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ABSTRACT 
 

There is a challenge for midwives to perform at their best due to the high 
volume of inpatient and outpatient hospital visits, as well as the high volume 
of daily referral visits for maternal and newborn cases in hospitals, so this 
study aims to measure how the influence of procedural justice, public service 
motivation on the job performance of midwives in hospitals setting. 243 
midwives who worked at hospitals in the Karawang region participated in the 
study. The study was carried out in October to December 2022, and partial 
least square-structural equation modeling (PLS-SEM) was used to analyze the 
data after it was obtained online via a questionnaire. According to the 
corelation analysis's findings, procedural justice did not affect work 
performance with coefficient value 0.081 an p-value 0.380, public service 
motivation positively affects performance with coefficient value 0.400 and p-
value 0.000. Based on the results of this analysis it is known that instilling 
commitment in individuals to understand their role in the workplace will 
succeed in increasing if accompanied by organizational commitment by 
implementing a fair management system. 
 
Keywords: Burnout, Job Performance, Job Satisfaction, Midwives, Public 

Service Motivation. 
 
 

ABSTRAK 
 

Tingginya angka kunjungan rawat inap dan rawat jalan di rumah sakit di 
Kabupaten Karawang, serta tingginya angka kunjungan rujukan harian kasus 
maternal dan neonatal menjadi tantangan bagi bidan di rumah sakit untuk 
dapat memberikan kinerja yang optimal. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengukur bagaimana pengaruh keadilan prosedural dan motivasi pelayanan 
publik terhadap kinerja bidan di rumah sakit. Responden penelitian ini 243 
bidan yang bekerja di rumah sakit di Kabupaten Karawang. Penelitian dilakukan 
pada bulan Oktober-Desember 2022, pengambilan data dilakukan secara online 
menggunakan kuesioner, data dianalisis dengan metode partial least square-
structural equation modeling (PLS-SEM). Hasil analisis didapatkan bahwa 
keadilan prosedural tidak berpengaruh positif terhadap terhadap kinerja 
dengan nilai koefisian 0,081 dan nilai p 0,380, motivasi pelayanan publik 
berpengaruh positif terhadap dan kinerja dengan nilai koefisien 0,400 dan nilai 
p 0,000. Berdasarkan hasil analisis tersebut diketahui bahwa penanaman 
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komitmen dalam diri individu untuk memahami perannya di tempat kerja akan 
berhasil meningkatkan kinerja jika dibarengi dengan komitmen organisasi 
dengan menjalankan sistem manajemen yang adil. 
 
Kata Kunci: Bidan, Kelelahan, Kepuasan Kerja, Kinerja, Motivasi Pelayanan 

Publik  
 
 
PENDAHULUAN  

Saat ini Kabupaten Karawang 
memiliki 24  rumah sakit yang 
menjadi sarana pelayanan rujukan 
kegawatdaruratan maternal dan 
neonatal, dengan total kunjungan 
rawat jalan sebanyak 2.000.982, 
dan total kunjungan rawat inap 
sebanyak 169.289, jumlah 
kunjungan tersebut merupakan 
jumlah kunjungan tertinggi ke 2 di 
provinsi Jawa Barat (Dinas 
Kesehatan Provinsi Jawa Barat, 
2021), hingga 13 oktober 2022 total 
kasus rujukan maternal di  rumah 
sakit di kabupaten Karawang 
sebanyak 3710 kasus, atau rata-rata 
400 kasus rujukan dalam 1 hari 
(sijariemas.org, 2022). 

Sebagai fasilitas pelayanan 
publik rumah sakit memegang 
peranan penting untuk dapat 
membantu penurunan angka 
kematian ibu dan bayi (Mahmood et 
al., 2021), serta sebagai pelayan 
publik kinerja tenaga kesehatan 
yang berada di garda terdepan 
sangat menentukan kualitas 
penanganan dan keamanan dari 
kasus kegawatdaruratan maternal 
dan neonatal (Nababan et al., 
2017). Kinerja tenaga kesehatan 
berkaitan dengan kegiatan yang 
secara langsung berhubungan 
dengan pasien maupun kegiatan di 
luar itu yang berkaitan dengan 
tanggung jawabnya kepada rumah 
sakit (Krijgsheld et al., 2022).   

Pelayanan yang baik dari 
fasilitas pelayanan kesehatan 
adalah hasil pelayanan yang 
komprehensif, yang terdiri dari 
organisasi itu sendiri dan para 
pekerja yang ada di dalamnya. Hal  

 
tersebut sangat berkaitan dengan 
keselamatan pasien, waktu, 
efisiensi dan efektivitas layanan, 
serta bagaimana layanan 
disampaikan (Zavala et al., 2018). 
Campbell dalam Sonnentag & Frese 
(2005) mendefinisikan bahwa 
kinerja adalah perilaku individu 
yang dilakukan di lingkungan kerja, 
kinerja adalah permintaan 
perusahaan/organisasi kepada 
seseorang yang dipekerjakannya 
untuk melakukan sesuatu dengan 
baik (Sonnentag & Frese, 2005). 
Khtatbeh et al. (2020) dalam 
penelitiannya yang dilakukan di 
Jordan menyebutkan bahwa kinerja 
individu maupun organisasi di 
tempat kerja dapat dipengaruhi 
oleh keadilan prosedural (KP), yaitu 
berkaitan dengan prosedur yang 
diikuti dalam pengambilan 
keputusan yang menyangkut 
karyawan seperti gaji dan keadilan 
sistem pekerjaan secara umum. 
Keadilan  prosedural berdampak 
pada kinerja karyawan melalui 
perlakuan yang adil bagi setiap 
sumber daya manusia yang bekerja 
di dalamnya (Khtatbeh et al., 
2020).  

Selain itu Gan et al. (2020) 
menyebutkan bahwa kinerja 
seseorang dapat dipengaruhi oleh 
motivasi pelayanan publik, motivasi 
pelayanan publik adalah 
kecenderungan intrinsik seseorang 
untuk berbuat baik bagi setiap 
orang bagi orang yang berada di 
lingkungannya maupun masyarakat 
pada umumnya. Pelayanan publik 
adalah sebuah konsep, sikap, rasa 
kewajiban untuk mengiyakan 
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dengan adanya beban moral untuk 
memenuhi keinginan publik, 
pemberian pelayanan publik dapat 
dimotivasi karena adanya kebijakan 
yang berlaku, pemenuhan 
kebutuhan masyarakat dan 
menjalankan program yang 
diberlakukan oleh organisasi atau 
pemerintah, motivasi seseorang 
untuk melakukan pelayanan kepada 
publik dapat mempengaruhi 
kinerjanya dalam melakukan 
pekerjaan (J. L. Perry & Wise, 
1990). Harapannya adalah bahwa 
individu akan termotivasi untuk 
melakukan tugas dengan baik ketika 
mereka menemukan pekerjaan yang 
bermakna dan percaya bahwa 
mereka memiliki tanggung jawab 
atas hasil tugas yang diberikan 
kepada mereka (Perry & Wise, 
1990). 

Beberapa penelitian 
terdahulu yang mengkaji kinerja 
bidan telah dilakukan antara lain 
adalah suatu studi kualitatif oleh 
Kool et al. (2022) tentang persepsi 
bidan senior tentang kinerja bidan 
yang baru lulus di Belanda, 
selanjutnya penelitian tentang 
kinerja bidan dilakukan oleh Tarimo 
et al. (2018), studi tersebut 
menganalisis kinerja dan 
kompetensi bidan di klinik. Bhatti 
et al. (2018) melakukan penelitian 
tentang pengaruh faktor sumber 
daya yang ada di tempat kerja 
terhadap prestasi kerja perawat di 
Pakistan.   

Sedangkan, Penelitian 
tentang kinerja bidan di rumah sakit 
yang dilakukan di Indonesia belum 
banyak ditemukan hingga saat ini. 
Dengan tingginya angka kunjungan 
RS di Kabupaten Karawang baik 
pada kunjungan rawat inap maupun 
rawat jalan, serta tingginya angka 
kunjungan rujukan harian kasus 
maternal dan neonatal, menjadi 
tantangan bagi rumah sakit sebagai 
organisasi yang berperan 
memberikan pelayan publik, serta 

didukung oleh pegawai di dalamnya 
untuk dapat memberikan kinerja 
yang optimal, sehingga studi yang 
telah dilakukan ini bertujuan untuk 
mengukur bagaimana pengaruh 
variabel keadilan prosedural dan 
motivasi pelayanan publik terhadap 
kinerja bidan di rumah sakit di 
Kabupaten Karawang. 
 
 
METODE  

Penelitian ini merupakan 
penelitian deskriptif analitik dengan 
pendekatan kuantitatif dan desain 
Cross Sectional Study. Desain 
penelitian yang digunakan adalah 
desain survei, memiliki tujuan 
untuk memberikan peneliti jawaban 
dari pertanyaan deskriptif, 
pertanyaan tentang hubungan antar 
variabel, dan pertanyaan tentang 
hubungan prediktif antar variabel 
dari waktu ke waktu (Creswell & 
Creswell, 2023). 

Teknik analisis yang 
digunakan pada penelitian ini yaitu 
Partial Least Square (PLS) model 
persamaan Structural Equation 
Modeling (SEM) yang berbasis 
komponen atau varian. Data 
penelitian yang digunakan adalah 
data primer dengan metode 
pengambilan data dilakukan secara 
online yang dilaksanakan pada pada 
bulan November 2022. 

Penelitian ini dilakukan di 
rumah sakit di Kabupaten Karawang 
pada bulan Oktober-Desember 2022, 
dengan subjek penelitian adalah 
bidan yang malakukan pelayanan 
maternal dan neonatal di rumah 
sakit di Kabupaten Karawang 
sebanyak 557 bidan. Berdasarkan 
hasil perhitungan sampel 
menggunakan rumus Slovin 
didapatkan bahwa sampel minimal 
penelitian ini adalah sebanyak 232 
responden.  

Kriteria inklusi responden 
penelitian ini adalah responden 
penelitian adalah bidan, bekerja di 
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rumah sakit di Kabupaten 
Karawang, bekerja di dalam rawat 
inap atau rawat jalan dengan ruang 
lingkup pelayanan maternal 
neonatal yaitu di poli Kebidanan 
dan Kandungan, ruang Verlos Kamer 
(VK), ruang Operatir Kamer (OK) 
Kebidanan, Ruang Perinatologi) dan 
bersedia mengikuti penelitian. 
Sedangkan Kriteria eksklusi 
responden penelitian adalah 
responden dengan lama kerja 
kurang dari 3 bulan, responden 
sedang dalam masa cuti melahirkan 

atau cuti lebih dari 3 bulan. 
Responden akan secara otomatis 
tidak dianggap mengikuti kegiatan 
penelitian jika kuesioner yang diisi 
responden tidak lengkap. 
Insrumen penelitian yang digunakan 
adalah kuesioner, pengambilan data 
dilakukan melalui penyebaran 
kuesioner secara online melalui 
grup Ikatan Bidan Indonesia Cabang 
Karawang. 

Penelitian ini memiliki 2 
variabel endogen dan 1 variabel 
eksogen (gambar 1). 

 
 

Gambar 1. Model Penelitian 
 

Keadilan prosedural 
merupakan variabel endogen pada 
penelitian ini, keadilan prosedural 
diukur menggunakan kuesioner yang 
dikembangkan oleh Colquitt yang 
terdapat dalam penelitian 
Magnavita et al. (2022) dan Omar et 
al. (2018) yang terdiri dari 7 item 
pertanyaan yang diukur 
menggunakan skala likert 1-5, 
kuesioner tersebut kemudian di 
adaptasi dengan menerjemahkan ke 
dalam bahasa Indonesia. Motivasi 
pelayanan publik merupakan 
variabel endogen yang diukur 
dengan menggunakan kuesioner 
Course dan Pandey yang terdapat 
dalam penelitian (Deng et al., 
2019). Kuesioner terdiri dari 6 item 

yang diukur menggunakan skala 
likert 1-5. 

Pada penelitian ini kinerja 
merupakan variabel eksogen, 
kinerja diukur dengan menggunakan 
Individual Work Performance 
Qustionnaire (IWPQ) sebanyak 14 
item pertanyaan menggunakan skala 
likert, kuesioner tersebut telah 
diadaptasi ke dalam penelitian 
(Zaman et al., 2022) yang dilakukan 
di rumah sakit di Pakistan, dan 
diterjemahkan ke dalam versi 
bahasa Indonesia di dalam 
penelitian (Widyastuti & Hidayat, 
2018). Berdasarkan penjelasan 
variabel dan kerangka konseptual di 
atas maka dirumuskan hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
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H1: Motivasi Pelayanan Publik 
berpengaruh positif terhadap 
Kinerja. 
H2: Keadilan Prosedural 
berpengaruh positif terhadap 
Kinerja. 
 
 
HASIL  
Karakteristik Responden 

Data pada penelitian ini 
didapatkan melalui penyebaran 
kuesioner secara online kepada 24 
rumah sakit di kabupaten 
Karawang, penulis terlebih dahulu 
menghubungi ketua Ikatan Bidan 
Indonesia Cabang Karawang utnuk 
dapat menyebarkan kuesioner 
penelitian di whatsapp grup masing-
masing pengurus ranting rumah 
sakit, kemudian penulis 
menghubungi koordinator di setiap 
rumah sakit, kemudian diberikan 

penjelasan singkat terkait kuesioner 
penelitian, selanjutnya koordinator 
setiap rumah sakit menyebarkan 
kuesioner secara online melalui 
grup whatsapp yang tersedia di 
tempat kerja. Berdasarkan 
kuesioner tersebut didapatkan 
responden yang mengisi kuesioner 
sebanyak 253 responden, namun 10 
responden dieksklusikan karena 
dalam masa cuti kerja, sehingga 
didapat responden akhir sebanyak 
243 responden, jumlah tersebut 
melebihi jumlah sampel minimal 
responden penelitian ini.  

Berdasarkan kuesioner 
tersebut didapatkan profil 
responden yang diklasifikasikan 
berdasarkan usia, lama bekerja, 
jumlah pekerja yang diawasi, dan 
jumlah jam efektif ketika bekerja 
(Tabel 1). 

 
Tabel 1. Distribusi Karakteristik Sampel 

 

Variabel F % 

Usia 
<20 tahun 
21–30 tahun 
31–40 tahun  
41–50 tahun 
>50 tahun 

 
2 
112 
98 
24 
7 

 
8 
46,1 
40,3 
9,9 
2,9 

Lama Kerja 
0-5 tahun 
6-10 tahun 
11-15 tahun 
16-20 tahun 
>20 tahun 

 
92 
66 
60 
8 
17 

 
37,9 
27,2 
24,7 
3,3 
7 

Jam Kerja Efektif 
< 8 jam 
≥ 8 jam 

 
108 
135 

 
44,4 
55,6 

 
Analisis Statistik Deskriptif 

Hasil ukur kuesioner 
penelitian menggunakan hasil ukur 
skala likert dengan menggunakan 
skala 1-5 (1. Sangat tidak setuju, 2. 
Tidak setuju, 3. Netral, 4. Setuju 
dan 5. Sangat setuju) untuk variabel 
keadilan prosedural dan motivasi 

pelayanan publik, skala 1-5 (1. 
Tidak pernah, 2. Jarang, 3. Kadang-
kadang, 4. Sering, 5. Selalu) untuk 
variabel kinerja.  

 
Keadilan Prosedural 

Secara konsep keadilan 
prosedural (KP) adalah rasa 
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keadilan yang dirasakan oleh 
pegawai yang berkaitan dengan 
pemberian insentif, perlakuan 
atasan, pengambilan keputusan, 
serta yang berkaitan dengan sistem 
kerja secara keseluruhan (Khtatbeh 
et al., 2020; Kim & Jeong, 2021; 
Yadav & Gupta, 2017), keadilan 
prosedural menunjukkan persepsi 
karyawan tentang kesetaraan dan 

pelaksanaan prosedur yang 
dilakukan oleh organisasi secara adil 
berdasarkan aspek, metode dan 
mekanisme (Khtatbeh et al., 2020). 
Pada penelitian ini terdapat 7 item 
pertanyaan pada variabel keadilan 
prosedural, berdasarkan hasil 
pengambilan data pada 243 
responden didapatkan hasil pada 
tabel 2.

Tabel 2. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Berdasarkan Variabel 
Keadilan Prosedural 

 

No Item 
Frekuensi Jawaban (%)  Mean 

% 
Interpretasi 

1 2 3 4 5 Total 

KP1 8,2 8,6 18,5 33,3 31,3 100 74,16 Setuju 

KP2 9,9 10,7 19,3 30,0 30,0 100 71,93 Setuju 

KP3 7,4 12,8 20,2 29,6 30 100 72,43 Setuju 

KP4 7,8 16,5 21,4 30,9 23,5 100 69,14 Setuju 

KP5 11,1 7,8 20,6 35,8 24,7 100 71,03 Setuju 

KP6 9,5 11,9 21,4 31,7 25,5 100 70,37 Setuju 

KP7 7,4 18,9 22,6 32,1 18,9 100 67,24 Setuju 

Rerata 7,5 12,46 20,57 31,91 26,27 100 70,9 Setuju 

 
Berdasarkan hasil analisis 

data deskriptif pada tabel 2 pada 
item peenyataan KP1 didapatkan 
bahwa sebanyak 33,3% yang bekerja 
di rumah sakit merasa setuju bahwa 
mereka dapat mengekspresikan 
pandangannya, namun masih 
terdapat 8,2% bidan yang merasa 
sangat tidak setuju dengan 
pernyataan tersebut.  

Bidan di rumah sakit merasa 
setuju bahwa pengambilan 
keputusan yang dilakukan oleh 
pihak manajemen dapat 
memberikan pengaruh baginya 
(KP2), didapatkan hasil sebanyak 
30% bidan menyatakan setuju dan 
30% bidan menyatakan sangat 
setuju dengan hal tersebut.  

Mayoritas bidan yang 
bekerja di rumah sakit merasa 
sangat setuju (30%) bahwa setiap 
prosedur pengambilan keputusan  

yang dilakukan pihak manajemen di 
rumah sakit telah dilakukan 
berdasarkan informasi yang akurat 
(KP3), mayoritas setuju bahwa 
penentuan insentif bagi pegawai 
telah dilakukan sesuai standar etik 
dan standar moral (KP4) dan setuju 
bahwa segala hal yang berkaitan 
dengan penempatan pegawai telah 
ditentukan dengan mekanisme yang 
sama secara konsisten oleh pihak 
manajemen di rumah sakit (KP5), 
setuju bahwa segala hal yang 
berkaitan dengan pengambilan 
keputusan telah dilakukan secara 
adil oleh pihak rumah sakit (KP6), 
serta setuju bahwa bidan di rumah 
sakit dapat mengajukan 
banding/keberatan tentang suatu 
kebijakan yang telah ditetapkan 
rumah sakit. Secara keseluruhan 
responden merasa setuju dengan 



Tahun 
 2023 

[MAHESA: MALAHAYATI HEALTH STUDENT JOURNAL, P-ISSN: 2746-198X          
E-ISSN 2746-3486 VOLUME 3 NOMOR 4 TAHUN 2023] HAL 928-943 

 

934 
 

keadilan prosedural yang dijalankan 
oleh rumah sakit. 

 
Motivasi Pelayanan Publik 

Motivasi pelayanan publik 
(MPP) dapat dilihat sebagai jenis 
motivasi prososial tertentu atau 
motivasi intrinsik untuk pegawai 
publik, selain itu MPP berarti 
motivasi untuk membantu orang 
banyak (Gan et al., 2020; Perry, 
2014).  
Secara operasional MMP adalah 
motivasi seseorang untuk 
melakukan pekerjaannya 

berdasarkan komitmen terhadap 
kepentingan publik, kasih sayang 
dan pengorbanan diri (Budiyanti et 
al., 2019; Deng et al., 2019; Perry 
et al., 2014; Perry & Wise, 1990) 
MPP merupakan variabel endogen 
yang diukur dengan menggunakan 
kuesioner Course dan Pandey yang 
terdapat dalam penelitian (Deng et 
al., 2019). Kuesioner tersebut 
terdiri dari 6 item yang diukur 
menggunakan skala likert. Hasil 
analisis deskriptif variebel motivasi 
pelayanan publik terdapat pada 
tabel 3.

 
Tabel 3. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Berdasarkan Variabel 

Motivasi Pelayanan Publik 
 

No 
Item 

Frekuensi Jawaban (%)  Mean 
% 

Interpretasi 
1 2 3 4 5 Total 

MPP1 9,1 9,5 11,5 26,7 43,2 100 77,12 Sangat Setuju 

MPP2 6,2 10,3 11,9 23,5 48,1 100 79,42 Sangat Setuju 

MPP3 7,4 15,6 23,5 28,4 25,1 100 69,63 Setuju 

MPP4 8,6 10,3 20,6 32,1 28,4 100 72,26 Setuju 

MPP5 8,2 9,5 19,3 30,0 32,9 100 73,99 Setuju 

MPP6 9,9 10,7 23,9 31,7 23,9 100 69,79 Setuju 

Rerata 23,23 10,98 18,45 28,73 33,6 100 73,7 Setuju 

 
Hasil analisis pada tabel 3 

didapatkan bahwa mayoritas 
responden merasa sangat setuju 
bahwa dirinya memiliki peran 
penting sebagai pelayan publik 
(MPP1) dan pentingnya memberikan 
pelayanan yang baik bagi 
masyarakat (MPP2). Mayoritas 
responden merasa setuju tentang 
kontribusi dan kesiapannya 
mengorbankan diri demi 
kepentingan masyarakat, sehingga 
secara keseluruhan responden 
merasa setuju tentang motivasinya 
dalam melakukan pelayanan publik.  
 
 
 
 

Kinerja 
Perilaku individu atau 

organisasi yang berkontribusi pada 
tujuan organisasi, hal tersebut juga 
berhubungan dengan pemenuhan 
persyaratan teknis yang memadai 
dan mencakup upaya atau perilaku 
khusus yang dilakukan oleh 
karyawan terkait dengan 
pelaksanaan atau penyelesaian 
fungsi dan kerjanya sesuai unit 
kerja yang dibutuhkan (Khtatbeh et 
al., 2020; W. H. Kim et al., 2017) 

Kinerja adalah kombinasi 
dari kinerja tugas, kinerja 
kontekstual, dan prilaku 
kontraproduktif dalam pekerjaan 
(Gan et al., 2013; Widyastuti & 
Hidayat, 2018; Zaman et al., 2022), 
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pada penelitian ini kinerja 
merupakan variabel eksogen, 
kinerja diukur dengan menggunakan 
Individual Work Performance 
Qustionnaire (IWPQ) sebanyak 14 
item pertanyaan menggunakan skala 
likert, kuesioner tersebut telah 

diadaptasi ke dalam penelitian 
(Zaman et al., 2022) yang dilakukan 
di rumah sakit di Pakistan, dan 
diterjemahkan ke dalam versi 
bahasa Indonesia di dalam 
penelitian (Widyastuti & Hidayat, 
2018). 

 
Tabel 4. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Berdasarkan Variabel 

Kinerja 
 

No 
Item 

Frekuensi Jawaban (%)  Mean 
% 

Interpretasi 
1 2 3 4 5 Total 

Kin1 4,5 11,1 16,5 29,6 38,3 100 77,2 Selalu 

Kin2 9,1 7,4 15,6 28,0 39,9 100 76,46 Selalu 

Kin3 9,9 9,1 12,3 30,5 38,3 100 75,64 Selalu 

Kin4 11,1 5,8 12,3 33,7 37,0 100 75,97 Selalu 

Kin5 7,4 11,5 10,7 31,7 38,7 100 76,54 Selalu 

Kin6 7,8 9,5 11,9 33,7 37,0 100 76,54 Selalu 

Kin7 7,0 10,7 11,5 31,7 39,1 100 77,04 Selalu 

Kin8 10,3 8,6 18,1 27,6 35,4 100 73,83 Selalu 

Kin9 12,3 11,1 20,2 29,2 17,2 100 69,55 Sering 

Kin10 7,0 9,9 11,9 39,1 32,1 100 75,88 Selalu 

Kin11 9,5 12,3 10,3 37,4 30,5 100 73,42 Sering 

Kin12 14,0 10,3 8,2 32,5 35,0 100 72,84 Sering 

Kin13 10,3 7,0 14,8 32,5 35,4 100 75,14 Selalu 

Kin14 14,0 10,7 7,8 33,3 34,2 100 72,59 Sering 

Rerata 9,58 9,64 13,01 32,18 34,86  74,9 Sering 

 
Pengukuran kinerja dibagi ke 

dalam 3 indikator yaitu indikator 
kinerja tugas (Kin1-Kin5), indikator 
kinerja kontekstual (Kin6-Kin9) dan 
indikator perilaku kontraproduktid 
(Kin10-Kin14), berdasakan aspek 
kinerja tugas data didapatkan 
bahwa mayoritas responden selalu 
melakuan perencanaan tepat 
waktu, memahami target kerjanya, 
mengetahui prioritas kerja, dapat 
bekerja secara efisien dan 
mengatur waktu kerja dengan baik.  

Pada aspek kinerja 
kontekstual mayoritas responden 
merasa selalu berusaha untuk 
memperbaharui pengetahuan dan 
keterampilannya serta selalu 
mencari tantangan baru, kecuali 

pada partisipasi dalam rapat atau 
pertemuan mayoritas responden 
menyatakan sering melakukannya. 

Pada aspek perilaku kontra 
produktif mayoritas responden 
merasa sering mengeluh tentang 
persoalan kecil, membuat lebih 
banyak masalah dibanding yang 
lain, lebih fokus pada aspek negatif 
dan menyatakan selalu 
membicarakan tentang aspek 
negative pekerjaan dengan rekan 
kerja.  
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Analisis Statistik Inferensial 
Uji Outer Model 
Uji Convergent Validity 

Nilai convergent validity 
adalah nilai loading factor pada 
variabel laten dengan indikator-
indikatornya. Nilai corvergent 
validity digunakan untuk 
mengetahui validitas suatu 
konstruk. 

Nilai convergent validity 
dapat dilihat melalui Nilai AVE, 
yang mana nilai AVE dapat 
menggambarkan besaran varian 
atau keragaman variabel manifes 

yang dapat dikandung oleh konstrak 
laten. Untuk ideal yang ada pada 
AVE yaitu 0,5 hal ini berarti 
convergent validity baik, artinya 
variabel laten dapat menjelaskan 
rata-rata lebih dari setengah varian 
dari indikator-indikatornya. Kriteria 
AVE agar suatu variabel valid adalah 
harus di atas 0,50 (Haryono & 
Siswoyo, 2017). 

Dapat diketahui bahwa 
semua variabel mempunyai nilai 
AVE lebih dari 0,5, sehingga 
variabel tersebut memiliki konstruk 
validitas yang baik (Tabel 5). 

 
Tabel 5. Hasil Uji Validitas Konvergen Berdasarkan Nilai Average Variance 

Extracted (AVE) 
 

Variabel Nilai AVE Akar Kuadrat AVE 

Keadilan prosedural (X1) 0,757 0,870 

Motivasi pelayanan publik (X2) 0,716 0,846 

Kinerja (Y) 0,716 0,846 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2022 
 

Selain melalui uji nilai AVE, 
validitas konvergen dapat diketahui 
melalui analisis loading factor, 
sesuai aturan umum (rule of 
thumb), nilai loading factor 
indikator ≥ 0,7 dikatakan valid. 
Namun demikian dalam 
pengembangan model atau 

indikator baru, nilai loading faktor 
antara 0,5 - 0,6 masih dapat 
diterima (Haryono & Siswoyo, 
2017).  

Berdasarkan hasil analisis 
didapatkan semua nilai loading 
factor >6, maka seluruh item 
pertanyaan dinyatakan valid. 

 
Uji Discriminant Validity 

Discriminan validity 
merupakan nilai cross loading factor 
yang berguna untuk mengetahui 
apakah konstruk memiliki 
diskriminan yang memadai atau 
tidak, cara pengukurannya yaitu 
dengan membandingkan nilai akar 
AVE menggunakan Fornell- Larcker 
Criterion. Discriminant Validity 

diukur dengan membandingkan nilai 
akar AVE setiap konstruk dengan 
korelasi antara konstruk dengan 
konstruk lainya dalam model. Jika 
nilai akar kuadrat AVE setiap 
konstruk lebih besar daripada nilai 
korelasi antar konstruk dengan 
konstruk lainnya dalam model maka 
memiliki nilai discriminant validity 
yang baik. 
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Tabel 6. Nilai Discriminant Validity Fornell-Larcker Criterion 
 

Variabel 
Keadilan 

Prosedural 
Kinerja 

Motivasi 
Pelayanan 

Publik 

Keadilan Prosedural 0,870   

Kinerja 0,768 0,846  

Motivasi Pelayanan 
Publik 

0,851 0,818 0,846 

 
Berdasarkan hasil di atas, dapat 

dilihat nilai akar AVE setiap variabel 
lebih tinggi daripada nilai korelasi 
antara variabel tersebut dengan 
variabel lainnya dalam model. 
Dengan ini maka dapat dikatakan 
sesuai uji dengan akar AVE model 
memiliki discriminant validity yang 
baik. 
Uji Reliability 

Reliabilitas instrumen 
penelitian dalam penelitian ini diuji 
dengan menggunakan composite 
reliability dan koefisien cronbach’s 

Alpha. Menurut Ghozali & Latan 
(2015), persyaratan yang digunakan 
untuk menilai reliabilitas yaitu nilai 
Chronbach’s Alpha dan Composite 
Reliability harus lebih besar  0,70 
untuk penelitian yang bersifat 
confirmatory dan nilai 0,60 - 0,70 
masih dapat diterima untuk 
penelitian yang bersifat 
exploratory. Berikut merupakan 
data hasil analisis dari pengujian 
Cronbach alpha dan Composite 
reliability:  

 
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel 
Cronbac

h’s 
Alpha 

Composite 
Reliability 

Batas 
Reliabili

tas 

Keputusa
n 

Keadilan prosedural (X1) 
Motivasi pelayanan publik (X2) 
Kinerja (Y) 

0,946 
0,920 
0,969 

0,956 
0,938 
0,972 

0,700 
0,700 
0,700 

Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2022 
 
Tabel 7 menunjukkan bahwa 

didapatkan hasil yang memuaskan 
baik pada hasil composite reability 
maupun cronbach alpha, yaitu nilai 
masing-masing variabel diatas nilai 
minimum 0,70. Berdasarkan hasil 
tersebut dapat dikatakan bahwa 
level stabilitas instrumen adalah 
tinggi, atau berarti semua konstruk 
sudah menjadi alat ukur yang fit, 
semua pertanyaan/pernyataan yang 
digunakan pun memiliki reliabilitas 
yang baik.  

 
Uji Inner Model 
Uji R-Square 

Pengujian inner model 
dilakukan untuk melihat nilai R 
Square, dan uji pengaruh antar 
variabel. Uji ini dilakukan untuk 
mengetahui besaran prosentase 
variabilitas konstruk endogen yang 
di jelaskan oleh variabilitas 
konstruk eksogen, selain itu juga uji 
ini dilakukan untuk mengetahui 
model persamaan struktural.  

 



Tahun 
 2023 

[MAHESA: MALAHAYATI HEALTH STUDENT JOURNAL, P-ISSN: 2746-198X          
E-ISSN 2746-3486 VOLUME 3 NOMOR 4 TAHUN 2023] HAL 928-943 

 

938 
 

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinan 
 

Variabel Nilai R- Square  

Kinerja 0,751 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2022 
 

Berdasarkan Tabel di atas 
dapat diketahui Nilai R-square 
variabel Kinerja sebesar 0,751. Nilai 
R-square ini memiliki arti bahwa 
variabilitas konstruk kinerja yang 
dapat di jelaskan oleh variabilitas 
konstruk Keadilan prosedural, 
motivasi pelayanan publik, 
kelelahan kerja, dan kepuasan kerja 
sebesar 75,1% sedangkan sisanya 
dijelaskan oleh variabel lain di luar 
yang diteliti.  
 
 

Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang 

diajukan dilakukan dengan melihat 
path coefficients yang menunjukkan 
koefisien parameter dan nilai 
signifikansi t statistik, yang 
dilakukan untuk mengukur 
signifikansi parameter yang 
diestimasi dapat memberikan 
informasi mengenai hubungan antar 
variabel-variabel  penelitian. 
dengan batas nilai probablilitas 0,05 
untuk menolak dan menerima 
hipotesis yang diajukan. 

 
Tabel 9. Uji Hipotesis Berdasarkan Path Coefficient 

 

Jalur 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 

Standar 
Deviasi 

T 
statistic 

P-
Value 

Kesimpulan 

Keadilan 

Prosedural → 
Kinerja 

0,081 0,071 0,092 0,878 0,380 
Tidak 

Berpengaruh 

Motivasi 
Pelayanan 

Publik → 
Kinerja 

0,400 0,403 0,110 3,653 0,000 Berpengaruh 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2022 
 

 
 

Gambar 2. Perhitungan Koefisien 
Jalur 
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PEMBAHASAN 
 Hasil uji hipotesis pertama 
didapatkan bahwa keadilan 
prosedural tidak berpengaruh 
possitif terhadap kinerja, dengan 
nilai koefisian 0,081. Hipotesis ini 
didukung oleh penelitian yang 
dilakukan oleh Hou et al. (2021) 
yang menyatakan bahwa rasa 
sebagai bagian dari organisai 
memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja, dalam penelitian ini tidak 
secara spesifik menyatakan keadilan 
prosedural berpengaruh terhadap 
kinerja, namun perasaan sebagai 
bagian dari organisasi didefinisikan 
sebagai sistem organisasi secara 
umum yang memberikan perlakuan 
secara adil terhadap karyawan yang 
bekerja yang memberikan pengaruh 
terhadap kinerja. Hou et al. (2021) 
melakukan penelitian terhadap 543 
fisioterapis yang didapatkan bahwa 
organisasi memiliki peran penting 
dalam kinerja seseorang, peran 
organisasi dalam hal ini berkaitan 
dengan adanya sistem manjemen 
organisasi yang adil dan baik, sistem 
manajemen yang di 
implementasikan di tempat kerja 
dapat berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja seseorang dengan 
nilai F 15,198.  
 Sejalan dengan hasil penelitian 
Flint et al. (2012) menyebutkan 
bahwa terdapat 4 model keadilan 
yang dapat di implementasikan ke 
dalam dunia kerja yaitu keadilan 
distributif, keadilan prosedural, 
keadilan interpersonal dan keadilan 
dalam hal informasi  
 Akbarilakeh et al. (2020) 
menyebutkan bahwa pentingnya 
seseorang untuk memiliki nilai 
profesional dalam bekerja, nilai 
profesional tersebut dapat tumbuh 
dengan adanya sistem kerja yang 
baik di dalam organisasi.  Hasil 
penelitian yang dilakukan Kim & 
Jeong (2021) yang dilakukan pada 
industri olahraga di Korea Selatan 
didapatkan bahwa organisasi 

memiliki peran penting dalam 
kehidupan seseorang, jalannya 
organisasi yang 
mengimplementasikan keadilan 
dapat membantu perkembangan 
organisasi, temuan ini berarti 
bahwa kinerja meningkat ketika 
karyawan dapat menyuarakan 
pendapat mereka tentang proses 
tugas dan ketika karyawan 
diberikan penjelasan tentang suatu 
putusan, serta karyawan 
mendapatkan perlakuan yang 
bermartabat dan hormat dari 
atasan.  
 Hasil uji hipotesis kedua 
didapatkan bahwa koefisien positif 
artinya motivasi pelayanan publik 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja dengan nilai koefisien 0,400. 
Secara teori motivasi pelayanan 
publik dapat dipahami sebagai 
faktor yang paling utama menjadi 
motivasi individu untuk bekerja di 
dalam ruang lingkup pelayanan 
publik, motivasi tersebut dapat 
berdampak pada kualitas dan 
kuantitas dari pelayanan publik 
untuk jangka panjang (Perry & 
Wise, 1990).  
 Pada aspek rasional, para 
individu yang bekerja di pelayanan 
publik memiliki keterikatan pada 
komitmen personal pada 
pemerintah untuk menjalankan 
pelayanan atau program untuk 
ruang lingkup publik, mensukseskan 
kebijakan yang telah dirumuskan 
serta memiliki keyakinan bahwa 
dengan menjalankan program 
pemerintah mereka dapat 
memenuhi kebutuhan bagi 
kelompok-kelompok tertentu (Perry 
& Wise, 1990).  
 Liu et al. (2015) melakukan 
penelitian di tempat kerja dengan 
latar belakang pekerjaan pada 
ranah publik, penelitian tersebut 
menghasilkan bahwa motivasi 
seseorang dalam bekerja memiliki 
peran yang penting dalam kendali 
stress individu, meskipun pekerjaan 
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di ranah publik merupakan 
pekerjaan yang melelahkan dan 
dengan bayaran rendah, namun 
dengan adanya komitmen, nilai diri, 
persepsi yang bernilai tentang 
perannya dalam bekerja, dapat 
menumbuhkan komitmen diri serta 
meningkatkan kemampuannya 
dalam menghadapi stess. Sehingga 
dengan adanya komitmen dan 
motivasi yang kuat seseorang yang 
bekerja di ranah publik dapat 
terhindar dari terjadinya sindrom 
kelelahan. Hasil penelitian tersebut 
mencerminkan bahwa kondisi 
pekerjaan dapat mempengaruhi 
kondisi emosional seseorang dan 
kinerja seseorang dalam bekerja 
(Zaman et al., 2022).  
Deng et al. (2019) menyatakan hal 
yang sama, bahwasanya ketika 
seseorang memiliki motivasi yang 
kuat untuk melayani dan menyadari 
perannya sebagai pelayan publik, 
maka akan dengan sangat mudah 
menyesuaikan dengan nilai-nilai 
yang diinginkan oleh organisasi, 
sehingga hal tersebut berkontribusi 
secara positif dalam meningkatkan 
kinerja seseorang dalam bekerja. 
 
 
KESIMPULAN 
 Berdasarkan hasil penelitian 
dapat disimpulkan bahwa keadilan 
prosedural tidak berpengaruh positif 
terhadap terhadap kinerja dengan 
nilai koefisian 0,081, motivasi 
pelayanan publik berpengaruh 
positif terhadap dan kinerja dengan 
nilai koefisien 0,400.  
 
Saran 
 Berdasarkan simpulan pihak 
pengelola rumah sakit perlu 
mengimplementasikan proses 
pengambilan keputusan bagi 
karyawan secara adil, termasuk 
dalam hal pemberian insentif dan 
penempatan karyawan, sehingga hal 
tersebut dapat meningkatkan 
kepuasan karyawan dalam bekerja. 

Selain itu perlunya pihak rumah 
sakit meningkatkan dan 
memberikan kesadaran kepada 
karyawan tentang perannya sebagai 
pelayan publik, seseorang yang 
menyadari dan mencintai perannya 
dengan sendirinya akan merasa puas 
dalam bekerja. 
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