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Abstract  

This study aims to analyze the influence of intrinsic motivation, psychosocial work environment, job satisfaction, and 
distributive justice on employee task performance in healthcare institutions. The originality of this research lies in its 
comprehensive exploration of these variables within the context of healthcare institutions in Yogyakarta, addressing 
unresolved issues in previous studies. This research employs a quantitative approach with data collected from 100 
respondents using a Likert scale questionnaire (1-5). The data were analyzed using statistical methods, including 
validity tests, reliability tests, classical assumption tests, and multiple linear regression to evaluate the relationships 
between variables. The results indicate that intrinsic motivation has a significant negative effect on task performance, 
while the psychosocial work environment and job satisfaction have significant positive effects. Meanwhile, distributive 
justice does not show a significant effect on task performance. The implications of this research highlight the 
importance for organizations to create a conducive psychosocial work environment and enhance job satisfaction. This 
study also provides a foundation for further research to explore other relevant variables in the context of performance 
management in healthcare institutions. 
Keywords: Distributive Justice, Job Satisfaction, Task Performance, Psychosocial Work Environment, Intrinsic 
Motivation, Employee Managemen 
 
A. Latar Belakang Teoritis  

 Hubungan antara instansi kesehatan dan 
kinerja pegawai memegang peranan penting 
untuk menentukan kualitas layanan yang 
diberikan kepada pasien. Instansi kesehatan 
yang baik wajarnya mampu menciptakan 
sebuah ekosistem lingkungan kerja yang 
positif, di mana pegawai merasa didukung 
dan termotivasi. Ketika pegawai merasa 
dirinya dihargai mereka condong untuk lebih 
berkomitmen dalam memberikan pelayanan 
yang berkualitas. Faktor lain adalah 
komunikasi yang baik antara manajemen dan 
staf yang bisa dikatakan salah satu aspek 
penting dalam terwujudnya kinerja yang baik 
dan berpengaruh pada reutasi instansi. 
Kinerja tugas pegawai dipengaruhi oleh 
berbagai faktor, seperti motivasi, lingkungan 
kerja, dan kepuasan kerja yang saling 
berkaitan terhadap pencapaian kinerja secara 
keseluruhan (Rinaldi & Riyanto, 2021). 
Pegawai merupakan aset berharga dan 
berperan penting dalam pencapaian 
organisasi (Keltu, 2024). Kinerja tugas dapat 
dinilai secara individual maupun tim, evaluasi 
kinerja tugas dapat dilakukan oleh atasan, 

rekan kerja, atau si pengerja tugas itu sendiri. 
Hubungan pekerja  didasarkan pada 
pertukaran ekonomi, yaitu berdasarkan 
persyaratan formal kontrak kerja di mana 
pegawai melakukan apa yang diharapkan dari 
mereka dan mendapatkan bayaran yang 
sesuai (Breevaart, Bakker, Demerouti, & Van 
Den Heuvel, 2015). Oleh karena itu, 
mengelola dan mengoptimalkan kinerja 
memerlukan pendekatan komprehensif yang 
melibatkan baik individu maupun organisasi, 
komponen yang dapat mempengaruhi kinerja 
pegawai antara lain keadilan dan motivasi 
pegawai (Wardana, Yanita, Sudarmawan, 
Wibowo, & Pandiangan, 2023). 

Fenomena yang dianalisis merujuk pada 
Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi 
Pemerintah Tahun 2022 (Kemenkes RI, 
2022), yang mengungkap bahwa sejumlah 
program tahunan telah berhasil mencapai 
target, sementara beberapa lainnya 
menghadapi kendala. Kajian terhadap laporan 
tersebut mengindikasikan bahwa sebagian 
besar kendala bersumber dari aspek internal 
instansi kesehatan, seperti keterlambatan atau 
ketidaklengkapan pengiriman laporan 
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tahunan kepada dinas terkait serta minimnya 
informasi dalam penanganan kasus tertentu. 
Situasi ini mencerminkan adanya tantangan 
dalam kinerja pegawai yang berkontribusi 
terhadap pencapaian target organisasi, 
sehingga penting untuk memahami faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja pegawai 
dalam konteks tersebut. 
 Penelitian ini dibangun atas dasar fenomena 
dan masih adanya inkosistensi atas hasil riset 
terdahulu. Penelitian yang dilakukan oleh 
Marewo, Mutongi, Nyoni, dan Nyoni (2020) 
dan Said et al. (2015) menunjukan hasil bahwa 
motivasi intrinsik berpengruh positif 
terhadap kinerja tugas pegawai namun pada 
penelitian yang dilakukan oleh Emiyanti, 
Rochaida, dan Tricahyadinata, (2020)  
menemukan hal sebaliknya, penelitian yang 
dilakukan oleh Samson et al. (2015) 
menunjukkan lingkungan kerja psychological 
berpengaruh positif terhadap kinerja tugas 
namun hasil lain ditemukan dalam penelitian 
yang dilakukan oleh Kingdom et al. (2017) 
yang menemukan bahwa lingkungan kerja 
psychologycal tidak berpengaruh pada kinerja 
tugas pegawai, penelitian yang dilakukan 
Nemteanu & Dabija (2021), Egemen (2024), 
dan Indrayani et al. (2024) menunjukkan hasil 
bahwa kepuasan kerja berdampak positif 
signifikan terhadap kinerja tugas namun 
penelitian yang dilakukan oleh Taufiq (2016) 
menemukan bahwa kepuasan kerja tidak 
berdampak pada kinerja tugas pegawai, 
berdasar penelitian yang dilakukan oleh  
Biswas & Kapil (2017), Kalay (2016) dan 
Khuong, Mai, & Phuong (2020) menyatakan 
keadilan organisasional secara distributive 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja tugas pegawai. Namun dalam 
penelitian yang dilakukan oleh Haryono 
(2019) keadilan organisasional distributif 
tidak berpengaruh terhadap kinerja tugas 
pegawai.  
 
Kinerja Tugas  

Kinerja tugas dipengaruhi oleh 
lingkungan pegawai bekerja. Lingkungan 
kerja dibagi menjadi dua jenis, yaitu 
lingkungan tempat kerja fisik dan lingkungan 
kerja psikososial. Lingkungan tempat kerja 
fisik mencakup tata letak dan desain kantor, 
sementara faktor psikososial mencakup 
kondisi kerja, kesesuaian peran, dan 
dukungan sosial dari supervisor (Samson et 

al., 2015). Kualitas lingkungan kerja yang baik 
tidak hanya memberikan kenyamanan bagi 
pegawai, tetapi juga memengaruhi 
produktivitas mereka secara signifikan. 
Penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 
kerja yang mendukung dapat meningkatkan 
kinerja tugas pegawai dan memperkuat daya 
saing organisasi (Reyhanoglu & Akin, 2020). 
Selain itu, lingkungan kerja yang inklusif, di 
mana setiap pegawai merasa dihargai dan 
didukung, terbukti memperbaiki hubungan 
interpersonal dan meningkatkan kepuasan 
dalam organisasi (Raziq & Maulabakhsh, 
2015). Organisasi kompetitif perlu 
memberikan perhatian serius pada faktor-
faktor lingkungan kerja, baik fisik maupun 
psikososial, untuk memastikan tercapainya 
tujuan organisasi melalui peningkatan kinerja 
pegawai. 

 
Lingkungan Kerja 

Adalah semua aspek tempat atau suasan 
yang berkaitan langsung atau tidak langsung 
dengaan dimana tempat seorang pegawai 
melakukan pekerjaan tugasnya sehari hari. 
Lingkungan kerja berpengaruh bagi kinerja 
kryawan (Reyhanoglu & Akin, 2020). Kualitas 
lingkungan tempat kerja berdampak pada 
kinerja pegawai dan selanjutnya 
mempengaruhi daya saing organisasi (Samson 
et al., 2015). Bisnis perlu menyadari 
pentingnya lingkungan kerja yang baik untuk 
memaksimalkan tingkat kepuasan kerja 
(Raziq & Maulabakhsh, 2015). Lingkungan 
kerja dianggap sebagai faktor utama yang 
harus dipertimbangkan oleh pemberi kerja 
(Sundari & Priya, 2020). Untuk menjaga agar 
pertumbuhan lembaga tetap stabil maka 
wajib menjaga efisiensi, efektifitas, 
produktifitas pegawai dengan menyediakan 
berbagai fasilitas. Dan, lingkungan kerja 
adalah tuntutan yang paling penting dari 
pegawai. Lingkungan kerja terdiri dari dua 
aspek, yaitu lingkungan sosial dan fisik, yang 
saling memengaruhi kinerja dan kesejahteraan 
pegawai (Reyhanoglu & Akin, 2020). 
Lingkungan sosial mencakup hubungan antar 
individu dan komunikasi di tempat kerja, 
yang dapat meningkatkan motivasi dan 
kolaborasi (Reyhanoglu & Akin, 2020). 
Sementara itu, lingkungan fisik meliputi 
kondisi ruang kerja, peralatan, dan 
kenyamanan yang mendukung konsentrasi 
dan produktivitas Reyhanoglu & Akin (2020). 



REVITALISASI: Jurnal Ilmu Manajemen Vol. 14, Nomor 2, Desember 2025 

Hanung Wahyu Pradana, Ignatius Soni Kurniawan, Tri Ratna Purnamarini, Pengaruh Motivasi … 
 

289 

Oleh karena itu, lingkungan kerja dianggap 
sebagai faktor utama yang perlu 
dipertimbangkan oleh pemberi kerja untuk 
menciptakan tempat kerja yang efektif dan 
produktif (Sundari & Priya, 2020)., seperti 
halnya pentingnya menciptakan lingkungan 
kerja sosial yang mendukung komunikasi, 
kolaborasi, dan hubungan antar individu yang 
harmonis (Nuruzzakiyah & Hanida, 2020). 
Lingkungan kerja sosial yang sehat dapat 
meningkatkan produktivitas pegawai, 
memperkuat kerjasama tim, dan menciptakan 
atmosfer yang mendukung kesejahteraan 
mental dan emosional pegawai (Pérez-
Fuentes, Molero Jurado, Mercader Rubio, 
Soriano Sanchez, & Gazquez Linares, 2020). 

 
Motivasi Intrinsik 

Kinerja yang baik juga berasal dari 
kemauan atau motivasi pekerja untuk 
melakukan pekerjaannya, motivasi intrinsik 
menjadi salah satu faktor penting (Raza, 
Akhtar, Husnain, & Akhtar, 2015). Studi 
menunjukkan bahwa motivasi memiliki 
dampak signifikan terhadap kinerja dan 
produktivitas pegawai, di mana motivasi 
intrinsik sering kali merupakan dorongan 
kuat dari seorang pegawai untuk mencapai 
tujuan tertentu dalam kariernya (Marewo et 
al., 2020). Fahriana and Sopiah (2022) 
berpendapat bahwa semakin seorang pegawai 
termotivasi, semakin produktif kinerjanya. 
Motivasi intrinsik dan ekstrinsik adalah 
penentu penting kinerja tugas pegawai karena 
mewakili tingkat motivasi pegawai terhadap 
pekerjaan dan perusahaan mereka (Makki & 
Abid, 2017). 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja tugas pegawai, di 
mana tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
berdampak positif pada cara seorang pegawai 
menjalankan tugasnya (Dziuba, Ingaldi, & 
Zhuravskaya, 2020). Kepuasan kerja 
merepresentasikan tingkat kesenangan 
seorang pegawai terhadap peran dan 
tanggung jawabnya dalam suatu perusahaan. 
Kepuasan kerja yang tinggi dapat 
meningkatkan produktivitas pegawai, namun 
apabila persyaratan pekerjaan tidak sesuai 
dengan kemampuan pegawai, hal ini dapat 
memicu stres kerja yang berpotensi 
menurunkan kinerja (Alrawahi, Sellgren, 
Altouby, Alwahaibi, & Brommels, 2024). 

Pengusaha yang memusatkan perhatiannya 
dalam menyediakan lingkungan kerja yang 
kondusif yang dapat meningkatkan kepuasan 
kerja dan pada saat yang sama memberikan 
keseimbangan kehidupan kerja kepada 
pegawainya pada akhirnya akan mengarah 
pada pegawai yang mencapai tingkat kinerja 
tugas yang tinggi (Krishnan, Loon, Azreen, & 
Alim, 2018). 

 
Keadilan Organisasional 

Keadilan organisasional juga memegang 
pengaruh dalam output kinerja tugas pegawai. 
Menurut Nurzaiyanah, Akmal Hamsa (2022) 
keadilan organisasi mencerminkan bagaimana 
anggota organisasi mengevaluasi perlakuan 
adil yang mereka terima dalam konteks 
pekerjaan dan hubungan antarindividu di 
lingkungan kerja. Keadilan organisasional 
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai, 
terutama ketika pegawai mulai 
membandingkan apa yang mereka terima, 
seperti penghargaan, tunjangan materi, 
pengembangan gaji, dan keterampilan, 
dengan kebijakan serta prosedur yang 
berlaku, termasuk peluang promosi di masa 
depan  (Biswas & Kapil, 2017). Penelitian 
menunjukkan bahwa keadilan distributif 
berdampak signifikan pada kinerja tugas, 
meskipun memiliki dampak yang lebih lemah 
pada dedikasi kerja dan tidak menunjukkan 
pengaruh yang signifikan terhadap fasilitasi 
interpersonal (Kalay, 2016). 

 
Pengembangan Hipotesis 

Motivasi kerja sangat berpengaruh 
terhadap kinerja seseorang, baik motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik. Semakin seorang 
pegawai termotivasi, semakin produktif 
kinerjanya (Fahriana & Sopiah, 2022). Selain 
itu motivasi intrinsic salah satu penentu 
bagaima performa kerja seorang pegawai, 
Motivasi intrinsik dan ekstrinsik adalah 
penentu penting kinerja tugas pegawai karena 
mewakili tingkat motivasi pegawai terhadap 
pekerjaan dan perusahaan mereka (Makki & 
Abid, 2017). Motivasi intrinsic berpengaruh 
dalam bagaimana pegawai menentukan dan 
menapai target mereka dalam bekerja. 
Motivasi pegawai dianggap sebagai kekuatan 
yang mendorong pegawai untuk mencapai 
tujuan dan sasaran spesifik organisasi  
(Marewo et al., 2020). 
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H1: Motivasi intrinsik berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja tugas pegawai. 

Lingkungan kerja berpengaruh bagi 
kinerja pegawai (Reyhanoglu & Akin, 2020). 
Kualitas lingkungan tempat kerja berdampak 
pada kinerja pegawai dan selanjutnya 
mempengaruhi daya saing organisasi (Samson 
et al., 2015). lingkungan kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai jika 
lingkungan tersebut support dengan pegawai 
sehingga pegawai merasa nyaman dalam 
bekerja sehingga pegawai tersebut dapat 
memberi hasil yang maksimal, Karena 
pegawai adalah kontributor bagi kesuksesan 
organisasi, oleh karena itu, bertemu dengan 
layanan yang dibutuhkan dari pegawai yang 
menyediakan lingkungan kerja yang layak 
adalah wajib. Lingkungan kerja yang lebih 
baik memastikan hasil yang sempurna 
(Sundari & Priya, 2020). Pada penelitian 
Haruna (2024) mengungkapkan bahwa 
kinerja tugas pegawai dapat didorong secara 
positif signifikan oleh lingkungan kerja 
psikososial. Hasil ini sejalan dengan Rama, 
Mintarti, dan Wahyuni (2019) yang 
menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti 
dukungan sosial, hubungan interpersonal 
yang baik, dan kepemimpinan yang empatik 
memiliki pengaruh yang kuat terhadap 
peningkatan kinerja individu. 
H2: Lingkungan kerja psychosocial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja tugas pegawai. 

Kepuasan kerja sangat berpengaruh 
bagi kinerja pegawai Kepuasan kerja secara 
signifikan memprediksi kinerja tugas 
(Krishnan & Loon, 2018), karena jika 
pegawai puas akan apa yang di dapatkan dan 
sesuai dengan apa yang dikerjakan. Kepuasan 
kerja menggerakkan kinerja tugas secara 
signifikan dan positif (Nemteanu & Dabija, 
2021). Dalam sebuah penelitian yang 
dilakukan menurut (El Mouaddib, Sebbani, 
Mansouri, Adarmouch, & Amine, 2023) 
kepuasan kerja melibatkan penyelarasan 
kebutuhan, nilai, dan harapan individu 
dengan pekerjaan.  
H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja tugas pegawai. 

Keadilan organisasional dapat 
dirasakan oleh pegawai atas apa yang dia 
alami selama bekerja. Individu saat ini dapat 
memeriksa apakah organisasi memang telah 
membuat ketentuan untuk mereka seperti 

yang dijanjikan selama fase seleksi dan 
rekrutmen (Biswas & Kapil, 2017). Keadilan 
organisasional berpengaruh pada kinerja 
tugas. Keadilan distributif memiliki dampak 
yang kuat pada kinerja tugas dan dampak 
yang lemah pada dedikasi kerja dan tidak ada 
dampak yang signifikan pada fasilitasi 
interpersonal. Selanjutnya, ada suatu titik 
dalam masa kerja organisasi pegawai ketika 
dia mulai membandingkan penyediaan diri 
mereka dalam hal penghargaan dan tunjangan 
materi seperti pengembangan gaji dan 
keterampilan.  jika dia merasa kurang 
diperlakukan secara adil maka bukan tidak 
mungkin pegawai akan malas malasan dalam 
menjalankan tugas, dan jika dia diperlakukan 
secara adil maka dia akan memberikan kinerja 
yang baik dalam kinerjanya (Kalay, 2016).  

H4: Keadilan distributif berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja tugas 
pegawai. 
 
B. Metode Penelitian 

Data diperoleh secara langsung dan 
pada obyek yang diteliti, data diperoleh dari 
100 pegawai kesehatan di beberapa 
rumahsakit, klinik, puskesmas, dan apotek di 
wilayah Jogjakarta. Teknik mengumpulkan 
data menggunakan instrumen kuesioner 
melalui Google Form informasi yang didapat 
lalu diolah secara kuantitatif menggunakan 
software SPSS 25. Software SPSS digunakan 
untuk pengujian instrument berupa validitas 
dan reliabilitas, uji asumsi klasik, uji model, 
dan uji hipotesis. Peneliti menggunakan 
instrument lickert scale 1-5. Instrumen 
kuesioner dapat dilihat pada lampiran. 
Dikarenakan ukuran populasi tidak diketahui 
secara pasti peneliti menggunakan rumus 
Lemeshow (Lemeshow, Hosmer, Klar, & 
Lwanga, 1990). 
Rumus Lemeshow: 
n = (Z^2 * p * (1-p)) / e^2 ………………. (1) 
Diketahui: 
- Z = 1,96 (tingkat kepercayaan 95%) 
- p = 0,5 (proporsi populasi yang diestimasi) 
- e = 0,098 (margin of error) 
Substitusi nilai ke dalam rumus: 
n = (1,96^2 * 0,5 * (1 - 0,5)) / 0,098^2 
n = 0,9604 / 0,009604 = 100 
Ukuran sampel yang dihitung menggunakan 
rumus Lemeshow dengan margin of error 
sebesar 9,8% atau 0,098 adalah 100. 

 



REVITALISASI: Jurnal Ilmu Manajemen Vol. 14, Nomor 2, Desember 2025 

Hanung Wahyu Pradana, Ignatius Soni Kurniawan, Tri Ratna Purnamarini, Pengaruh Motivasi … 
 

291 

C. Hasil Dan Pembahasan 
Uji Validitas Dan Reliabilitas 

Pengukuran validitas diuji dengan 
membandingkan r-hitung dengan nilai r-
tabel. Dalam data yang diperoleh didapat 

0.1654 sebagai r-tabel (n=100;  5%; 1-tailed). 
Instrument valid ketika r-hitung lebih besar 
dari r-tabel. Pengujian menghasilkan r-hitung 
motivasi intrinsik (0.359- 0.616), lingkungan 
kerja (0.509-0.687), kepuasan kerja (0.507-
0.667), keadilan distributif (0.422 -0.775), 
kinerja tugas (0.399-0.717) yang menunjukan 
bahwa lolos uji validitas dikarenakan nilai 
yang dihasilkan lebih dari 0.1654. Kemudian 
uji reliabilitas dilihat melalui Cronbach’s Alpha 
yang lebih besar dari 0.60. Didapatkan nilai 
Cronbach’s alpha motivasi intrinsik (0.735), 
lingkungan kerja (0.816), kepuasan kerja 
(0.815), keadilan distributif (0.786), kinerja 
tugas (0.831) semuanya menunjukan hasil 
diatas 0.60 yang menunjukan tingkat 
reliabilitas yang tinggi.  

Tabel 1 menunjukkan bahwa 
mayoritas responden adalah wanita muda 
berusia 21-30 tahun, mencerminkan 
kelompok usia produktif. Dari segi masa 
kerja, sebagian besar responden berada pada 
fase awal karier dengan pengalaman kerja 
dominan antara 7 hingga 24 bulan. Hal ini 
menggambarkan karakteristik responden 
yang mayoritas merupakan tenaga kerja muda 
dengan pengalaman kerja yang bervariasi 
namun relatif singkat, sehingga potensi untuk 
pengembangan karier dan kompetensi 
mereka masih sangat terbuka. 

Tabel 1 
Karakteristik Responden 

 
Sumber: Data primer diolah 2024. 
 

Deskripsi Variabel  
Deskripsi variabel dalam statistik 

deskriptif pada penelitian ini mencakup 
nilai rata-rata dari setiap variabel 
independen (motivasi intrinsik, lingkungan 
kerja, kepuasan kerja dan keadilan 
distributif) dan variabel depeden (kinerja 
tugas pegawai) menunjukan bahwa respon 

100 jawaban terhadap variabel motivasi 
intrinsik menunjukan rata rata 16.57, 
lingkungan kerja menunjukkan rata rata 
21.57, kepuasan kerja menunjukkan rata 
rata 21.64,  keadilan distributif 
menunjukkan rat rata 16.57 dan kinerja 
tugas kryawan sebesar 30.59  

 
Uji Asumsi Klasik 

Hasil uji asumsi klasik (Tabel 2) 
menunjukan bahwa tidak ada 
heterokedastisitas (Spearman’s Rho test, 

p0.05). dan normalitas juga terpenuhi 

(Kolmogrov-Sminorv test, Asymp. Sig.  0.05). 
Selain itu, multikolonieritas tidak ditemukan 

dalam model regresi, dengan tolerance  0.10 

dan VIF  10. 
 

Tabel 2 
Hasil Asumsi Klasik 

 
Sumber: Data primer diolah 2024. 

 
Tabel 3 

Uji Hipotesis 

 
 
 Hasil uji hipotesis (Tabel 3) 
menunjukkan bahwa motivasi intrinsik (H1) 
memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap 
kepemimpinan transformasional (B = -0,194; 
Sig. = 0,043) sehingga H1 ditolak. 
Lingkungan kerja (H2) dan kepuasan kerja 
(H3) memiliki pengaruh positif signifikan (B 
= 0,400; Sig. = 0,000 dan B = 0,230; Sig. = 
0,018). Sebaliknya, keadilan distributif (H4) 
tidak menunjukkan pengaruh signifikan (B = 
0,164; Sig. = 0,142). Nilai Adjusted R² 
sebesar 0,410 menunjukkan bahwa 41% 
variansi dalam kepemimpinan 
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transformasional dapat dijelaskan oleh 
variabel-variabel independen dalam model 
ini. 
 
Pembahasan Dan Pengujian Hipotesis 

 Motivasi intrinsik terbukti 
berpengaruh signifikan negatif terhadap 
kinerja tugas pegawai dalam penelitian ini, 
sehingga hipotesis yang diajukan ditolak. 
Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi 
intrinsik, yang seharusnya mendorong 
pegawai untuk memberikan kinerja terbaik, 
dalam konteks ini justru memiliki dampak 
yang berlawanan. Temuan ini tidak sejalan 
dengan penelitian sebelumnya seperti yang 
dilakukan oleh Marewo et al., 2020 dan Said et 
al., 2015, yang menyatakan bahwa motivasi 
intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja 
tugas pegawai. Namun, hasil ini dapat 
menunjukkan adanya faktor kontekstual 
tertentu, seperti tekanan pekerjaan yang 
terlalu tinggi atau kurangnya dukungan 
organisasi, yang menyebabkan motivasi 
intrinsik tidak dapat diterjemahkan menjadi 
kinerja yang optimal. Sebaliknya, hasil ini 
mendukung pandangan Shin & Grant (2019), 
yang menemukan bahwa motivasi intrinsik 
tidak selalu memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja, tergantung pada konteks 
dan kondisi lingkungan kerja yang dihadapi. 
Temuan ini mengindikasikan perlunya 
pendekatan manajemen yang lebih 
komprehensif untuk memahami dinamika 
motivasi intrinsik dalam berbagai situasi 
kerja. 

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja tugas pegawai. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan latar belakang 
masalah yang telah diuraikan sebelumnya, di 
mana lingkungan kerja psikososial 
diidentifikasi sebagai salah satu faktor penting 
yang memengaruhi kinerja tugas pegawai. 
Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa 
kualitas lingkungan kerja psikososial tidak 
hanya memengaruhi kesejahteraan mental 
pegawai tetapi juga secara signifikan 
berdampak pada produktivitas mereka dalam 
menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan. Selain 
itu, hasil penelitian ini relevan dan 
mendukung temuan-temuan sebelumnya, 
seperti yang diungkapkan oleh Haruna (2024) 
(Rama et al., 2019), yang menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja psikososial memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja tugas. 

Penelitian-penelitian tersebut memperkuat 
argumen bahwa aspek psikososial di tempat 
kerja harus menjadi perhatian utama dalam 
upaya organisasi untuk meningkatkan kinerja 
pegawai secara keseluruhan. 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja tugas 
pegawai, sebagaimana dibuktikan dalam 
penelitian ini. Temuan ini mencerminkan 
bahwa kepuasan kerja, yang mencakup 
perasaan puas terhadap peran, tanggung 
jawab, dan penghargaan yang diterima 
pegawai, merupakan elemen penting dalam 
mendorong produktivitas. Ketika pegawai 
merasa puas, mereka lebih termotivasi untuk 
menyelesaikan tugas dengan baik dan 
menunjukkan dedikasi tinggi terhadap 
pekerjaan mereka. Hasil ini relevan dengan 
penelitian Egemen (2024), Indrayani et 
al.,(2024), dan Nemteanu & Dabija (2021) 
yang mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 
berdampak signifikan pada kinerja tugas 
pegawai. Dalam konteks ini, kepuasan kerja 
menjadi faktor penting yang tidak hanya 
meningkatkan hasil kerja individu, tetapi juga 
memperkuat daya saing organisasi melalui 
tenaga kerja yang lebih produktif dan 
berkomitmen. 

Keadilan distributif tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja tugas pegawai. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
keadilan distributif tidak memiliki dampak 
signifikan terhadap kinerja tugas pegawai. 
Temuan ini berbeda dengan pengembangan 
hipotesis yang mengindikasikan bahwa 
keadilan organisasional merupakan salah satu 
faktor penting yang memengaruhi kinerja. 
Hasil ini juga tidak sepenuhnya selaras 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Biswas 
dan Kapil (2017), Kalay (2016), serta Khuong 
and Hoang Quoc (2016), yang menemukan 
bahwa keadilan organisasional, terutama 
dalam aspek distributif, memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja tugas 
pegawai. Sebaliknya, hasil ini mendukung 
penelitian Haryono (2019), yang menyatakan 
bahwa keadilan distributif tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja tugas. Perbedaan 
ini mengindikasikan perlunya penelitian lebih 
lanjut untuk memahami konteks spesifik yang 
memengaruhi hubungan antara keadilan 
organisasional dan kinerja tugas, terutama 
dalam institusi kesehatan. 
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D. Kesimpulan 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa 

motivasi intrinsik, lingkungan kerja, dan 
kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja tugas pegawai pada institusi 
kesehatan di Yogyakarta, sedangkan keadilan 
distributif tidak menunjukkan pengaruh 
signifikan. Lingkungan kerja terbukti menjadi 
faktor dominan dalam meningkatkan kinerja 
tugas, diikuti oleh kepuasan kerja yang 
memberikan kontribusi positif. Sebaliknya, 
motivasi intrinsik menunjukkan pengaruh 
negatif signifikan terhadap kinerja, sehingga 
hipotesis yang diajukan terkait variabel ini 
ditolak. Hasil ini mengindikasikan adanya 
dinamika kompleks atau faktor kontekstual 
tertentu dalam institusi kesehatan yang 
menyebabkan motivasi intrinsik tidak dapat 
secara langsung diterjemahkan menjadi 
peningkatan kinerja. Oleh karena itu, penting 
bagi organisasi untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung dan fokus 
pada peningkatan kepuasan kerja sebagai 
strategi utama untuk mencapai tujuan 
organisasi. 

 
E. Rekomendasi 

Secara praktis, hasil penelitian ini 
memberikan beberapa rekomendasi bagi 
institusi kesehatan. Organisasi perlu berfokus 
pada pengembangan kebijakan yang 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 
baik secara fisik maupun psikososial, yang 
dapat meningkatkan produktivitas pegawai. 
Selain itu, kepuasan kerja pegawai dapat 
ditingkatkan melalui program insentif, 
keseimbangan kerja-hidup, dan 
pengembangan karier. Penemuan bahwa 
motivasi intrinsik memiliki pengaruh negatif 
signifikan menunjukkan perlunya pendekatan 
strategis dalam mengelola motivasi, misalnya 
dengan memberikan tugas yang menantang 
namun realistis, agar tidak menyebabkan 
tekanan berlebihan. Meski keadilan distributif 
tidak signifikan dalam konteks ini, tetap 
penting untuk memastikan transparansi dan 
keadilan dalam pengambilan keputusan 
sebagai bagian dari manajemen organisasi. 

Penelitian ini memberikan kontribusi 
pada teori manajemen kinerja dengan 
memperlihatkan hubungan kompleks antara 
motivasi intrinsik, lingkungan kerja, kepuasan 
kerja, dan keadilan distributif terhadap kinerja 
tugas dalam konteks institusi kesehatan. 

Penelitian ini membuka peluang untuk 
eksplorasi lebih lanjut terhadap faktor-faktor 
lain yang dapat memengaruhi kinerja tugas, 
seperti stres kerja, gaya kepemimpinan, atau 
budaya organisasi. Studi mendalam melalui 
pendekatan kualitatif dapat membantu 
menjelaskan mengapa motivasi intrinsik 
memiliki pengaruh negatif dan bagaimana 
peran keadilan distributif dapat dioptimalkan. 
Penelitian lintas budaya juga dapat dilakukan 
untuk mengevaluasi perbedaan hasil ini dalam 
konteks geografis atau sosial yang berbeda. 
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