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Abstract 

The performance of employees at optimal health care facilities will improve the quality of health 

services and the satisfaction of health service users. The purpose of this study was to analyze the 

effect of teamwork and innovative behavior on performance with competence as a moderating 

variable. This research was conducted at the Puskesmas Perak Timur, with Judgement sampling 

obtained a sample of 47 respondents. Statistical data analysis with Structural Equation Modeling 

(SEM) approach and Partial Least Squares (PLS) technique through SmartPLS software. The 

results of this study explain, among others, that teamwork has a significant positive effect on 

employee performance, the more often employees apply teamwork, the higher the performance 

obtained. Furthermore, innovative behavior has a significant positive effect on employee 

performance, the more often innovative behavior is implemented, the higher the performance 

obtained. competence as a moderating variable proved insignificant and played no role in 

influencing the relationship between teamwork and performance. In addition, competence as a 

moderating variable proved insignificant and played no role in influencing the relationship 

between innovative behavior and employee performance. Puskesmas employees consider that 

not all employees must have competence, all activities can be done in teams and help each other. 
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1. PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia kesehatan merupakan subbagian dari sistem pembangunan 

kesehatan nasional yang mempunyai peranan penting dalam penyelenggaraan upaya kesehatan 

serta pencapaian tujuan perlindungan kesehatan umum dan pembangunan berkelanjutan ( Lette, 

2020). Sumber daya manusia kesehatan merupakan salah satu bagian yang mendukung 

penyelenggaraan pelayanan puskesmas sehingga sangat penting untuk dikelola untuk membantu 

organisasi mengambil tindakan, menetapkan tujuan, dan membuat keputusan yang tepat untuk 

membantu mencapai suatu tujuan. (Andriani dan nisak, 2022). Pada praktiknya tidak semua 

petugas pelayanan kesehatan di puskesmas bekerja sesuai harapan atau bisa dikatakan memiliki 

kinerja yang buruk, sehingga berdampak pada rendahnya kepuasan pengguna layanan kesehatan 

(Zalra, dkk. 2023) 

Kinerja pegawai menurut Guspaneza adalah kemampuan seseorang pegawai untuk 

melakukan sesuatu dengan keahlian tertentu di dalam sebuah organisasi yang diharapkan 

mampu menjalankan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan tertentu (Essi, 2017). Kinerja 

petugas kesehatan diharapkan dapat memberikan dukungan secara nyata dalam mendorong 

kemajuan mutu pelayanan kesehatan, yang dapat berdampak pada pelayanan kesehatan dimana 

mereka bekerja, serta pada taraf hidup dan kesejahteraan masyarakat (Aprianto dan Zuchri, 

2021). Untuk menghasilkan kinerja yang bermutu, yang akan memberikan hasil positif pada 

perusahaan, mereka harus memiliki kemampuan untuk bekerja sama secara kooperatif saat 

bekerja dalam tim atau dalam arti teamwork yang baik (Alviani, 2022). 

Teamwork adalah suatu sistem yang menggabungkan kerja  kelompok yang didukung oleh 

penetapan tujuan yang jelas dan berbagai keterampilan, leadership dan komunikasi untuk 

mencapai kinerja yang lebih baik dibandingkan kinerja perorangan (Muaziz dan Parashakti, 

2024). Teamwork yang sukses bergantung pada individu yang secara aktif berusaha untuk 
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meminimalkan persaingan dan sebaliknya, memanfaatkan keterampilan dan perspektif yang 

beragam untuk mengatasi tantangan atau hambatan dengan cepat (Marpaung, 2014). 

Faktor selanjutnya yang dapat memengaruhi dengan kinerja adalah perilaku inovatif. 

Perusahaan yang ingin meningkatkan kinerjanya dan meningkatkan efisiensi serta efektifitas 

prosesnya harus memiliki perilaku inovatif (Mazidah, 2020). Perilaku inovatif mengacu pada 

sikap proaktif seseorang yang berfokus pada pemahaman, pengembangan, dan implementasi 

praktis dari konsep atau objek yang terkini dan bermanfaat (Fajrianthi, 2012) 

Individu yang menunjukkan perilaku inovatif secara konsisten mencari solusi alternatif untuk 

masalah yang menyimpang dari pendekatan konvensional, sehingga memberikan hasil yang 

lebih unggul dengan peningkatan efisiensi kinerja (Purba, 2009). 

Dalam menunjang peningkatan teamwork dan perilaku inovatif, perlu adanya kapasitas 

individu untuk menjalankan tugas pekerjaan sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan, yang 

mencakup elemen-elemen seperti kemampuan, keahlian, dan sikap kerja yang dalam hal ini 

disebut kompetensi (hanafi, 2016). Meningkatkan kompetensi seseorang dapat memperluas dan 

meningkatkan kemampuan kerja mereka, yang kemungkinan besar akan menghasilkan kinerja 

yang lebih baik (Muslimah, 2016). 

Adapun penelitian sebelumnya yang menyatakan teamwork dapat memengaruhi dan 

meningkatkan kinerja  yang dibuktikan dengan hasil penelitian Awalia (2020), Yaqin (2023), dan 

Maini (2021). Tetapi penelitian dari lawasi dan Boge (2017), Yusup (2019),  Nofritar dan 

Mahmudin (2022)  menjelaskan bahwa teamwork tidak memiliki dampak terhadap kinerja 

karyawan. Perilaku inovatif berdampak signifikan positif terhadap kinerja hal ini sesuai dengan 

(Mazidah, 2020), dan Astuti,  dkk (2019). Berbeda dengan penelitian dari Tafsir, dkk (2022) 

menjelaskan perilaku inovatif memberi pengaruh positif namun tidak signifikan pada kinerja. 

Tidak banyak penelitian yang membahas pengaruh teamwork terhadap kinerja pegawai dengan 

kompetensi sebagai variabel moderasi, penelitian dari Djauhar, dkk (2023) menyatakan 

Kompetensi memoderasi pengaruh teamwork  terhadap kinerja karyawan. 

Puskesmas Perak Timur merupakan puskesmas tipe rawat jalan memiliki 51 orang 

pegawai, dengan wilayah kerja pada empat kelurahan dalam satu kecamatan dan proyeksi 

jumlah penduduk tahun 2023 sebesar 73.587 jiwa. Dengan begitu banyaknya kegiatan program 

kesehatan seperti pelayanan posyandu keluarga, skrining penyakit menular dan tidak menular di 

masyarakat, serta pelayanan pengobatan bagi pasien yang sakit ditambah banyaknya jumlah 

penduduk serta luas wilayah kerja, mengharuskan setiap pegawai puskesmas perak timur 

memiliki kinerja yang baik sehingga menghasilkan kinerja organisasi yang maksimal. 

Dari uraian diatas, maka perlunya setiap sumber daya manusia yang bekerja difasilitas 

kesehatan memiliki kinerja yang optimal sehingga menghasilkan pelayanan yang bermutu untuk 

menunjang kinerja organsisasi. Kinerja yang optimal tersebut dapat diraih dengan semakin 

meningkatnya teamwork dan semakin meningkatnya perilaku inovatif seluruh pegawai 

puskesmas. Kompetensi pegawai yang baik diharapkan akan menunjang peningkatan teamwork 

dan perilaku inovatif tersebut sehingga penulis ingin mengkaji lebih lanjut pengaruh teamwork 

dan perilaku inovatif terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Perak Timur Kota Surabaya 

dengan Kompetensi sebagai variabel moderasi. 

 

2. LITERATURE REVIEW 

Kinerja pegawai 

Kinerja didefinisikan sebagai catatan tentang hasil yang dicapai pada fungsi pekerjaan atau 

kegiatan tertentu selama periode waktu tertentu, sehingga kinerja tidak hanya berkaitan dengan 

tindakan tetapi juga melibatkan penilaian dan proses evaluasi (Orogbu, 2015). Kinerja karyawan 

adalah hasil dari olah pikiran dan tenaga seorang karyawan dari tugas yang mereka lakukan 

yang  dapat diukur, dilihat, atau dihitung dalam jumlah(Dipang, 2013). Kinerja pegawai sebagai  

hasil dari kemampuan, kecekatan, dan ketangkasan karyawan, dikalikan dengan dukungan dari 

atasan dan upaya yang dilakukan di tempat kerja atau yang telah dipelajari oleh karyawan atau 

jenis pelatihan yang yang telah diperoleh karyawan (Tamunomiebi dan Oyibo, 2020). 

Menurut Robbins dan Coulter (2016) dalam Wicaksono dkk (2023), indikator kinerja adalah 

instrumen untuk menghitung pencapaian kinerja staf secara personal, dengan indikator sebagai 

berikut : 

a. Kualitas 
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Evaluasi subjektif karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan, serta sejauh mana tugas-

tugas tersebut selaras dengan keterampilan dan bakat pekerja. 

b. Kuantitas  

Metrik yang mengukur jumlah unit kerja dan siklus aktivitas yang telah dilakukan 

karyawan.  

c. Ketepatan Waktu 

Ketepatan waktu menekankan seberapa banyak tugas yang dapat diselesaikan dalam jangka 

waktu yang ditentukan, dengan memperhatikan koordinasi dengan hasil keluaran dan 

pemanfaatan waktu  secara efisien untuk tugas-tugas lain.  

d. Efektifitas 

Efektivitas mengacu pada sejauh mana sebuah organisasi secara efisien menggunakan 

sumber dayanya (seperti tenaga kerja, uang, teknologi, dan bahan mentah) untuk 

memaksimalkan output dari setiap unit.  

e. Kemandirian 

Kemandirian mengacu pada kemampuan individu untuk melaksanakan tugas tanpa 

memerlukan dukungan, saran, atau pengawasan.  

 

Teamwork 

Teamwork adalah pendekatan kolaboratif yang melibatkan sekelompok individu yang bekerja 

sama untuk mencapai tujuan bersama, memanfaatkan kombinasi kemampuan, kepemimpinan, 

dan komunikasi yang efektif (Muaziz dan Parashakti, 2024). Menurut Maini (2021), Teamwork 

dapat didefinisikan sebagai kolaborasi individu yang terorganisir dan terkelola pada suatu 

kelompok. Tim beranggotakan individu dengan kemahiran yang beragam yang berkolaborasi di 

bawah bimbingan seorang pemimpin. 

Adapun Sibarani (2018) dalam penelitian Djauhar, dkk (2023) menetapkan sembilan 

indikator teamwork (kerjasama tim) sebagai berikut: 

1) Kerjasama 

a) Berbagi tanggung jawab untuk menuntaskan tugas secara bersama-sama dapat 

menumbuhkan kerja sama yang kuat. 

b) Kolaborasi dapat dipupuk melalui pertukaran energi dan ide secara timbal balik. 

c) Dengan memanfaatkan sepenuhnya keterampilan dan bakat setiap anggota tim, kerjasama 

dapat diperkuat dan ditingkatkan kualitasnya. 

2) Kepercayaan 

a)  Kejujuran, yaitu rasa saling percaya dapat dipupuk melalui kejujuran anggota tim. 

b) Memberikan tugas kepada anggota tim menunjukkan kepercayaan terhadap kemampuan 

mereka untuk menyelesaikannya dengan baik. 

c) Integritas, yaitu di mana setiap anggota diharapkan jujur dalam bekerja. 

3) Kekompakan 

a) Saling ketergantungan dalam tugas menumbuhkan rasa kekompakan. 

b) Saling ketergantungan dalam hasil terlihat jelas ketika anggota tim menyadari bahwa 

pencapaian bukanlah hasil kerja individu, melainkan cerminan dari upaya kolektif dan 

kolaborasi mereka. 

c) Anggota tim diharapkan untuk menunjukkan dedikasi yang kuat terhadap tujuan yang 

ingin dicapai oleh tim. 

 

Perilaku inovatif 

Perilaku inovatif mencakup semua perilaku yang menghasilkan, mengintegrasikan, dan 

menjalankan konsep atau proses baru yang menghasilkan nilai tambah di berbagai tingkat 

organisasi (De Jong & Hartog, 2010). Menurut West dan Farr (1989) dalam tulisan yuan (2010), 

kami mendefinisikan perilaku inovatif sebagai pengenalan atau penerapan ide, produk, proses, 

dan prosedur baru yang disengaja oleh seorang karyawan pada peran kerja, unit kerja, atau 

organisasinya. 

Menurut Hadi (2020) mengutip De Jong & Hartog (2010) terdapat empat indikator perilaku 

inovatif antara lain  

1. Pembuatan ide (idea generation) yaitu menciptakan gagasan baru yang bisa 

diimplementasikan, yang menemukan perbedaan terhadap masalahnya. 
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2.  Pendalaman ide (idea exploration) yaitu mengenal, atau memahami lebih banyak 

kesempatan untuk melakukan inovasi 

3.  Promosi ide (idea championing) menggambarkan upaya staf untuk mendorong gagasannya 

dan mendapatkan dukungan dari organisasi ataupun sesama staf.  

4.  Implementasi ide (idea implementation) mengarah pada penerapan dan pelaksanaan 

konsep dalam dunia nyata.  

Kompetensi  

Kompetensi adalah kapasitas untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan secara efektif, dengan 

memanfaatkan keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki, sambil mematuhi perilaku kerja 

yang diperlukan yang spesifik untuk pekerjaan yang dihadapi (Wibowo, 2017). Kompetensi juga 

didefinisikan sebagai kemahiran untuk mengerjakan atau melakukan tugas atau pekerjaan yang 

didukung oleh keahlian dan wawasan yang diperlukan untuk tugas tersebut (Diana dan devi, 

2021). Selain itu, Wu (2010) menjelaskan kompetensi dalam berbagai arti yang meliputi: (1) 

Karakteristik dasar (underlying characteristic) berarti kompetensi adalah bagian dari personalitas 

individu dan memiliki sikap yang bisa diperkirakan dalam berbagai situasi / pekerjaan; (2) 

Hubungan kausal (casually related) berarti kompetensi dapat dipakai untuk mengukur kinerja 

seseorang. 

Menurut Edison (2016) dalam penelitian (Diana dan devi, 2021), kompetensi seorang 

pegawawi disusun oleh unsur-unsur, antara lain : 

1) Pengetahuan (knowledge) 

Memiliki ilmu yang diperoleh melalui pendidikan formal, informal atau melalui workshop 

atau kursus yang berhubungan dengan profesi pekerjaan yang dikerjakannya. 

2) Keahlian (skill) 

Memiliki kemampuan dan kemahiran dalam bidang pekerjaannya.  

3) Sikap (attitude) 

Menjunjung tinggi standar etika profesi dan organisasi serta bertindak dengan cara yang 

baik atau ramah dan santun.  

 

HIPOTESIS  

Salah satu faktor yang berdampak pada kinerja karyawan di perusahaan adalah teamwork 

(Auromiqo, dkk, 2019). Teamwork akan meningkatkan kinerja pegawai (Awalia, dkk, 2020). Hal 

ini memiliki arti bahwa tingkat kerjasama tim (teamwork) yang baik membantu meningkatkan 

kinerja karyawan, kinerja karyawan cenderung meningkat saat anggota tim melakukan 

kolaborasi, saling mendukung, dan berbagi pengetahuan (Noviyanti dan Fitria, 2023). Karyawan 

yang memiliki perilaku inovatif akan mengakibatkan kinerja yang tinggi dalam pekerjaannya 

(Darmaileny, 2022). Menurut Djauhar, dkk (2023) karyawan atau pegawai yang semakin efisien 

dan mampu mengimplementasikan kompetensi sumber daya manusianya dalam membangun 

teamwork, maka semakin sanggup memaksimalkan kinerjanya. Selain itu pegawai yang 

memiliki kompetensi yang tinggi, maka semakin inovatif pula perilaku pegawai tersebut 

(Pattinama, 2021) dan  Ide-ide inovatif akan mendorong perilaku pegawai untuk meningkatkan 

kinerja, produktivitas dan reputasinya (Nguon, 2022). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka berpikir 

 

Sehingga hipotesis alternatif (Ha) penelitian ini adalah  

H1: Ada pengaruh teamwork terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Perak Timur Kota 

Surabaya  

H2 : Ada pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Perak Timur 

Kota Surabaya  

Team Work 

Kinerja Pegawai  
Kompetensi 

Perilaku Inovatif 
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H3 :Tidak ada pengaruh teamwork terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Perak Timur Kota 

Surabaya dengan kompetensi sebagai variabel moderasi  

H4 : Ada pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Perak Timur 

Kota Surabaya dengan kompetensi sebagai variabel moderasi 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan jenis kuantitatif dengan pendekatan explanatory research. 

Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Perak Timur Kota Surabaya. Seluruh pegawai puskesmas 

berjumlah 51 orang. Untuk penentuan sampel sampel pada penelitian ini dengan menggunakan 

purposive sampling, sehingga sampel yang diambil dari total populasi berjumlah 47 responden. 

Definisi operasional dan indikator yang digunakan pada penelitian ini dijelaskan pada tabel 1 

dibawah ini : 

                                                   Tabel 1. Definsi operasional 

Variabel Indikator 

Kinerja pegawai adalah  hasil dari kemampuan, kecekatan, dan 

ketangkasan karyawan, dikalikan dengan dukungan dari atasan 

dan upaya yang dilakukan di tempat kerja atau yang telah 

dipelajari oleh karyawan atau jenis pelatihan yang yang telah 

diperoleh karyawan (Tamunomiebi dan Oyibo, 2020) 

Wicaksono dkk (2023) : 

(1)Kualitas Kerja  

(2)Kuantitas  

(3)Ketepatan Waktu  

(4)Efektifitas  

(5)Kemandirian 

Teamwork adalah upaya kolaboratif ketika individu-individu 

bekerja bersama dengan cara yang teratur dan terkelola dengan 

baik. Tim terdiri dari individu-individu dengan beragam 

keahlian yang diatur untuk berkolaborasi di bawah bimbingan 

seorang pemimpin (Maini, 2021) 

Djauhar, dkk (2023) : 

(1) Kerjasama  

(2)Kepercayaan  

(3)Kekompakan 

Perilaku inovatif adalah Semua tindakan yang menciptakan, 

memasukkan, dan menerapkan sesuatu yang terkini/ baru yang 

menghasilkan nilai tambahan atau berguna di berbagai 

tingkatan organisasi (De Jong & Hartog, 2010) 

Hadi (2020) : 

(1)Pembuatan ide  

(2)Eksplorasi ide 

(3)Promosi ide 

(4)Impelemtasi ide 

Kompetensi mengacu pada kapasitas untuk melaksanakan 

pekerjaan atau tugas secara efektif, dengan memanfaatkan 

kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki, serta dilengkapi 

dengan sikap kerja yang diperlukan yang dituntut oleh posisi 

tersebut. (Wibowo, 2017) 

Diana dan devi (2021): 

(1) Pengetahuan  

(2) Keahlian  

(3) Sikap 

 

Untuk pengumpulan data menggunakan instrumen kuisoner. Bentuk kuesioner yang 

dibagikan kepada responden merupakan kuesioner tertutup (kuesioner berstruktur) dengan skala 

penilaian yang digunakan adalah skala likert dengan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) dan nilai 

terendah 1 (sangat tidak setuju). Penyebaran kuisioner dilakukan setelah jam pelayanan selesai 

sehingga responden lebih fokus dalam menjawab pertanyaan dalam kuisioner. Analisa data 

dilakukan analisis statistik menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan teknik Partial Least Squares Path Modeling (PLS-SEM) yang diimplementasikan 

melalui perangkat lunak SmartPLS   

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Hasil  

Karakteristik responden pada penelitian ini dikategorikan menurut jenis kepegawaian, 

umur, pendidikan, jenis kelamin, dan lama masa kerja, di mana data diperoleh melalui 

pengisian kuisoner. Adapun datanya tersaji seperti pada tabel di bawah ini 
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                                                     Tabel 2. karakteristik responden  

 

Karakteristik Jenis Jumlah Persentase 

Kepegawaian  Tenaga kesehatan 36 77% 

 Tenaga 

administrasi 

11 23% 

Usia  20-30 tahun 16 16% 

 31-40 tahun 19 19% 

 41-50 tahun 6 6 % 

 51-60 tahun 6 6 % 

Pendidikan  SMA 6 13% 

 Diploma Tiga / D3 27 57% 

 Strata Satu / S1 4 9% 

 Profesi  10 21% 

Jenis 

kelamin 

Laki-laki 5 11% 

 Perempuan 42 89% 

Masa kerja Kurang dari 5 

tahun 

21 45% 

 5 s/d 10 tahun 11 23% 

 Lebih dari 10 tahun 15 32% 

 

Hasil pengujian model pengukuran (Outer model)  

Validitas Konvergen 

Pada tahap ini memiliki dua kriteria nilai yang akan dievaluasi, yaitu nilai loading factor 

dan nilai average variance inflation factor (AVE) (Hamid & Anwar, 2019).  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                  Gambar 2. hasil outer loading dalam skema model 

 

Keseluruhan indikator dari variabel teamwork sudah memiliki nilai loading factor di atas 

0,60, sedangkan indikator KP5 dari variabel kinerja pegawai dibawah 0,60. Dengan demikian 

nilai loading factor indikator – indikator  tersebut akan di drop atau dikeluarkan dari dalam 

model sehingga akan diperoleh tampilan model seperti berikut ini. 
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                               Gambar 3. hasil outer loading setelah item di drop 

 

Keseluruhan indikator untuk variabel kompetensi, perilaku inovatif, kinerja pegawai dan 

teamwork sudah memiliki nilai loading factor di sama dengan atau di atas 0.60 disimpulkan 

terkategori valid. 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) pada keempat konstruk sudah memiliki nilai ≥ 

0.50, artinya ketiga konstruk tersebut terkategori valid, hal ini seperti terlihat pada gambar 4 

dibawah ini 

 

 

 

 

 

 

                       

Gambar 4. nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Validitas diskriminan 

Dalam bagian ini, dua kriteria spesifik akan dinilai: nilai cross loading dan nilai korelasi 

antara konstruk laten, yang juga dikenal sebagai uji kriteria Fornell-Larcker (Hamid & 

Anwar, 2019). 

Dari gambar 5.  dapat dilihat bahwa nilai-nilai  variabel lebih besar dari korelasi antar 

kontruk dengan kontruk lainnya, maka disimpulkan bahawa semua variabel dinyatakan valid 

diskriminan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 5. nilai cross loading 
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Seluruh variabel teamwork, kompetensi dan kinerja pegawai nilai loading di atas 0.70. 

Namun, masih terdapat nilai cross loading untuk indikator variable/ konstruk yang memiliki 

nilai dibawah 0.70, yaitu pada PI3 dari variabel perilaku inovatif, sehingga langkah 

berikutnya adalah melakukan uji validitas diskriminan dengan membandingkan nilai akar 

kuadrat AVE dengan korelasi antarkonstruk laten 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 6. Pengujian Fornell-Larcker Criterion 

 

Pada pengujian Fornell-Larcker Criterion, nilai akar kuadrat AVE keempat konstruk 

pada gambar 6 terlihat nilai akar kuadrat AVE kinerja pegawai 0,751 lebih besar dari konstruk 

di bawahnya,selanjutnya nilai akar kuadrat AVE kompetensi, perilaku inovatif dan teamwork 

lebih besar daripada konstruk-konstruk lain hal ini bisa disimpulkan bahwa keempat konstruk 

tersebut terkategori valid 

 

Uji Reabilitas 

Rule of Thumb untuk menilai reliabilitas konstruk adalah nilai Composite Reliability 

harus lebih besar dari 0.70 (Hamid & Anwar, 2019). 

Pada gambar 7, terlihat Nilai Composite Reliability semua variabel  >0,7 maka memiliki 

arti bahwa konstruk teamwork, perilaku inovatif, kompetensi dan kinerja pegawai sudah 

memiliki reliabilitas yang baik 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 7. nilai Composite Reliability 

 

Hasil pengujian model struktural (inner model) 

R-square 

Nilai R-square mengukur sejauh mana faktor-faktor independen yang mendasari 

mempengaruhi variabel dependen, yang berfungsi sebagai metrik pengaruhnya (Maini dan 

Aries, 2021). Nilai R-square model ini seperti terlihat pada gambar 8 adalah 0,481. Variabel 

eksogen menjelaskan 48% dari variabilitas dalam variabel endogen, yang 

mengkategorikannya dalam kisaran moderat. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

variabel kerja sama dan perilaku inovatif memiliki kemampuan yang signifikan atau moderat 

untuk menjelaskan kinerja karyawan, yaitu sebesar 48%. Sisanya sebesar 52% variasi 

disebabkan oleh faktor-faktor lain yang tidak dipertimbangkan dalam model penelitian ini 

 

 

 

 

Gambar 8. nilai R-square 
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Path Coefficients 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 9.  path coefficients 

 

Evaluasi hipotesis dapat ditentukan dengan menganalisis nilai t-statistik dan nilai probabilitas 

pada Path Coefficients. Dalam pengujian hipotesis, Untuk tingkat alfa 5%, menggunakan 

nilai t-statistik sebesar 1,96 atau nilai P-value lebih kecil dari 0,05 (Hamid & Anwar, 2019). 

Dari gambar 9, disimpulkan bahwa : 

1. Nilai P Values Teamwork terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,003 lebih kecil dari alpha 

0.05, disimpulkan H1 diterima, yang menyebutkan bahwa teamwork memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai 

2. Nilai P Values Perilaku inovatif terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,004 lebih kecil dari 

alpha 0.05. disimpulkan H2 diterima, yang menyebutkan bahwa adanya perilaku 

inovatif berpengaruh positif signifikan antara terhadap kinerja pegawai. 

3. Nilai P Value variabel Kompetensi memoderasi teamwork terhadap Kinerja Pegawai 

sebesar 0,178 lebih besar dari alpha 0.05, disimpulkan bahwa H3 ditolak. Hal ini 

menunjukkan bahwa kompetensi sebagai variabel moderating terbukti tidak signifikan 

dan tidak berperan dalam mempengaruhi hubungan antara teamwork terhadap kinerja 

pegawai.  

4. Nilai P Value variabel Kompetensi memoderasi Perilaku inovatif terhadap Kinerja 

Pegawai sebesar 0,186 lebih besar dari alpha 0.05, disimpulkan bahwa H4 ditolak. Hal 

ini menunjukkan bahwa kompetensi sebagai variabel moderating terbukti tidak 

signifikan dan tidak berperan dalam mempengaruhi hubungan antara perilaku inovatif 

terhadap kinerja pegawai.  

 

b. Pembahasan  

Pengaruh Teamwork Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada pengujian H1 yaitu pengaruh teamwotk terhadap kinerja pegawai didapatkan nilai p-

value 0.003 lebih kecil dari alpha 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. Hal 

ini menjelaskan bahwa semakin sering pegawai puskesmas melakukan teamwork maka 

kinerja yang didapatkan akan semakin tinggi. Hal ini sesuai dengan penelitian Pandelaki 

(2018), Safitri, dkk (2021), Sarboini, dkk (2017), Tannady, et al (2022), dan Wiliana dan 

Asiyah (2023) yang menyatakan kolaborasi/ kerjasama tim/ teamwork memiliki dampak yang 

positif atau bermanfaat atau berdampak besar terhadap kinerja karyawan. Teamwork yang 

efektif berdampak positif pada kinerja karyawan, karena kolaborasi, saling mendukung, dan 

berbagi informasi di antara anggota tim mengarah pada peningkatan produktivitas dan 

kesuksesan (Noviyanti dan Fitria, 2023).  

Responden menjelaskan bila seluruh kegiatan pelayanan kesehatan yang dilakukan secara 

bersama-sama atau dengan membentuk teamwork, maka kegiatan tersebut bisa terselesaikan 

dengan baik. Bila kegiatan tersebut terselesaikan dengan baik, maka tercatat sebagai suatu 

hasil kinerja pegawai yang optimal. Kinerja pegawai yang optimal ini juga akan 

meningkatkan kinerja organisasi.  

Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada pengujian H2 yaitu pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja pegawai didapatkan 

nilai p-value 0.004 lebih kecil dari alpha 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 

diterima. Hal ini menjelaskan bahwa bila setiap pegawai melakukan atau menerapkan 

perilaku inovatif maka akan menghasilkan kinerja pegawai yang tinggi. Hal ini sesuai dengan 

penelitian dari Alviani (2022), Sujarwo dan Wahjono (2017), Yasa, dkk (2021) dan 

Darmaileny, dkk (2022) juga menyatakan perilaku inovatif memiliki pengaruh signifikan 

positif terhadap kinerja. Karyawan yang memiliki perilaku inovatif akan melaksanakan 
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pekerjaan mereka secara efektif dan efisien dengan ide-ide baru sehingga mencapai kinerja 

yang optimal dalam pekerjaan mereka (Hadi dkk, 2020). 

Responden menyatakan perilaku inovatif mereka tercermin dengan memberikan ide-ide 

atau solusi dari suatu masalah kesehatan masyarakat yang dihadapi. Dari ide-ide tersebut 

dicoba untuk diimplementasikan menjadi suatu kegiatan baru yang inovatif. Bila kegiatan 

inovatif tersebut dilaksanakan dengan baik oleh seluruh pegawai maupun lintas sektoral maka 

masalah kesehatan masyarakat akan teratasi. Masalah kesehatan masyarakat yang teratasi 

akan tercatat sebagai suatu capaian kinerja organisasi puskesmas dalam menyehatkan 

masyarakat di wilayah kerjanya. 

 

Pengaruh Teamwork Terhadap Kinerja Pegawai dengan kompetensi sebagai variabel 

moderasi 

Pada pengujian H3 yaitu kompetensi memoderasi pengaruh teamwork terhadap Kinerja 

Pegawai didapatkan nilai p-value 0,178 lebih besar dari alpha 0.05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H3 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi sebagai variabel 

moderating terbukti tidak signifikan dan tidak berpengaruh dalam mempengaruhi hubungan 

antara teamwork terhadap kinerja pegawai.  

Menurut responden, pegawai yang bekerja di puskesmas tidak perlu seluruhnya memiliki 

kompetensi yang sama, responden menganggap salah satu atau beberapa pegawai saja yang 

mimiliki kompetensi tertentu, sedangkan pegawai lain akan membantu dengan cara bekerja 

sama. Responden memberikan contoh saat ada kegiatan bakti sosial sirkumsisi atau khitan, 

maka hanya perlu satu atau dua dokter/ perawat yang memiliki kemampuan dalam hal 

sirkumsisi atau khitan. Sedangkan pegawai puskesmas lain akan menjalankan peran berbeda 

seperti sebagai petugas steril alat medis, sebagai petugas untuk menyiapkan bahan habis 

pakai atau sebagai petugas dalam melakukan pencatatan dan pelaporan. Sehingga dapat 

disimpulkan dari pernyataan responden tersebut bahwa dengan adanya teamwork yang 

merupakan kegiatan kolaborasi antar pegawai maka kompetensi meskipun beberapa pegawai 

mungkin kurang kompeten, kinerja tim secara keseluruhan tetap tinggi karena kerjasama atau 

teamwork yang sangat baik 

 Selain itu, menurut responden bahwa kegiatan di puskesmas tidak memerlukan 

kompetensi yang khusus. Hampir seluruh pegawai seperti perawat memiliki kompetensi yang 

sama sehingga tidak memunculkan variasi kompetensi yang dimiliki pegawai atau pekerjaan-

pekerjaan yang dihadapi di puskesmas tidak memerlukan kompetensi tinggi sehingga 

kompetensi dianggap tidak terlalu dibutuhkan.  

 

Pengaruh perilaku inovatif Terhadap Kinerja Pegawai dengan kompetensi sebagai 

variabel moderasi 

Pada pengujian H4 yaitu kompetensi memoderasi pengaruh perilaku inovatif terhadap 

Kinerja Pegawai didapatkan nilai p-value 0,186 lebih besar dari alpha 0.05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H4 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi sebagai variabel 

moderating terbukti tidak signifikan dan tidak berpengaruh dalam mempengaruhi hubungan 

antara perilaku inovatif terhadap kinerja pegawai.  

Hal ini sesuai dengan penelitian dari Sudiyani dan Sawitri (2021) menyatakan kompetensi 

memiliki dampak negatif dan tidak signifikan dengan perilaku inovatif. 

Menurut responden karena pekerjaan atau kegiatan dipuskesmas tidak memerlukan 

kompetensi yang tinggi atau kompetensi yang dimiliki oleh pegawai puskesmas hampir sama 

maka bila menemui suatu kendala pegawai puskesmas akan melakukan koordinasi, dari hasil 

koordinasi ini maka akan dihasilkan ide-ide inovatif atau solutif yang akan 

diimplementasikan menjadi suatu kegiatan atau pekerjaan baru atau inovatif untuk 

menyelesaikan kendala tersebut. Dengan kata lain, meskipun individu memiliki kompetensi 

tinggi, tanpa ada inisiatif yang baik untuk menciptakan perilaku inovati, mereka mungkin 

tidak menghasilkan peningkatan kinerja yang optimal. 

 

4. KESIMPULAN 

Penelitian ini berhasil menganalisa pengaruh teamwork dan perilaku inovatif terhadap 

kinerja pegawai pada Puskesmas Perak Timur Kota Surabaya dengan Kompetensi sebagai 

variabel moderasi. Hasil penelitian menunjukkan kompetensi sebagai variabel moderating 
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terbukti tidak signifikan dan tidak berperan dalam memengaruhi hubungan antara teamwork 

terhadap kinerja serta kompetensi sebagai variabel moderating juga terbukti tidak signifikan dan 

tidak berperan dalam memengaruhi hubungan antara perilaku inovatif terhadap kinerja pegawai. 

Namun teamwork memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai, semakin 

sering pegawai menerapkan teamwork maka semakin tinggi kinerja yang didapatkan. Dan 

Perilaku inovatif berpengaruh positif signifikan antara terhadap kinerja pegawai, semakin sering 

perilaku inovatif diimplementasikan maka semakin tinggi kinerja yang didapatkan 

Temuan penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi pimpinan puskesmas untuk 

memetakan kompetensi yang dimiliki setiap pegawai khususnya tenaga kesehatan, melakukan 

kredensialing secara mandiri dengan membentuk tim kredensial di puskesmas untuk melakukan 

pengujian keterampilan dan pengetahuan pegawai puskesmas khususnya tenaga kesehatan, 

mengirimkan tenaga kesehatan yang memiliki tingkat kompetensi yang kurang ataupun 

memiliki hasil kredensial yang kurang untuk mengikuti pelatihan atau workshop sesuai profesi 

dan membuat jadwal tersendiri untuk rapat transfer knowledge atau workshop internal untuk 

mengajarkan kepada pegawai dengan kompetensi yang kurang dari pegawai yang dirasa 

memiliki kompetensi yang cukup baik. 

Dengan demikian, diharapkan penelitian ini dapat memberikan pandangan yang segar dan 

membuka pintu untuk diskusi lebih lanjut tentang pentingnya peran teamwork dan perilaku 

inovatif dalam menunjang kinerja pegawai. Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi dasar 

empiris untuk memperhatikan kompetensi pegawai agar selalu dioptimalkan dalam berbagai 

situasi atau keadaan untuk mewujudkan pelayanan yang bermutu. 
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