi akan dapat membuat kinerja pegawai dalam melaksanakan tugasnya semakin baik guna mencapai tujuan organisasi tersebut. Semakin baik sistem remunerasi dalam suatu institusi maka kinerja pegawai juga akan semakin meningkat. Hasil berbeda ditemukan pada hasil penelitian Supratikno & Santoso (2022) yang membuktikan bahwa Remunerasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Agustiningsih (2017) dalam penelitiannya membuktikan bahwa remunerasi berpengaruh negative terhadap kinerja
Berdasarkan paparan latar belakang maka menarik dilakukan penelitan dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Berorientasi Tugas, Keadilan Organisasional Dan Remunerasi Terhadap Kinerja Anggota Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Pemediasi Survei Pada Anggota Pangkalan TNI AL Tegal”
B. Perumusan Masalah
Kinerja anggota Lanal Tegal merupakan faktor penting dalam mencapai kinerja instansi, karena kinerja anggota Lanal Tegal berpengaruh besar terhadap kepentingan instansi dalam mencapai tujuannya. Permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini dirumuskan dalam pertanyaan penelitian berikut:
1. Apakah kepemimpinan berorientasi tugas berpengaruh terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal?
2. Apakah keadilan organisasional berpengaruh terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal?
3. Apakah remunerasi berpengaruh terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal?
4. Apakah kepemimpinan berorientasi tugas berpengaruh terhadap kinerja anggota Lanal Tegal?
5. Apakah keadilan organisasional berpengaruh terhadap kinerja anggota Lanal Tegal?
6. Apakah remunerasi berpengaruh terhadap kinerja anggota Lanal Tegal?
7. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja anggota Lanal Tegal?
8. Apakah motivasi kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja anggota Lanal Tegal?
9. Apakah motivasi kerja mampu memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja anggota Lanal Tegal?
10. Apakah motivasi kerja mampu memediasi pengaruh remunerasi terhadap kinerja anggota Lanal Tegal?
C. Ruang Lingkup Penelitian
Ruang lingkup penelitian merupakan bingkai penelitian, yang menggambarkan batas penelitian, mempersempit permasalahan dan membatasi area penelitian. Agar penelitian ini tidak melebar maka penelitian ini dibatasi ruang lingkupnya pada variabel yang mempengaruhi kinerja yaitu variabel yang berasal dari luar yaiu kepemimpinan berorientasi tugas, keadilan organisasional dan remunerasi. Sementara variabel yang berasal dari dalam yang mempengaruhi kinerja dibatasi pada variabel motivasi kerja.
D. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian yang ingin dicapai berdasarkan rumusan masalah diatas adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal.

2. Untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal.

3. Untuk mengetahui pengaruh remunerasi terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal.

4. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.

5. Untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.

6. Untuk mengetahui pengaruh remunerasi terhadap kinerja anggota Lanal Tegal
7. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja anggota Lanal Tegal
8. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja anggota Lanal Tegal dengan motivasi kerja sebagai variabel pemediasi.

9. Untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja anggota Lanal Tegal dengan motivasi kerja sebagai variabel pemediasi.

10. Untuk mengetahui pengaruh remunerasi terhadap kinerja anggota Lanal Tegal dengan motivasi kerja sebagai variabel pemediasi.
E. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat dan kontribusi yang positif bagi semua pihak. Adapun manfaat penelitian ini yaitu:

1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan menjadi sumber referensi dalam menambah pengetahuan dan bahan acuan bagi penelitian sejenis di masa yang akan datang.

b. Penelitian ini diharapkan mampu memperkaya kajian manajemen, terutama mengenai kajian manajemen sumber daya manusia.

2. Manfaat praktis
a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan tambahan khazanah pustaka sehingga memberikan wawasan dan pengetahuan yang lebih luas tentang kinerja anggota Lanal Tegal.
b. Hasil penelitian ini dapat menjadi gambaran nyata dan menjadi bahan pertimbangan bagi Lanal Tegal dalam meningkatkan kinerja anggota melalui kepemimpinan berorientasi tugas, keadilan organisasional, remunerasi dan motivasi kerja dalam melaksanakan tugas dan fungsi Lanal.
 BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Goal Setting Theory

Goal setting theory yang dikembangkan oleh Locke sejak 1968 telah mulai menarik minat dalam berbagai masalah dan isu organisasi. Menurut goal setting theory, individu memiliki beberapa tujuan, memilih tujuan, dan mereka termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan tersebut. Teori ini mengasumsikan bahwa faktor utama yang memengaruhi pilihan yang dibuat individu adalah tujuan yang mereka miliki. Goal setting theory telah menunjukkan adanya pengaruh signifikan dalam perumusan tujuan. Kekhususan dan kesulitan merupakan atribut dari penetapan tujuan. Umumnya, semakin sulit dan spesifik tujuan yang ditetapkan, semakin tinggi tingkat prestasi yang akan dihasilkan (Tosi, 2020:170).

Salah satu karakteristik dari goal setting adalah tingkat kesulitan tujuan. Tingkat kesulitan tujuan yang berbeda akan memberikan motivasi yang berbeda bagi individu untuk mencapai kinerja tertentu. Tingkat kesulitan tujuan yang rendah akan membuat individu memandang bahwa tujuan sebagai pencapaian rutin yang mudah dicapai sehingga akan menurunkan motivasi individu untuk berkreativitas dan mengembangkan kemampuannya. Sedangkan pada tingkat kesulitan tujuan yang lebih tinggi tetapi mungkin untuk dicapai, individu akan termotivasi untuk berfikir cara pencapaian tujuan tersebut. Proses ini akan menjadi sarana berkembangnya kreatifitas dan kemampuan individu untuk mencapai tujuan tersebut (Bozkurt et al., 2017:69).

Mengacu pada Locke’s model, goal setting theory atau teori penetapan tujuan mempunyai empat mekanisme dalam memotivasi individu untuk mencapai kinerja. Pertama, penetapan tujuan dapat mengarahkan perhatian individu untuk lebih fokus pada pencapaian tujuan tersebut. Kedua, tujuan dapat membantu mengatur usaha yang diberikan oleh individu untuk mencapai tujuan. Ketiga, adanya tujuan dapat meningkatkan ketekunan individu dalam mencapai tujuan tersebut. Keempat, tujuan membantu individu untuk menetapkan strategi dan melakukan tindakan sesuai yang direncanakan. Dengan demikian, dengan adanya penetapan tujuan dapat meningkatkan kinerja individu yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja instansi (Aulia, 2020:201). 
Goal setting theory berasumsi bahwa ada hubungan langsung antara tujuan yang spesifik dan terukur dengan kinerja. Temuan utama dari goal setting theory adalah bahwa individu yang diberi tujuan yang spesifik dan sulit tapi dapat dicapai memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan orang-orang yang menerima tujuan yang mudah dan kurang spesifik atau tidak ada tujuan sama sekali. Pada saat yang sama, seseorang juga harus memiliki kemampuan yang cukup dalam menerima tujuan yang ditetapkan dan menerima umpan balik yang berkaitan dengan kinerja (Fayyaz et al.,, 2019:19)
2. Expectancy Theory of Motivation
Expectancy theory of motivation atau teori motivasi pengharapan dikemukan oleh Victor H. Vroom (1964) yang menyatakan bahwa setiap orang akan termotivasi melakukan hal untuk mencapai sasaran yang dianggapnya berharga dan ia melihat bahwa apa yang dilakukannya akan membantu tercapainya sasaran tersebut. Teori Vroom ini secara detail menyatakan bahwa motivasi orang untuk melakukan sesuatu itu ditentukan oleh nilai yang diberikannya pada hasil usahanya (baik negatif maupun positif) dikalikan dengan kepercayaannya bahwa usahanya akan sangat membantu tercapainya sasaran itu (Ghozali, 2020:67).

Teori Vroom ini secara detail menyatakan bahwa motivasi orang untuk melakukan sesuatu itu ditentukan oleh nilai yang diberikannya pada hasil usahanya (baik negatif maupun positif) dikalikan dengan kepercayaannya bahwa usahanya akan sangat membantu tercapainya sasaran itu. Dengan kata lain Vroom menyatakan bahwa motivasi adalah hasil dari nilai yang diantisipasi yang diberikan seseorang pada pada suatu sasarn dan kemungkinan yang dilihat untuk tercapainya sasaran ini (Ghozali, 2020:67). 

Teori harapan ini berasumsi bahwa seseorang mempunyai keinginan untuk menghasilkan suatu karya pada waktu tertentu tergantung pada tujuantujuan khusus yang ingin dicapainya, dan juga pemahamannya tentang nilai suatu prestasi kerja sebagai alat untuk mencapai tujuan tersebut. Dengan demikian harapan adalah keyakinan bahwa upaya yang lebih baik akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Harapan dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti kepemilikan keterampilan yang sesuai untuk melakukan pekerjaan, ketersediaan sumber daya yang tepat, ketersediaan informasi penting dan mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan (Kreitner & Kinicki, 2020:271).
Secara singkat, kunci dari teori pengharapan adalah pemahaman sasaran individu dan keterkaitan antara upaya dan kinerja, antara kinerja dan imbalan. Oleh karena itu pemilihan karir mahasiswa akuntansi ditentukan oleh pengharapan akan karir yang akan mereka pilih apakah karir tersebut dianggap dapat memenuhi kebutuhan individu mereka dan apakah karir tersebut mempunyai daya tarik bagi mereka (Robbins & Judge, 2020:206). 
Menurut Vroom, ada tiga aspek yang mempengaruhi motivasi yaitu ekspektansi, instrumen dan valensi. Ekspektansi (E) yaitu seberapa besar kemungkinan jika mereka melakukan perilaku tertentu mereka akan mendapatkan hasil kerja yang diharapkan (yaitu prestasi kerja yang tinggi). Instrumen (I) yaitu seberapa besar hubungan antara prestasi kerja dengan hasil kerja yang lebih tinggi (yaitu penghasilan, baik berupa gaji ataupun hal lain yang diberikan instansi). Valensi (V) yaitu seberapa penting seseorang menilai penghasilan yang diberikan instansi kepadanya, misalnya jika hal yang paling didambakan oleh seseorang pada suatu saat, promosi, maka itu berarti baginya promosi menduduki valensi tertinggi (Kreitner dan Kinicki, 2020:272).

Adanya elemen dasar expectancy tersebut, setiap pegawai akan memiliki pengharapan, yang akan menjadi motivasi baginya untuk menjalankan pekerjaan di instansi dengan sebaik-baiknya. Beberapa individu percaya perlu upaya dalam mencapai tujuan yang dinginkan, meskipun tidak berharap keinginannya terwujud, namun pegawai tetap mengerjakan dengan baik (Greenberg, 2019:51).
3. Kepemimpinan Berorientasi Tugas

Al sada (2019:83) berpendapat bahwa kepemimpinan adalah sebuah proses yang mempengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya serta memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan tidak menciptakan konsistensi dan keteraturan, seperti yang disiratkan oleh kata tersebut. Individu yang dipandang sebagai pemimpin telah menciptakan perubahan untuk menentukan ke mana sekelompok orang harus pergi, berpikir bahwa kepemimpinan adalah proses yang memengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya serta memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan organisasi (Huynh, 2020:31).

Menurut Ferreira et al. (2019:48), task oriented leadership style adalah suatu karakteristik pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai di tempat kerja. Huynh dan Hua (2020:32) memberikan pengertian task oriented leadership style adalah suatu perencanaan dan kemampuan pengaturan kerja, penjelasan sasaran kerja, pemantauan pekerjaan, dan penyelesaian permasalahan pekerjaan. Rüzgar (2020:67) mendefinisikan task oriented leadership style yaitu strategi tingkah laku yang terwujud sebagai pemimpin yang terpusat kepada pekerjaan-pekerjaan yang harus dikerjakan guna mencapai sasaran khusus, atau menggapai patokan unjuk kerja tertentu. Task oriented leadership s tyle adalah suatu usaha dan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai untuk meningkatkan hasil kerjanya (Bhardwaj & Kalia, 2021:276).

Berdasarkan beberapa definisi kepemimpinan berorientasi tugas tersebut maka diambil kesimpulan kepemimpinan berorientasi tugas yaitu suatu karakteristik pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai di tempat kerja, suatu perencanaan dan kemampuan pengaturan kerja, penjelasan sasaran kerja, pemantauan pekerjaan, dan penyelesaian permasalahan pekerjaan yang terwujud sebagai pemimpin yang terpusat kepada pekerjaan-pekerjaan yang harus dikerjakan guna mencapai sasaran khusus, atau menggapai patokan unjuk kerja tertentu, suatu kemampuan pegawai guna meraih sasaran yang sudah ditentukan perusahaan, dan suatu usaha dan keterampilan yang dimiliki oleh pegawai untuk meningkatkan hasil kerjanya (Bhardwaj & Kalia, 2021:276).

Perilaku kepemimpinan berorientasi pada ketugasan adalah pimpinan yang efektif melakukan pekerjaan yang berbeda dengan para bawahannya, mengonsentrasikan dirinya pada fungsi prilaku ketugasan seperti perencanaan, penjadwalan pekerjaan, pengkordinasian aktivitas bawahan, menyediakan sumber-sumber dan bantuan teknis yang diperlukan bawahan, membantu bawahannya dalam menentukan standar kinerja secara realistik. Pemimpin ini mengarahkan dan mengawasi bawahan secara tertutup untuk menjamin bahwa tugas dilaksanakan sesuai dengan yang diinginkan, gaya kepemimpinan seperti ini lebih memperhatikan pelaksanaan pekerjaan daripada pengembangan dan pertumbuhan karyawan (Thoha, 2019:78).
Dimensi perilaku kepemimpinan yang akan diukur dalam penelitian ini merujuk pada konsep yang dikembangkan oleh Bass & Avolio (1995). Variabel gaya kepemimpinan berorientasi tugas diukur melalui tiga indikator; yaitu (1) contingent reward adalah perilaku yang selalu mengakui prestasi pegawai dan menjelaskan pengharapan; (2) magement by-exception-active adalah perilaku pemimpin yang akan melakukan tindakan dengan segera untuk mengkoreksi masalah dan menunjukkan kesalahan-kesalahan yang terjadi; dan (3) management by-exception-passive adalah perilaku pemimpin yang akan menunggu sampai masalah menjadi kronis atau serius baru melakukan koreksi (Rivai & Sagala, 2021:394).

Holloway (2021:68) menyebutkan dalam penelitiannya bahwa pemimpin yang berorientasi pada tugas lebih memprioritaskan pada pencapaian tujuan, pemimpin akan membantu bawahannya untuk mencapai tujuan dengan mendefinisikan peran-peran dan memberi arahan, menetapkan tujuan dan metode evaluasi, menetapkan batas waktu penyelesaian tugas dan menunjukkan bagaimana tujuan-tujuan itu ingin dicapai (Holloway, 2021:68). 
Aura pemimpin berorientasi pada tugas menggunakan metode komunikasi satu arah untuk menjelaskan apa yang perlu dilakukan, siapa yang bertanggung jawab untuk melakukannya dan bagaimana hal itu dilakukan selain membuat rencana dan jadwal kegiatan. Pemimpin dengan berorientasi pada tugas memotivasi bawahannya melalui penyediaan peralatan, perlengkapan atau bantuan teknis (Holloway, 2021:68). 
4. Keadilan Organisasional

Konsep keadilan organisasi merupakan isu penting dalam menentukan apa yang dipikirkan karyawan tentang organisasi mereka dan sikap serta perilaku seperti apa yang akan mereka miliki terhadap organisasi mereka sejalan dengan pemikiran ini (Avery et al., 2023:29). Jika karyawan tidak memandang organisasi mereka secara wajar, mereka mengalami penurunan tingkat kepuasan kerja, motivasi, dan kinerja, yang merupakan faktor penting yang mempengaruhi produktivitas mereka (Khan et al., 2023:98). ketidakhadiran karyawan dan niat mereka untuk meninggalkan pekerjaan meningkat, dan ditentukan bahwa stres dan ketegangan yang dialami dalam organisasi mencapai tingkat tertinggi (Mahmood et al., 2023:72). 
Konsep keadilan organisasi, yang sangat penting dalam menentukan sikap dan perilaku karyawan terhadap organisasi mereka dan efisiensi organisasi, merupakan masalah yang harus diperhatikan oleh organisasi. Beberapa peneliti menyebutkan bahwa keadilan organisasi dapat memberikan pengaruh yang kuat dalam meningkatkan kinerja karyawan yang optimal. Organisasi, di mana sumber daya didistribusikan berdasarkan prosedur organisasi dan interaksi yang konstan dengan karyawan, adalah lingkungan yang subur (Ahamed et al., 2023:187).

Menurut Moorhead & Griffin (2020:394) keadilan organisasional merujuk pada persepsi orang-orang dalam organisasi mengenai keadilan. Keadilan organisasi merupakan persepsi keseluruhan mengenai apa yang adil di tempat kerja (Robbins & Judge, 2020: 108). Keadilan organisasional sebagai tingkat persepsi karyawan terkait eadilan yang diberikan organisasinya baik dari segi hasil ataupun prosedur yang digunakan dalam memperoleh hasil tersebut (Lambert & Hogan, 2020:184). 
Berdasarkan paparan ahli di atas disimpulkan bahwa keadilan organisasional merupakan tingkat persepsi karyawan terkait keadilan yang diberikan organisasinya baik dari segi hasil ataupun prosedur yang digunakan dalam memperoleh hasil.

Keadilan timbul bagi seorang individu ketika rasio pendapatan yang diterima dengan masukan setara dengan rasio hasil dan masukan terhadap rekan kerja. Keadilan organisasi dikonseptualisasikan sebagai kombinasi dari berbagai dimensi. Colquitt (2019:71) membagi empat indikator keadilan organisasi:

a.  Keadilan distributif, merupakan keadilan imbalan sebagai penilai yang dibuat orang terkait imbalan yang diterimanya dibanding imbalan yang diterima orang lain yang menjadi acuannya
b. Keadilan prosedural yaitu keadilan yang dirasa dari proses yang digunakan untuk menentukan distribusi penghargaan 

c. Keadilan interaksional yaitu persepsi individu tentang tingkat sampai mana ia di perlakukan dengan martabat, perhatian dan rasa hormat.
d. Keadilan informasional merupakan keadaan di mana pekerja diberikan penjelasan yang jujur dari setiap keputusan
5. Remunerasi

Setiap karyawan yang bekerja pada umumnya memiliki tujuan agar kehidupannya dapat dilanjutkan. Karyawan akan bekerja dan loyal terhadap perusahaan. Untuk itu perusahaan juga harus menghargai kinerja karyawan melalui penghargaan yang diberikan (Widiyana, 2021:69). Penghargaan dari organisasi merupakan hal yang penting karena menunjukkan adanya upaya dari organisasi agar sumber daya manusia dapat dipertahankan dan sebagai strategi agar organisasi lebih berhasil dalam menarik karyawan. Hal ini akan diatur oleh sistem remunerasi yang adil. Pemberian remunerasi yang tepat dapat memberikan motivasi dan tujuan serta sasaran organisasi yang ingin dicapai juga menjadi lebih terarah (Infante & Darmawan, 2022:27). 

Remunerasi adalah pendapatan yang diwujudkan dalam bentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang akan diterima oleh karyawan (Werdati et al., 2020:124), selain itu pernyataan dari Jahroni dkk. (2021:68) tentang remunerasi yaitu sesuatu yang diterima karyawan berdasarkan kontribusi jasa karyawan tersebut pada pekerjaannya.

Surya (2020:87) menyebutkan bahwa remunerasi mempunyai pengertian berupa sesuatu yang diterima pegawai sebagai imbalan dari kontribusi yang telah diberikan kepada organisasi tempat bekerja. Pengertian remunerasi yaitu imbalan yang mempunyai cakupan luas dari upah atau gaji (Ruky, 2020). Marwansyah (2019:147) menyatakan bahwa remunerasi sebagai bentuk imbalan yang diterima oleh seorang pegawai atas kontribusi mereka terhadap organisasi.
Berdasarkan beberapa definisi mengenai remunerasi dapat disimpulkan bahwa remunerasi sebagai total kompensasi yang diterima oleh pegawai sebagai imbalan dari jasa yang telah diberikan kepada instansi. Bentuk remunerasi biasanya diasosiasikan dengan penghargaan dalam bentuk uang (monetary rewards), atau dapat diartikan juga sebagai gaji yang diberikan kepada pegawai sesuai dengan kinerjanya untuk mewujudkan tujuan instansi.

Menurut Robbins dan Judge (2020:284) terdapat 3 konsep remunerasi yang biasa disebut dengan 3P, yaitu position atau posisi yaitu pemberian remunerasi berdasarkan posisi jabatan yang ditempati, people atau orang adalah pemberian remunerasi kepada orang yang memiliki keahlian atau pendidikan khusus yang sesuai dengan pekerjaannya, performance atau kinerja merupakan pemberian remunerasi yang diberikan kepada pegawai berdasarkan kualitas kinerjanya.

Komponen remunerasi dapat dibedakan menjadi dua, yaitu remunerasi finansial dan remunerasi non finansial (Marwansyah, 2020:147). 

a. Remunerasi finansial terdiri atas remunerasi finansial langsung dan remunerasi finansial tidak langsung. Remunerasi non finansial langsung terdiri dari: pembayaran yang diterima oleh seorang pegawai dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan insentif. Remunerasi tidak langsung atau yang disebut juga dengan tunjangan yaitu meliputi semua imbalan finansial yang tidak termasuk dalam remunerasi langsung, antara lain berupa program asuransi jiwa dan kesehatan, bantuan sosial, seperti benefit (jaminan pensiun, jaminan sosial, tenaga kerja, bantuan pendidikan, dan bantuan natura), serta ketidakhadiran yang dibayar seperti cuti (cuti hamil, cuti sakit, dan lain sebagainya).

b. Remunerasi non finansial terdiri dari kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan itu sendiri dan dari lingkungan pekerjaan. Kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan itu sendiri antara lain berupa: tugas yang menarik, tantangan pekerjaan, tanggung jawab, pengakuan yang memadai atas prestasi yang dicapai, seperti peluang promosi bagi pegawai yang berpotensi, atau peluang menguntungkan lainnya.
Indikator remunerasi yang meliputi: (1) gaji adalah uang yang diterima karyawan setiap bulannya sebagai bentuk imbalan karena karyawan telah memberikan kontribusi; (2) upah adalah kompensasi yang langsung diberikan kepada karyawan yang dihitung berdasarkan jam kerja; (3) insentif adalah imbalan berupa uang yang secara langsung diberikan kepada karyawan karena telah menghasilkan kinerja yang lebih tinggi dari standar yang ditetapkan; (4) tunjangan adalah imbalan yang diterima untuk karyawan terpilih sebagai kompensasi atas pengorbanan; (5) fasilitas adalah fasilitas pendukung dan yang menyediakan adalah organisasi (Werdati et al., 2020:124).

6. Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong individu untuk terlibat dalam serangkaian kegiatan yang ditujukan untuk mencapai tujuan tertentu. Motivasi kerja adalah dorongan internal atau eksternal yang tumbuh dalam diri individu untuk melakukan suatu pekerjaan dengan semangat yang tinggi, mendayagunakan semua kemampuan dan ketrampilan yang dimilikinya, dengan tujuan untuk mencapai hasil kerja yang memuaskan sesuai dengan keinginannya (Wardana et al., 2023:79).
Motivasi menyangkut perilaku manusia dan merupakan sebuah unsur yang vital dalam manajemen dan dapat didefinisikan sebagai pembuat seseorang menyelesaikan pekerjaan dengan semangat, karena orang itu ingin melakukannya (Terry & Rue, 2021:187). Motivasi dirumuskan sebagai perilaku yang ditujukan pada sasaran (Gomes, 2019:88). Motivasi dapat didefinisikan sebagai suatu dorongan yang berasal dari dalam dirinya untuk menggerakan dan mengarahkan dirinya agar dapat melaksanakan tugasnya dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung jawab (Hasibuan, 2020:58).
Berdasarkan pengertian menurut ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kinerja yang maksimal.
Terdapat enam aspek motivasi berprestasi menurut McClelland yang dikemukakan oleh Purwanto (2020:147) yaitu (1) menyenangi tugas atau tanggung jawab pribadi; (2) menyenangi umpan balik atas tugas yang dilakukan; (3) menyenangi tugas yang bersifat moderat yang tingkat kesulitannya tidak terlalu sulit tetapi juga tidak terlalu mudah; (4) tekun dan ulet dalam bekerja; (5) penuh pertimbangan dan perhitungan; (6) keberhasilan tugas dan tetap bersikap realistis.

Herzberg mengembangkan teori motivasi yang terutama sekali berkaitan dengan motivasi melalui pola kerja. Teori Herzberg menyatakan bahwa faktor yang cenderung untuk meniadakan motivasi pegawai biasanya bersangkut paut lingkungan kerja. Faktor ini yang disebut sebagai hygiene or maintenance factors meliputi hal-hal seperti status kerja, relasi-relasi antar perorangan dengan para pengawas dan gaya pengawasan yang diterima oleh orang itu, kebihjakan perusahaan, kepastian kerja, kondisi-kondisi kerja, upah, dan segi-segi kehidupan pribadi yang dipengaruhi oleh situasi pekerjaan, Faktor yang memotivasi banyak orang adalah faktor-faktor yang berkaitan dengan kerja itu sendiri yang dinamakan “motivators” dan mencakup keberhasilan, pengakuan, tanggungjawab, kemajuan, dan tantangan-tantangan kerja itu (Terry dan Rue, 2021:187). 
McClelland mengatakan bahwa terdapat tiga kebutuhan yang diperoleh (bukan bawaan) yang merupakan motivator utama dalam pekerjaan. Setiap manusia mempunyai kebutuhan faktor yang munculnya untuk meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi (Robbins dan Judge, 2020:287). Terdapat tiga kebutuhan yang dikemukakan pegawai dalam bekerja yang sering dijadikan indikator dari motivasi yaitu (Sedarmayanti, 2019:89):

a. Kebutuhan akan prestasi

Kebutuhan untuk berprestasi merupakan dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Kebutuhan untuk prestasi adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi tinggi.

b. Kebutuhan akan afiliasi, merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan kerjasama dengan orang lain.

c. Kebutuhan akan kekuasaan, kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi terhadap orang lain, menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau kurang memperdulikan perasaan orang lain.

Pada kehidupan sehari-hari, ketiga kebutuhan tersebut akan selalu muncul pada tingkah laku individu, hanya kekuatannya tidak sama antara kebutuhan- kebutuhan itu pada diri seseorang. Munculnya ketiga kebutuhan tersebut sangat dipengaruhi oleh situasi yang sangat spesifik. Apabila orang kebutuhannya akan mendesak maka orang tersebut akan termotivasi untuk memenuhinya.

7. Kinerja

Kinerja organisasi secara langsung bergantung pada kinerja karyawannya (Tatli et al., 2023:11) Untuk itu, sudah menjadi suatu keharusan untuk merencanakan kinerja karyawan untuk mencapai keberhasilan organisasi, mengevaluasi kinerja sesuai dengan rencana tersebut, mengidentifikasi jika ada penyimpangan negatif dari kinerja yang direncanakan, dan mengembangkan kekurangan karyawan (Vizcaíno et al., 2023:53). Sistem yang mencakup kegiatan perencanaan, evaluasi, dan pengembangan karyawan organisasi ini dalam beberapa tahun terakhir disebut sebagai sistem manajemen kinerja. Kinerja merupakan masalah penting bagi manajer dalam organisasi dan hasil dari perilaku kerja karyawan (Hamouche & Parent-Lamarche, 2023:87).
Kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh seseorang sesuai dengan perannya dalam organisasi (Zainal et al., 2020:167). Kinerja pegawai sebagai hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi (Wibowo, 2019:67). Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan maupun kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya (Edison et al., 2020:84). 
Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Kinerja dipengaruhi oleh lima faktor antara lain yaitu 1) struktur organisasi sebagai hubungan internal yang berkaitan dengan fungsi yang menjelaskan aktivitas organisasi 2kebijakan pengelolaan, berupa visi dan misi organisasi. 3) sumber daya manusia, yang berkaitan dengan kualitas karyawan untuk bekerja dan berkarya secara optimal. 4) system informasi manajemen, yang berhubungan dengan pengelolaan database untuk dipergunakan dalam mempertinggi kinerja organisasi 5) sarana dan prasarana yang dimiliki, yang berhubungan dengan penggunaan teknologi bagi penyelenggaraan organisasi pada setiap aktivitas organisasi (Martoyo, 2019:83).
Gomes (2019:74) memaparkan bahwa dalam melakukan penelitian dengan kinerja yang berdasarkan perilaku yang spesifik (judgement performance evaluation) ini maka ada delapan dimensi atau indikator yang perlu mendapatkan perhatian, sebagai berikut 1) quality of work, kualitas ini akan dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapan. 2) quantity of work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan 3) job knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan 4) creativeness, keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 5) cooperative, kesadaran untuk bekerja sama dengan orang lain 6) initiative, keaslian ide-ide yang disampaikan sebagai program organisasi dimasa yang mendatang 7) dependerability, kesadaran dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penjelasan kerja dan 8) personal quality, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, kemampuan dan integritas pribadi.
B. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini adalah :

Penelitian yang dilakukan oleh Kue et al., pada tahun (2023) dengan judul penelitian “The Effect of Reward, Career Development and Task-Oriented Leadership Style on Employee Performance with Job Satisfaction as Intervening Variables”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Reward dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja memediasi pengaruh antara penghargaan dan gaya kepemimpinan yang berorientasi pada tugas.

Penelitian yang dilakukan Dewi et al., (2024) dengan judul penelitian “The Influence of Organizational Justice, and Teamwork towards the Employee Performance with Intrinsic Motivation as an Intervening Variable” Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan organisasi, kerja sama tim, memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Kinerja. keadilan organisasi keadilan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik.

Penelitian selanjutnya yang menjadi rujukan penelitian ini yaitu penelitian Sumarjo et al., (2024) dengan judul “The influence of organizational justice on employee performance mediated work engagement” Hasil penelitian ini membuktikan bahwa keadilan organisasional mempengaruhi kinerja karyawan dan keterlibatan kerja. Sebaliknya, keterlibatan kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, dan seperti yang diharapkan, keterlibatan kerja dapat memediasi antara keadilan organisasi dan kinerja karyawan.

Penelitian Wardana et al., (2023) yang mengambil judul penelitian “Analysis of Organizational Justice, Competence and Work Motivation to Improve the Performance”. Hasiln penelitian menunjukkan bahwa keadilan organisasional mempengaruhi kinerja karyawan dan keterlibatan kerja. Sebaliknya, keterlibatan kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, dan seperti yang diharapkan, keterlibatan kerja dapat memediasi antara keadilan organisasi dan kinerja karyawan.

Penelitian berikutnya yang menjadi referensi penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan Larasati & Suhermin, (2021) yang membuktikan bahwa Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; penelitian Khasanah et al., (2019) yang membuktikan bahwa Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan; penelitian Marjaya & Pasaribu (2019) yang membuktikan bahwa Kepemimpinan berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja serta penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen & Kanditha (2021) yang dilakukan di adan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Utara. dengan hasil penelitian yaitu Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Penelitian tersebut kemudian dirangkum dalam table berikut untuk mempermudah dalam menelaah mengenai penelitian terdahulu yang menjadi referensi penelitian ini:
Tabel 2.1

Tinjauan Hasil Penelitian Sebelumnya

	No.
	Nama Peneliti
	Judul Penelitian
	Hasil Penelitian

	1
	Niddin et al. (2021)
	Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja ASN Dengan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Moderatin
	Remunerasi yang baik dalam suatu organisasi akan dapat membuat kinerja pegawai meningkat

	2
	Fayyaz et al., (2019)
	Effect of Task Oriented and Relational Leadership Style on Employee Performance; Moderating Impact of Communicator Competence
	Kepemimpinan yang berorientasi tugas akan dapat meningkatkna kinerja pegawai

	3
	Huda & Azzuhri (2021)
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan Situasional Terhadap Motivasi Kerja (Studi Pada CV. Siro Pager Abadi Kota Malang Jawa Timur)
	Kepemimpinan yang berorientasi tugas akan dapat meningkatkna kinerja pegawai

	4
	Efendi & Putri (2022)
	Pengaruh Remunerasi, Integritas dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Anggota Satuan Lalu Lintas Polres Pasaman Barat
	Remunerasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai

	5
	Kue et al., (2023)
	The Effect of Reward, Career Development and Task-Oriented Leadership Style on Employee Performance with Job Satisfaction as

Intervening Variables
	Reward dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja memediasi pengaruh antara penghargaan dan gaya kepemimpinan yang berorientasi pada tugas.

	6
	Dewi et al., (2024)
	The Influence of Organizational Justice, and 

Teamwork towards the Employee Performance

with Intrinsic Motivation as an Intervening Variable
	Keadilan organisasi, kerja sama tim, memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Kinerja. keadilan organisasi keadilan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik

	7
	Sumarjo et al., (2024)
	The influence of organizational justice on employee performance mediated work engagement
	Keadilan organisasional mempengaruhi kinerja karyawan dan keterlibatan kerja. Sebaliknya, keterlibatan kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, dan seperti yang diharapkan, keterlibatan kerja dapat memediasi antara keadilan organisasi dan kinerja karyawan.

	8
	Wardana et al., (2023)
	Analysis of Organizational Justice, Competence and Work Motivation to Improve the Performance
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan organisasi, kompetensi, dan motivasi kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

	9
	Huynh (2020)

	The Relationship Between Task Oriented Leadership Style, Psychological Capital, Job Satisfaction And Organizational Commitment: Evidence From Vietnamese Small And Medium sized Enterprises
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berorientasi tugas memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja dan tidak berpengaruh dengan modal psikologis. 

	10
	Larasati & Suhermin, (2021) 
	Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
	Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

	11
	Khasanah et al., (2019) 
	Pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
	Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

	12
	Marjaya & Pasaribu (2019)
	Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai
	Kepemimpinan berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja.

	13
	Jufrizen & Kanditha (2021)
	The effect of organizational justice on employee performance by job satisfaction as an intervening variable
	Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai

	14
	Ikbal, (2021)
	Pengaruh Remunerasi, Budaya Organisasi, dan Pengendalian Internal Terhadap Kinerja Pegawai Pajak
	Remunerasi berpengaruh positif dan signifikan kinerja pegawai

	15
	Alhudhori & Aldino, (2019)
	Pengaruh Kepemimpinan Dan Disiplin Terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Pada Kinerja Pegawai Rumah Sakit Umum Bersaudara Kabupaten Bungo
	Kepemimpinan, disiplin dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan dan parsial terhadap kinerja.

	16
	Fatayati et al., (2020)
	Analisis Pengaruh Remunerasi terhadap Kinerja Pegawai pada Tenaga Kependidikan Tetap Non PNS di Lingkungan Kantor Pusat Universitas Brawijaya
	Hasil penelitian menunjukkan remunerasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap beban kerja (X2). remunerasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin (X3). remunerasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y1). beban kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y1). Disiplin (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y1).

	17
	Jannah & Sinollah, (2022)
	Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi dan Dampaknya pada Kinerja Pegawai Yayasan Hasyim Asy’ari Turen Malang
	Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi; kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja; motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan; kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.

	18
	Mardiyah & Mariyono, (2024)
	Pengaruh Kompensasi dan Kedisiplinan Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Dengan Kepuasan Pegawai dan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening
	Terdapat pengaruh positif kompensasi dan kedisiplinan terhadap kepuasan pegawai

	19
	Sudirman et al., (2021)
	Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh terhadap kinerja

	20
	Alwan & Djastuti, (2019)
	Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
	Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompensasi terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.


Persamaan penelitian ini dengan penelitan terdahulu adalah pada penggunaan variabel terikat yaitu variabel kinerja. Perbedaan penelitian ini dengan peneitian terdahulu adalah pada variabel bebas yaitu variabel kepemimpinan dimana pada penelitian ini secara spesifik menggunakan variabel kepemimpinan berorientasi tugas. Perbedaan lain yaitu pada penelitian ini menggunakan variabel motivasi kerja sebagai variabel pemediasi.
C. Kerangka Berpikir
Kerangka berpikir menurut Sugiyono (20195), merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting.
1. Pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap motivasi kerja.

Kepemimpinan adalah sebuah proses yang mempengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya serta memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan organisasi (Kaulika, 2021). Kepemimpinan menjadi faktor penentu keberhasilan organisasi dalam mendukung pencapaian organisasi. Selain kepemimpinan, evaluasi terhadap kinerja sumber daya manusia di organisasi/lembaga menjadi sangat penting bagi pimpinan organisasi guna melakukan evaluasi dan merencanakan sumber daya manusia di masa yang akan datang (Wibowo & Indriasih, 2024). 

Pemimpin dengan gaya kepemimpinan berorientasi tugas berkonsentrasi pada fungsi-fungsi yang berorientasi pada tugas seperti merencanakan dan mengatur pekerjaan, mengkoordinasikan kegiatan para bawahan, dan menyediakan keperluan, peralatan dan bantuan teknis yang dibutuhkan sehingga kinrja pegawai akan meningkat (Alhudhori & Aldino, 2019). Pemimpin berorientasi tugas berusaha mempengaruhi atau memotivasi bawahannya agar dapat bekerja sesuai dengan tujuan yang diharapkan pemimpin (Muis et al., 2020). 
Motivasi kerja yang tinggi dapat didukung oleh kepemimpinan yang tepat, sehingga gaya kepemimpinan yang kurang tepat dalam penerapannya akan kurang memotivasi bawahannya dalam melakukan aktivitasnya-aktivitasnya (Farfalonni & Prasetio, 2019). Pegawai perlu diberi motivasi agar mampu melaksanakan tanggung jawabnya dan mencapai tujuan dengan penuh kesadaran, semangat, dan tanggung jawab (Nasrudin, 2020). Kepemimpinan berorientasi tugas memberikan motivasi kepada pegawai dengan pendekatan perilaku di mana pemimpin berfokus pada tugas-tugas yang perlu dilakukan untuk memenuhi tujuan tertentu, atau untuk mencapai standar kinerja tertentu (Agustina et al., 2022).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Jannah & Sinollah (2022), Farfalonni & Prasetio (2019), Rêgo et al., (2019) dan Nasrudin, (2020) mebuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi kerja sedangkan penelitian Amalia (2019) membuktikan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh pada motivasi kerja.
2. Pengaruh keadilan organisasional terhadap motivasi kerja.

Keadilan organisasional berperan penting dalam mempengaruhi motivasi karyawan (Mada, 2021). Motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Karyawan menganggap adil organisasi mereka ketika mereka yakin bahwa hasil-hasil yang mereka terima, cara diterimanya hasil-hasil tersebut, adalah adil (Mada et al., 2019). Keadilan organisasi adalah suatu konsep keseimbangan yang diharapkan mampu diterapkan oleh organisasi dalam memperlakukan karyawan dengan tujuan memicu tumbuhnya semangat dan motivasi dalam diri karyawan (Atmojo, 2018). 

Yazicioglu and Topaloglu (2019) mengatakan bahwa dengan adanya keadilan di dalam organisasi, maka karyawan akan merasa nyaman saat bekerja di perusahaan dan bekerja dengan senang hati; sehingga membuat karyawan semakin termotivasi. Hal ini membuat karyawan mempunyai rasa memiliki (sense of belonging), yang mempunyai hubungan erat dengan komitmen, seperti kebanggaan terhadap perusahaan dan keinginan bertahan dalam perusahaan (Davila & Jimenez, 2020). 
Teori yang dikemukakan oleh Gibson et al., (2020) juga mendukung hasil penelitian, karena beberapa dampak yang diberikan dari adanya keadilan organisasional adalah meningkatnya komitmen terhadap organisasi, meningkatnya kesetiaan karyawan terhadap organisasi, dan karyawan akan termotivasi dalam menyelesaikan pekerjaa dengan baik (Gibson et al., 2020).
Elamin (2019) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa keadilan organisasional berperan penting dalam mempengaruhi motivasi karyawan. Demikian pula, Moghimi et al., (2019) dan Oren et al., (2020) juga membuktikan bahwa keadilan organisasional memiliki hubungan positif terhadap kualitas motivasi. Sementara, Koukkanen et al., (2020) menyebutkan keadilan organisasional memiliki kemungkinan untuk menggunakan ketrampilan setiap individu seseorang di tempat kerja yang merupakan faktor signifikan dalam aktivitas dan pengembangan motivasi karyawan. Temuan penelitian Mada et al., (2019) dan Jaskova (2020) menunjukkan bahwa dengan perlakuan yang adil dalam sebuah organisasi akan mampu meningkatkan motivasi karyawan.
3. Pengaruh remunerasi terhadap motivasi kerja.

Motivasi yang tinggi dari pegawai sangat diharapkan oleh instansi. Guna meningkatkan motivasi diperlukan suatu stimulan yang diberikan kepada pegawai sesuai dengan tugas dan beban pekerjaan yang diberikan kepadanya. Stimulan tersebut berupa pemberian remunerasi (Hartono et al. 2019). Remunerasi memiliki pengertian sebagai setiap imbalan yang diterima pegawai dari hasil kinerja dan tugas organisasi, termasuk diantaranya hadiah, penghargaan atau promosi jabatan (Wibowo & Indriasih, 2024) . Motivasi tidak dapat dicapai secara baik apabila remunerasi diberikan secara tidak proporsional. Pendekatan melalui pengembangan remunerasi ini dikenal sebagai cara efektif untuk menambah motivasi dalam mencapai tujuan organisasi (Darmawan, 2020). 

Salah satu tujuan pemberian remunerasi adalah adanya peningkatan motivasi (Hasibuan, 2020). Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi bawahannya. Seorang pegawai dapat bekerja secara profesional jika pada dirinya terdapat motivasi yang tinggi. Pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi biasanya akan melaksanakan tugasnya dengan penuh semangat dan enerjik, karena ada motif-motif atau tujuan tertentu yang melatarbelakangi tindakan tersebut (Lestari dan Mariyono, 2019). Motivasi merupakan proses yang berperan pada intensitas, arah dan lamanya berlangsung upaya individu ke arah pencapaian sasaran. Sehingga apabila seorang pegawai menganggap bahwa remunerasi yang diberikan oleh instansi sesuai dengan yang pegawai harapkan, maka akan dapat memotivasi pegawai untuk lebih berprestasi (Mardiyah & Mariyono, 2024). 

Remunerasi memang bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi motivasi pegawai, akan tetapi kompensasi tetap diakui sebagai salah satu faktor penentu dalam rangka meningkatkan motivasi kerja pegawai. Apabila dikaitkan dengan evaluasi pekerjaan, maka pegawai akan lebih semangat dan memaksimalkan pekerjaannya, karena merasa dihargai karyanya (Wibowo & Indriasih, 2024). Jadi dalam mengembangkan dan menerapkan suatu sistem remunerasi tertentu kepentingan organisasi dan kepentingan para pegawainya mutlak untuk diperhitungkan. Sistem remunerasi tersebut diharapakan dapat menjamin memungkinkan organisasi mencapai tingkat motivasi kerja yang diharapakan serta kepentingan organisasi lainnya (Haryani et al., 2019).
Beberapa riset menyatakan keterkaitan yang positif antara remunerasi dan motivasi kerja dimana remunarasi yang baik akan dapat meningkatkan motivasi pegawai yaitu penelitian yang dilakukan Wibowo & Indriasih, (2024); Pratama & Prasetya (2019); (Sitinjak, 2020); Hartono et al. (2019) dan Sudarsono et al. (2021). Hasil penelitian Baljoon et al. (2020), Hidayat (2019) dan Darmawan (2020) menyatakan bahwa motivasi membangun hipotesis yang digunakan untuk menjelaskan inisiasi, arah, intensitas, dan perilaku yang diarahkan pada tujuan, seperti kebutuhan untuk berprestasi.
4. Pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja.

Pemimpin dengan gaya kepemimpinan berorientasi tugas melakukan pekerjaan yang berbeda dengan para bawahannya, mengonsentrasikan dirinya pada fungsi prilaku ketugasan seperti perencanaan, penjadwalan pekerjaan, pengkordinasian aktivitas bawahan, menyediakan sumber-sumber dan bantuan teknis yang diperlukan bawahan, membantu bawahannya dalam menentukan standar kinerja secara realistis (Huda & Azzuhri 2021). Pemimpin ini mengarahkan dan mengawasi bawahan secara tertutup untuk menjamin bahwa tugas dilaksanakan sesuai dengan yang diinginkan sehingga kinerja akan semakin tinggi (Fayyaz et al., 2019).

Manajer yang memiliki task-oriented leadership style mempermudah karyawan dalam rangka identifikasi pekerjaan untuk dikerjakan guna menggapai sasaran perusahaan (McMurray et al., 2020). Pimpinan menerapkan kepemimpinan berfokus pada pekerjaan memiliki perhatian kepada pekerjaan-pekerjaan khusus dan standar kualitas dan waktu penyelesaian yang dilakukan oleh pegawai (McMurray et al., 2020). 
Salah satu kekuatan terbesar dari kepemimpinan berorientasi tugas adalah semua pekerjaan yang dibutuhkan diselesaikan dengan sempurna dan tepat waktu. Kekuatan ini, memastikan karyawan mengatur waktunya dengan baik sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dengan baik (Marjaya & Pasaribu, 2019). Kepemimpinan yang berorientasi tugas menekankan karakteristik pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai di tempat kerja, dimana strategi ini diambil seorang pemimpin yang terpusat kepada pekerjaan-pekerjaan yang harus dikerjakan guna mencapai sasaran khusus, atau menggapai patokan unjuk kerja tertentu (Wangi et al., 2024).
Hasil penelitian yang dilakukan Huynh, (2020) Fayyaz et al., (2019), Kue et al., (2023), Huda & Azzuhri (2021) dan Sahertian (2019) dalam penelitiannya membuktikan bahwa perilaku kepemimpinan yang berorientasi tugas di mana pemimpin tertuju pada tugas-tugas yang harus diselesaikan oleh pegawai akan dapat meningkatkna kinerja pegawai. Hasil berbeda jukkan oleh penelitian Marjaya & Pasaribu (2019) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
5. Pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja.

Keadilan organisasi berfokus lebih luas pada bagaimana pekerja merasakan otoritas dan pengambilan keputusan di tempat kerja dalam memperlakukan mereka, sebagian besar pekerja mengevaluasi seberapa adil mereka diperlakukan. Terpenuhinya keadilan yang diciptakan instansi ataupun instansi secara tidak langsung akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Sudirman et al., 2021). Kinerja pegawai, tercermin pada sikap positif yang pegawai berikan terhadap pekerjaannya dengan melaksanakan tanggung jawab secara baik. Selain kinerja pegawai akan semakin meningkat apabila pegawai memiliki andil memberikan pendapat dalam keterkaitannya dengan pencapaian tujuan instansi ataupun instansi (Atmojo, 2020).
Motivator terpenting dalam suatu lingkungan pekerjaan adalah keadilan organisasional. Dari beberapa riset yang menguji tentang keadilan organisasional, terdapat 3 komponen yang dikaji yaitu: keadilan distributif, prosedural, dan interaksional (Harris, 2019). Sementara Benyamin (2019) menyatakan bahwa standar etika dan moral dari perilaku manajerial merupakan nilai dari sebuah keadilan organisasional. Dalam menilai hal tersebut ada 3 bidang yang dievaluasi yaitu: imbalan, proses, dan hubungan interpersonal.
Hal yang sama juga disampaikan oleh Kamran (2020), yang menyatakan bahwa karyawan yang diperlakukan secara adil atau tidak adil oleh organisasi merupakan sebuah keadilan organisasional sebagai kondisi pekerjaan yang mengarah kepada individu karyawan. Moosa et al. (2014) menyatakan prinsip yang perlu dipertimbangkan oleh pimpinan saat membuat suatu keputusan adalah keadilan, karena anggota organisasi memliki kepekaan yang kuat terhadap keadilan. Keadilan yang tidak dipertimbangkan oleh seorang pimpinan dalam keputusan yang diambil memiliki resiko negatif pada komitmen pegawai dalam bekerja (Rabia et al. 2019). Perlakuan adil yang diberikan kepada karyawan, akan memberikan kinerja maksimal terhadap organisasi (Mada et al., 2019).
Penelitian yang dilakukan oleh Sudirman et al., (2021), Jufsen (2021); Jaskova (2020), membuktikan bahwa keadilan organisasional terhadap kinerja pegawai. Begitu juga penelitian yang dilakukan Rokhiman et al. (2023) membuktikan bahwa semakin baik keadilan organisasional menurut pegawai maka kinerja pegawai akan semkain tinggi.
6. Pengaruh remunerasi terhadap kinerja 
Sukses atau tidaknya suatu sistem remunerasi tergantung terhadap bagaimana sistem tersebut beradaptasi dengan lingkungan institusi dan keseluruhan sistem institusi yang menerapkan remunerasi tersebut (Hartono et al. 2019). Kesuksesan merancang, mengelola, dan memodifikasi sistem remunerasi diharapkan dapat mengembangkan kerangka kerja kebijakan dan penentu kebijakan remunerasi yang paling tepat, karena masing-masing kebijakan manajemen ini akan dapat merefleksikan asumsi yang berbeda mengenai pegawai dan bagaimana mereka harus dikelola. Adanya remunerasi yang baik dalam suatu institusi akan memungkinkan pegawai bekerja lebih baik dalam melaksanakan tugasnya dalam mencapai tujuan organisasi (Pradita, 2019)
Remunerasi merupakan imbalan atau balas jasa yang diberikan perusahaan kepada pegawai sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya dalam rangka mencapai tujuan perusahaan (Alwan & Djastuti, 2019). Pemberian remunerasi kepada pegawai seharusnya mendapat perhatian yang utama dari pimpinan, karena dengan gaji atau upah yang cukup dan memadai akan membawa pengaruh positif terhadap kinerja pegawai dibandingkan dengan sumbangan tenaga maupun keahlian yang diberikan oleh perusaaan (Alwan & Djastuti, 2019). 

Pentingnya remunerasi bagi pegawai, sangat berpengaruh terhadap perilaku dan kinerjanya. Semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai dari perusahaan maka kesejahteraan pun meningkat (Sudarsono, 2021). Hal ini memotivasi pegawai untuk melaksanakan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan dan begitupun juga kompensasi yang di terima rendah maka kesejahteraan pegawai pun berkurang dan mengakibatkan menurunnya semangat kerja dalam pekerjaan sehingga hal ini yang menyebabkan kerugian kepada perusahaan dan perusahaan tersebut tidak tercapai dengan baik (Kusuma et al., 2017). 

Sebagai bentuk penghargaan terhadap penyerahan serta pemberian segenap hasil kinerja pegawai kepada perusahaan, maka perusahaan memberikan kompensasi sebagai sumber nafkah bagi pegawai yang bersangkutan. Pemberian kompensasi akan selalu dikaitkan dengan kuantitas, kualitas dan manfaat jasa yang dipersembahkan oleh pegawai bagi perusahaan tempatnya bekerja (Alwan & Djastuti, 2019). Pemberian kompensasi kepada pegawai tersebut, akan memengaruhi seberapa besar tujuan organisasi dapat dicapai, bahkan dapat memengaruhi kelangsungan hidup perusahaan tersebut (Safrina, 2019). 
7. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
Motivasi akan berdampak terhadap peningkatan kebahagiaan kehidupan pegawai dan meningktakan kinerjanya, karena pegawai merasa puas dengan yang diperoleh oleh perusahaan. Adanya peningkatan dan prestasi kerja dan pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku pegawai serta peningkatan motivasi kerja (Hasdiah, 2018). Motivasi untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya kinerja. Tanpa adanya motivasi dari para pegawai untuk bekerja sama bagi kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya, apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para pegawai, maka hal ini merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Apabila pegawai mempunyai motivasi untuk mencapai tujuan pribadinya, maka mereka harus meningkatkan kinerjanya (Tanjung & Manalu, 2019). 
Berdasar pada teori motivasi kerja maka tinggi rendahnya motivasi kerja pegawai sangat berpengaruh terhadap kinerja yang dapat dicapai oleh seorang pegawai. Seorang pegawai dikatakan memiliki motivasi kerja yang tinggi apabila bersemangat dalam bekerja, memiliki motivasi dan rasa tanggung jawab dan disiplin sehingga pekerjaan dapat terlaksana dengan mudah dan dapat tercapai apa yang menjadi tujuannya (Sandika dan Andani, 2020).

Expectancy theory of motivation menyatakan bahwa kemampuan instansi untuk mewujudkan expectancy pegawai akan menjadi hal penting agar pegawai dapat meningkatkan kinerjanya, sehingga tujuan instansi akan tercapai (Sembada, 2019). Motivasi akan berdampak terhadap peningkatan kebahagiaan kehidupan pegawai dan meningktakan kinerjanya, karena pegawai merasa puas dengan yang diperoleh oleh perusahaan (Subrata et al. 2019). Adanya peningkatan dan prestasi kerja dan pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku pegawai serta peningkatan motivasi kerja. Motivasi untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya kinerja (Wibowo & Indriasih, 2024).
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wibowo & Indriasih (2024) Jendri, (2019), Hasdiah, (2018), Sembada, (2019), Rokhiman et al., (2023) dan  Marta, (2020) yang mebuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. hasil kajian yang dilakukan oleh Saputra, (2019), Maramis, (2019), Putra, (2018), membuktikan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

8. Pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel pemediasi.

Motivasi kerja yang tinggi akan membuat pegawai bersemangat dalam bekerja dan menghasilkan prestasi kerja juga tinggi atau dapat dikatakan kinerja pegawai yang tinggi. Motivasi kerja sebagai kesediaan untuk melakukan upaya yang tinggi kearah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individu  (Marta, (2020). Motivasi kerja merupakan modal dasar yang harus dipunyai oleh setiap pegawai untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan pekerjaannya masing-masing, motivasi kerja bisa bersumber dari dalam diri pegawai itu sendiri dan bisa bersumber dari luar, motivasi kerja dari luar bisa bersumber dari stimulus yang diberikaan oleh pemimpin melalui gaya kepemimpinan (Maramis, 2019). 
Ketika pemimpin bisa meningkatkaan motivasi kerja pegawainya maka ini akan dapat pula mempengaruhi kinerja pegawai tersebut kearah yang lebih baik lagi dari yang sebelumnya. Orang-orang dengan tingkat komitmen yang tinggi terhadap perusahaan cenderung melihat diri mereka sebagai anggota organisasi yang sebenarnya (Indriasih et al., 2022). Gaya kepemimpinan akan berlangsung efektif bila mampu memenuhi fungsinya yaitu usaha untuk memandu, membimbing, memberi atau mebangunkan motivasi-motivasi kerja, dan membawa para pengikutnya kepada sasaran yang ingin dituju dengan kinerja yang tinggi (Priyanto et al., 2023).
Seorang dalam pemimpin berorientasi tugas memotivasi kepada pengikut melalui gaya otoritas tertentu yang akan membawa pencapaian tujuan instansi dan tujuan individu (Saputra, 2017). Motivasi atau inspirasi untuk bekerja sangat penting dalam mempengaruhi tinggi rendahnya efisiensi sebuah kantor atau instansi. Lagi pula, jika ada motivasi yang tinggi dari pekerja, ini merupakan jaminan bagi pencapaian kinerja pegawai tersebut yang selanjutnya memudahkan kantor/organisasi dalam mencapai tujuannya (Priyanto et al., 2023).
Hasil penelitian yang dilakukan oleh  Marta, (2020) dan Priyanto et al., (2023) membuktikan bahwa motivasi secara signifikan dapat memediasi hubungan langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Hasil kajian yang dilakukan oleh Saputra, (2017), membuktikan bahwa motivasi secara signifikan tidak dapat memediasi hubungan langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
9. Pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel pemediasi.

Kepemimpinan yang berorientasi tugas menetapkan pengawasan ketat sehingga bawahan melaksanakan tugasnya dengan menggunakan prosedur sehingga dapat mengarahkan atau menimbulkan motivasi pegawai untuk bekerja sesuai dengan tujuan organisasi, dengan adanya motivasi akan mendorong keinginan dan upaya (effort) pegawai untuk meningkatkan kinerjanya (Panjaitan, 2022). 

Kesuksesan seorang pemimpin pada umumnya dapat diamati dari kompetensi dan perilakunya dalam menggerakkan bawahan, dicerminkan dari perilaku pegawai untuk melaksanakan tugas dengan perasaan senang dan puas (Panjaitan, 2022). Oluseyi dan Ayo (2019) dalam penelitiannya mendefinisikan kepemimpinan sebagai upaya pemimpin untuk mempengaruhi pengikut agar mau bertindak untuk tujuan tertentu yang mewakili nilai-nilai dan motivasi, kebutuhan dan keinginan, aspirasi dan harapan dari pemimpin dan pengikut.
Kinerja karyawan sangat berpengaruh terhadap keberhasilan sebuah organisasi, serta dapat menjadi keuntungan untuk perusahaan dan juga sumber masalah untuk perusahaan. Perusahaan yang memperlakukan karyawannya secara adil dapat menciptakan kondisi dan situasi kerja yang baik (Rokhiman et al., 2023). Keadilan di perusahaan dilakukan dengan memberikan gaji yang sesuai dengan kinerjanya dan memperlakukan seluruh karyawan secara merata, sehingga hal tersebut dapat memotivasi keryawan untuk bekerja dengan baik dan mencapai kinerja yang tinggi (Mon & Jennifer, 2022).
Penelitian yang dilakukan Rokhiman et al., (2023) membuktikan bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja pegawai dimana keadilan organisasional yang diterapkan oleh instansi akan memotivasi pegawai untuk bekerja dengan baik dan memiliki kinerja yang tinggi.
10. Pengaruh remunerasi terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel pemediasi
Remunerasi diharapkan dapat menjadi suatu dorongan bagi individu agar mengeluarkan kemampuannya secara maksimal. Tujuan lain dari remunerasi dilakukan guna memenuhi kebutuhan fisiologis masing-masing individu (Wibowo & Indriasih, 2024). Motivasi menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja individu. Motivasi di dalam diri individu akan mendorong individu tersebut semaksimal mungkin untuk mengeluarkan kemampuan yang ada pada dirinya sehingga nantinya akan berpengaruh terhadap kinerja dan output yang dihasilkan (Meilinda et al., 2019). 
Remunerasi merupakan salah satu faktor yang menjadi motivasi individu untuk meningkatkan kinerjanya. Pemberian remunerasi yang sesuai dengan keinginan dan kebutuhan individu akan menjadi faktor motivasi yang besar pada diri individu yang nantinya membuat individu merasa berkewajiban untuk mengoptimalkan kemampuannya agar kinerja yang dihasilkan baik dan optimal untuk organisasi (Sudarsono, 2021).
Penelitian Wibowo & Indriasih (2024) serta penelitian Sudarsono, (2021) membuktikan bahwa pemberian remunerasi yang sesuai dengan keinginan dan kebutuhan individu akan menjadi faktor motivasi yang besar pada diri individu yang nantinya membuat individu merasa berkewajiban untuk mengoptimalkan kemampuannya agar kinerja yang dihasilkan baik dan optimal untuk organisasi.
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D. Hipotesis
Perumusan hipotesis merupakan langkah ketiga dalam penelitian, setelah peneliti mengemukakan landasan teori dan kerangka berpikir. Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian (Sugiyono 2020:61). Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Hipotesis penelitian ini yaitu:
H1. 
Kepemimpinan berorientasi tugas berpengaruh positif terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal.
H2. 
Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal.
H3. 
Remunerasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja anggota Lanal Tegal.
H4. 
Kepemimpinan berorientasi tugas berpengaruh positif terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
H5. 
Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
H6. 
Remunerasi berpengaruh positif terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
H7. 
Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
H8. 
Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
H9. 
Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh keadilan organisasional terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
H10. 
Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh remunerasi terhadap kinerja anggota Lanal Tegal.
BAB III

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

1. Jenis Penelitian
Desain penelitian merupakan kerangka atau perincian prosedur kerja yang akan dilakukan pada waktu meneliti, sehingga diharapkan dapat memberikan gambaran dan arah mana yang akan dilakukan dalam melaksanakan penetian tersebut, serta memberikan gambaran jika peneletian itu telah jadi atau selesai penelitian tersebut diberlakukan. Dalam penelitian ini termasuk dalam desain penelitian survei. Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian survey. Metode survey merupakan metode penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara satu variabel dengan variabel yang lain (Sugiyono, 2020:12).
2. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian merupakan objek penelitian dimana kegiatan penelitian dilakukan. Penentuan lokasi penelitian dimaksudkan untuk mempermudah atau memperjelas lokasi yang menjadi sasaran dalam penelitian. Penelitian ini akan dilakukan di Lanal Tegal.
3. Populasi Penelitian
Sugiyono (2020:60) menjelaskan populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi penelitian ini adalah seluruh anggota Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal yang berjumlah 218 personel. 

4. Metode dan Penentuan Ukuran Sampel
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2020: 61). Sampel dalam penelitian ini akan sebagai pertimbangan efisiensi dan mengarah pada sentralisasi permasalahan dengan memfokuskan pada sebagian dari populasinya. Sampel pada penelitian ini diambil dengan menggunakan rumus dari Slovin (Umar, 2018:187). 


Keterangan :

N 
: 
Ukuran Populasi

 n
: 
Ukuran Sampel 

 e
: 
Presentase ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat diinginkan yaitu sekitar 5 %. Sehingga jumlah sampel pada penelitian ini dapat dihitung sebagai berikut :


= 141,10 dibulatkan menjadi 142 orang responden.

Jadi yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah 142 orang responden yaitu anggota Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal.
5. Sumber Data
Penelitian menurut sumber datanya, dibedakan menjadi dua yaitu data primer dan data sekunder. Data primer yaitu data yang berasal langsung dari sumber data yang dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan yang diteliti. Data primer biasanya dikumpulkan melalui kuesioner (Ferdinand, 2019:214). Data primer dalam penelitian ini adalah kuesioner yang dibagikan kepada responden penelitian. Data sekunder adalah data yang sudah diolah terlebih dahulu dan baru didapatkan oleh peneliti dari sumber yang lain sebagai tambahan informasi (Ferdinand, 2019:214). Data yang diperoleh dari data sekunder adalah data mengenai kinerja anggota Pangkalan TNI Angkatan Laut Tegal.
Jenis data dalam penelitian ini adalah data kualitatif dan kuantitatif, data kualitatif yaitu data yang berbentuk kata, kalimat, skema, dan gambar, seperti literatur-literatur serta teori-teori yang berkaitan dengan penelitian penulis. Sedangkan data kuantitatif yaitu data yang dinyatakan dalam bentuk skala numerik atau angka, seperti data kualitatif yang diangkakan (Ferdinand, 2019:2017). Data kuantitatif dalam penelitian ini berupa data jumlah anggota Lanal Tegal, data kinerja anggota Lanal Tegal.
6. Metode Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan dalam mengumpulkan data penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan mereka akan memberikan respon atau daftar pertanyaan tersebut. Sedangkan teknik penentuan skala dalam penelitian ini menggunakan teknik penentuan skala interval dimana pada setiap butir pertanyaan diberikan skor 1 – 5. Skala ini banyak digunakan karena mudah dibuat, bebas memasukkan pernyataan yang relevan (Riduwan, 2018:71).
B. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

Definisi konseptual menurut Singarimbun dan Effendi (2019) adalah pemaknaan dari konsep yang digunakan, sehingga memudahkan peneliti dalam mengoperasikan konsep tersebut di lapangan. Definisi konseptual variabel penelitian ini yaitu:

1. Kepemimpinan berorientasi tugas
Kepemimpinan yang berorientasi pada tugas merupakan kepemimpinan yang lebih memprioritaskan pada pencapaian tujuan, pemimpin akan membantu bawahannya untuk mencapai tujuan dengan mendefinisikan peran-peran dan memberi arahan (Rivai & Sagala, 2021)
2. 
Keadilan organisasional.
Keadilan organisasi merupakan persepsi keseluruhan mengenai apa yang adil di tempat kerja (Robbins & Judge, 2020)
3. 
Remunerasi diartikan sebagai suatu tindakan balas jasa atau imbalan yang diterima pegawai/pekerja dari usaha atas prestasi yang diberikan pekerja dalam rangka mewujudkan tujuan instansi (Pora, 2018).
4. 
Motivasi dapat didefinisikan sebagai suatu dorongan yang berasal dari dalam dirinya untuk menggerakan dan mengarahkan dirinya agar dapat melaksanakan tugasnya dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung jawab (Hasibuan, 2020)
5. 
Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu (Kasmir, 2017)
Definisi operasional dalam variabel penelitian merupakan suatu atribut atau sifat atau nilai dari objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Guna mempermudah untuk menelaah tentang variabel dalam penelitian ini dan pengukuran secara operasional maka akan dijelaskan dalam tabel berikut ini.

Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

	Variabel
	Indikator
	Skala Pengukuran
	Sumber

	Kepemimpinan Berorientasi Tugas

	Contingent reward
	Skala interval 1-5
	Rivai & Sagala (2021)

	
	Management by-exception-active
	
	

	
	Management by-exception-passive
	
	

	Keadilan organisasional

	Keadilan distributif
	Skala interval 1-5
	Colquitt (2019)


	
	Keadilan prosedural
	
	

	
	Keadilan Interaksional
	
	

	
	Keadilan informasional
	
	

	Remunerasi

	Remunerasi finansial
	Skala interval 1-5
	Marwansyah, 2020

	
	Remunerasi non finansial
	
	

	Motivasi Kerja

	Kebutuhan akan prestasi
	Skala interval 1-5
	Sedarmayanti (2019)


	
	Kebutuhan akan afiliasi
	
	

	
	Kebutuhan akan kekuasan
	
	

	Kinerja 

	Quality of work
	Skala interval 1-5
	Sedarmayanti (2019)


	
	Quantity of work
	
	

	
	Job knowledge
	
	

	
	Cooperative
	
	

	
	Personal quality
	
	


Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati (Sugiyono, 2018:71). Sedangkan menurut Purwanto (2018:147), instrumen penelitian pada dasarnya alat yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian.
Tabel 3.2.

Instrumen Penelitian
	Variabel
	Indikator
	Pernyataan dalam Kuesioner

	Kepemimpinan Berorientasi Tugas

	Contingent reward
	1. Pimpinan mengakui prestasi yang diraih anggota
2. Pimpinan memberikan arahan tentang pekerjaan kepada anggota secara rinci sebelum anggota melakukan pekerjaannya

	
	Management by-exception-active
	3. Pimpinan mengambil tindakan koreksi kesalahan yang dilakukan anggota
4. Pimpinan menunjukkan kesalahan yang dilakukan anggota

	
	Management by-exception-passive
	5. Pimpinan memberikan kritik atau saran yang membangun kepada anggota terhadap hasil kerja yang kurang maksimal
6. Pimpinan mampu menyelesaikan masalah yang terjadi di instansi dengan baik

	Keadilan organisasional

	Keadilan distributif
	1. Instansi menghargai prestasi kerja Anggota LANAL Tegal
2. Instansi memberikan kompensasi sesuai dengan kontribusi Anggota LANAL Tegal kepada instansi

	
	Keadilan prosedural
	3. Di LANAL Tegal, tidak ada anggota atau kelompok yang diistimewakan
4. Keputusan dibuat oleh pimpinan instansi berdasarkan informasi yang akurat

	
	Keadilan Interaksional
	5. Pimpinan instansi memperlakukan anggota dengan sopan
6. Instansi menghargai martabat anggota

	
	Keadilan informasional
	7. Anggota LANAL Tegal menunjukkan rasa hormat kepada pimpinan
8. Pimpinan memberikan penjelasan terhadap setiap keputusan yang diambil

	Remunerasi

	Remunerasi finansial
	1. LANAL Tegal memberikan tunjangan kinerja sesuai dengan prestasi kerja yang diraih oleh anggota
2. LANAL Tegal memberikan bantuan biaya pendidikan bagi anggota yang sedang melaksanakan studi lanjut

	
	Remunerasi non finansial
	3. LANAL Tegal memberikan promosi jabatan kepada anggota sesuai dengan prestasi kerja yang dimiliki anggota
4. LANAL Tegal memiliki program kesehatan bagi semua anggota

5. LANAL Tegal memberikan pensiun bagi semua anggota

	Motivasi Kerja

	Kebutuhan akan prestasi
	1. Anggota LANAL Tegal memiliki keinginan untuk mencapai prestasi yang tinggi
2. Anggota LANAL Tegal memiliki keinginan melakukan pekerjaan lebih baik

	
	Kebutuhan akan afiliasi
	3. Anggota LANAL Tegal memiliki kebutuhan bisa bekerja sama dengan orang lain
4. Anggota LANAL Tegal memiliki kebutuhan akan pengakuan hasil kerja dari instansi dan rekan kerja

	
	Kebutuhan akan kekuasan
	5. Anggota LANAL Tegal memiliki kebutuhan untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi
6. Anggota LANAL Tegal memiliki kebutuhan untuk mempengarahui orang lain

	Kinerja 

	Quality of work
	1. Anggota LANAL Tegal memiliki persyaratan yang ditentukan oleh instansi untuk menduduki jabatan tersebut
2. Anggota LANAL Tegal siap jika diberi tugas apapun oleh instansi

	
	Quantity of work
	3. Anggota LANAL Tegal mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai yang dibebankan kepadanya
4. Anggota LANAL Tegal mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

	
	Job knowledge
	5. Anggota LANAL Tegal memiliki pengetahuan yang luas berkaitan dengan pekerjaan yang dilaksanakannya
6. Anggota LANAL Tegal memiliki keterampilan kerja berkaitan dengan pekerjaan yang dilaksanakannya

	
	Cooperative
	7. Anggota LANAL Tegal memiliki ide dan gagasan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cepat
8. Anggota LANAL Tegal memiliki solusi untuk menyelesaikan masalah yang muncul di tempat kerja

	
	Personal quality
	9. Anggota LANAL Tegal memiliki kepribadian yang senang bekerja keras
10. Anggota LANAL Tegal menjunjung integritas dengan bekerja secara jujur


C. Metode Analisis Data

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Kegiatan penelitian mempunyai tujuan untuk memperoleh kebenaran. Dalam hal ini persoalan validitas merupakan aspek yang sangat penting mengingat kebenaran hanya diperoleh dengan instrumen yang valid. Uji validitas ini dilakukan dengan menggunakan teknik uji korelasi pearson product moment. Untuk interprestasi terhadap koefisien, apabila diperoleh rhitung > rtabel, dapat disimpulkan bahwa butir angket termasuk dalam katagori valid (Sugiyono, 2018:98).

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Pengujian realibilitas dengan konsistensi internal dilakukan dengan cara mencobakan instrumen sekali saja, kemudian data yang diperoleh dianalisis butir-butir pertanyaan dalam penelitian ini digunakan tehnik Cronbach’s Alfa (koefisien alfa). Suatu item pengukuran dapat dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien alfa lebih besar dari 0,7 (Ghozali, 2018:149).
2. Statistik Deskriptif

Analisis ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran deskriptif mengenai responden penelitian ini, khususnya mengenai variabel-variabel penelitian yang digunakan. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan teknik analisis statistik indeks, untuk menggambarkan persepsi responden atas item-item pertanyaan yang diajukan (Ferdinand, 2019:217). 

3. Analisis Kuantitatif
Penelitian ini menggunakan analisis data Partial Least Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian (Ghozali, 2021). SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. Adapun langkah-langkah metode Partial Least Square yang dilakukan dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Measurement Model (Outer Model)

Uji outer model bertujuan untuk menspesifikasikan hubungan antar variabel laten dengan indikator-indikatornya. 
1) Convergent Validity

Uji convergent validity dari model pengukuran dengan model reflektif indikator dinilai berdasarkan pengujian individual item reliability digunakan standardized loading factor yang menggambarkan besarnya korelasi antar setiap indikator dengan konstruknya. Nilai loading factor di atas 0,70 dinyatakan sebagai ukuran yang ideal atau valid sebagai indikator yang mengukur konstruk. Namun demikian untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,50 sampai 0,60 dianggap cukup memadai. Semakin tinggi nilai loading factor semakin penting peranan loading dalam menginterprestasi matrik faktor.
2) Discriminant validity

AVE dihitung sebagai rerata akar standardize loading factor yang dibagi dengan jumlah indikator. AVE mampu menunjukkan kemampuan nilai variabel laten dalam mewakili skor data asli. Semakin besar nilai AVE menunjukkan semakin tinggi kemampuannya dalam menjelaskan nilai pada indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Cut-off value AVE yang sering digunakan adalah 0,50 dimana nilai AVE minimal 0,50 menunjukkan ukuran convergent validity yang baik mempunyai arti probabilitas indikator di suatu konstruk masuk ke variabel lain lebih rendah (kurang 0,50) sehingga probabilitas indikator tersebut konvergen dan masuk di konstruk yang nilai dalam bloknya lebih besar diatas 50%.

3) Composite reliability

Composite reliability yang mengukur suatu konstruk dapat dievaluasi dengan dua macam ukuran yaitu internal consistency dan cronbach’s alpha Kelompok Indikator yang mengukur sebuah variabel memiliki reliabilitas komposit yang baik jika memiliki composite reliability ≥ 0.7, walaupun bukan merupakan standar absolut.
b. Model Pengukuran Inner Model
Inner model merupakan model struktural yang digunakan untuk memprediksi hubungan kausalitas (hubungan sebab-akibat) antar variabel laten. Ada beberapa tahap dala mengevaluasi hubungn antar konstruk.
1) Square Root Mean Square (SRMR)
Hu dan Bentler (1998) menyatakan bahwa model akan dipertimbangkan memiliki good fit jika nilai standarized root mean square residual (SRMR) dibawah 1.00 (Hair, et al., 2014).
2) Normal Fit Index (NFI)
Indeks kesesuaian lainnya adalah normed fit index (NFI) dengan perhitungan nilai Chi2 (Bentler dan Bonett, 1980). Nilai Chisquare kemudian dibandingkan dengan benchmark yang diberikan dalam konteks Goodness of Fit. Mengacu pada Bentler dan Bonett (1980), nilai kesesuaian yang dapat diterima saat menggunakan Chi-square sebagai pengukuran lebih besar dari 0.9 (Chi2> 0.9)
3) Predictive Relevance (Q2 )
Q-Square predictive relevance untuk model struktural, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance; sebaliknya jika nilai Q-Square ≤ 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance (Ghozali, 2018).
4) Pengujian Hipotesis
Pengambilan keputusan untuk menerima ataupun menolak sebuah hipotesis pada metode PLS pada pengaruh langsung didasarkan pada nilai signifikansi (P Value), dan nilai t_hitung. Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah jika nilai signifikansi t_hitung > 1.96 dan atau nilai p value < 0.05 pada taraf signifikansi 5% (α 5%) maka hipotesis diterima, sebaliknya jika nilai t_hitung < 1.96 dan atau nilai pvalue > 0.05 pada taraf signifikansi 5% (α 5%) maka hipotesis ditolak
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Gambar 3.1

Model Penelitian Dengan PLS 
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xvi

Sheet1

		NO		UNIT		DSPP		PERS		TOTAL		WAKTU		WAKTU		WAKTU		IBK				FORMASI		REKOMENDASI

				KERJA				NYATA		BBN KERJA		NORMATIF		TDK EFEKTIF		KERJA   EFF						PERS

		1		2		3		4		5		6		7		8		9				10		11

		1		Komandan		1		1		2534.50		2055.40		411.08		1438.78		176.16		%		176		BK Tinggi

		2		Palaksa		1		1		1966.42		2055.40		411.08		1438.78		136.67		%		137		BK Tinggi

		3		Set		7		10		17298.56		20554.00		6166.20		14387.80		120.23		%		120		BK Tinggi

		4		Sintel		8		5		7692.75		10277.00		3083.10		7193.90		106.93		%		107		Standar

		5		Sops		8		7		12285.26		14387.80		4316.34		10071.46		121.98		%		122		BK Tinngi

		6		Sminlog		10		10		15241.60		20554.00		6166.20		14387.80		105.93		%		106		BK Tinngi

		7		Progar		5		3		4573.35		6166.20		1849.86		4316.34		105.95		%		106		Standar

		8		Akun		10		11		16941.97		22609.40		6782.82		15826.58		107.05		%		107		BK Standar

		9		Spotmar		11		12		18485.78		24664.80		7399.44		17265.36		107.07		%		107		BK Standar

		10		Satma		24		40		58018.37		82216.00		24664.80		57551.20		100.81		%		101		BK Standar

		11		Pomal		11		14		21365.28		28775.60		8632.68		20142.92		106.07		%		106		BK Standar

		12		Faslan		4		4		8182.58		8221.60		2466.48		5755.12		142.18		%		142		BK Sangat Tinngi

		13		Satbek		4		5		7086.15		10277.00		3083.10		7193.90		98.50		%		99		BK Standar

		14		Satkom		8		6		8079.83		12332.40		3699.72		8632.68		93.60		%		94		BK Standar

		15		Unit Intel		11		6		9346.42		12332.40		3699.72		8632.68		108.27		%		108		BK Standar

		16		BP		15		14		17407.30		28775.60		8632.68		20142.92		86.42		%		86		BK Standar

		17		Posal Kluwut 		16		10		18207.74		20554.00		6166.20		14387.80		126.55		%		127		BK Tinngi

		18		Posal Tanjungsari		16		5		9094.91		10277.00		3083.10		7193.90		126.43		%		126		BK Tinngi

		19		Posal Wonokerto		16		6		10995.08		12332.40		3699.72		8632.68		127.37		%		127		BK Tinngi

		20		Posal Sigandu		16		8		14725.64		16443.20		4932.96		11510.24		127.94		%		128		BK Tinngi

		21		Kal Maribaya		11		10		17695.06		20554.00		6166.20		14387.80		122.99		%		123		BK Tinngi

		22		Patkamla Kaligung		5		5		8293.82		10277.00		3083.10		7193.90		115.29		%		115		BK Standar

		23		Combat Boat/ RHIB		0		0		0		0		0		0		0.00		%		0		Kosong

		24		Posal Pekalongan Kota		0		0		0		0		0		0		0.00		%		0		Kosong

				Jumlah		218		193		305518.37		396692.20		119007.66		277684.54		2570.38		%		2570		BK Standar








































