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Abstrak

Berdasarkan social cognitive theory (SCT), penelitian ini mendalilkan karakteristik tim kritis dan faktor
lingkungan sebagai pendorong utama kinerja tim dari salah satu perusahaan manufaktur engineering
di Indonesia. Dalam model yang diusulkan pada studi ini, kinerja tim berhubungan positif dengan dua
anteseden (yaitu, keadilan prosedural dan EQ Climate) secara langsung dan tidak langsung melalui
mediasi perencanaan tim. Data dikumpulkan dari 170 teknisi engineering dengan kuesioner yang
dikembalikan dari sampel yang diambil secara random sampling. Data dianalisis menggunakan metode
SEM dengan software Smart PLS 3.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan procedural
dan EQ climate berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tim, baik secara langsung maupun
tidak langsung melalui mediasi proses manajemen pengetahuan. Selain itu, pengujian empiris
penelitian ini, dengan menyelidiki para teknisi engineering yang bekerja di industri manufaktur
Indonesia, melengkapi penerapan teori kognitif sosial dalam memahami Kkinerja tim. Terakhir,
implikasi manajerial tentang kinerja tim dan open problem di masa depan dibahas pada akhir laporan
penelitian.

Kata kunci: EQ climate, keadilan procedural, kinerja tim, perencanaan tim.

PENDAHULUAN

Tim organisasi mewakili sekelompok karyawan yang menganggap diri mereka sendiri, dan
dianggap oleh non-anggota, sebagai kumpulan sosial yang dapat diidentifikasi dalam suatu organisasi
(Richter et al., 2005). Bekerja sama telah mendapat banyak perhatian dari psikolog sosial dan organisasi
karena hal itu membawa manfaat penting bagi karyawan dan organisasinya, seperti menyediakan cara
yang efektif untuk mengumpulkan ide-ide kreatif (Asbari et al., 2021; Asbari & Novitasari, 20213;
Novitasari, Yuwono, et al., 2020; Suprapti et al., 2020), meningkatkan komunikasi antarpribadi (Asbari,
2018), meningkatkan semangat tim (Asbari, 2020; Asbari, Santoso, et al., 2020; Asbari & Novitasari,
2020Db, 2021b; Jumiran et al., 2020; Novitasari, Asbari, Sutardi, et al., 2020; Novitasari & Asbari, 2020a,
2020b; Sudiyono et al., 2020), memfasilitasi perencanaan tim (Asbari, Novitasari, Gazali, et al., 2020;
Asbari, Novitasari, Pebrina, et al., 2020; Asbari, Novitasari, Silitonga, et al., 2020; Asbari & Novitasari,
2020a; Gazali et al., 2020; Novitasari, Asbari, Wijayanti, et al., 2020; Novitasari, Goestjahjanti, et al.,
2020), dan meningkatkan kinerja tim (misal, O'Leary dan Mortensen (2010)). Literatur sebelumnya
mengungkapkan bahwa kinerja tim tetap menjadi masalah abadi dan penting bagi banyak praktisi dan
akademisi (Asbari, 2019; Hutagalung et al., 2020; Maesaroh et al., 2020; Novitasari, Sasono, et al.,
2020a; Nuryanti et al., 2020; Yuwono et al., 2020). Sebuah teori kunci yang telah menghasilkan minat
yang cukup besar sebagai alasan untuk menjelaskan kinerja tim adalah teori kognitif sosial/social
cognitive theory (SCT) Bandura (Prusia dan Kinicki, 1996). SCT Bandura's (1986) adalah teori yang
memberikan wawasan tentang perilaku masyarakat dan kinerja mereka. Menurut SCT, karyawan
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memiliki system organisasi yang memungkinkan mereka untuk melakukan tindakan pengendalian atas
pikiran, perasaan, dan tindakan mereka (Tsai et al., 2009). Sistem ini menyediakan mekanisme referensi
dan seperangkat sub-fungsi untuk memahami, mengatur, dan mengevaluasi perilaku, yang dihasilkan
dari interaksi antara sistem dan sumber pengaruh lingkungan (Tsai et al., 2009; Pajares, 1997). SCT
telah banyak digunakan dalam berbagai disiplin ilmu dan pengaturan praktis dan telah menerima
dukungan empiris dari penelitian sebelumnya tentang masalah tim yang terus berkembang. Misalnya,
efikasi tim, komponen penting dari SCT, telah ditemukan terkait dengan masalah anggota tim seperti
kesulitan tujuan yang ditetapkan tim, kepuasan Kkerja, kesejahteraan psikologis, perilaku
kewarganegaraan organisasi (Joe dan Lin, 2008) dan kinerja tim (Gully et al., 2002).

Temuan sebelumnya menunjukkan bahwa hubungan antara efikasi tim dan kinerja tim
dimediasi oleh berbagai variabel mediasi seperti pemberdayaan kepemimpinan (Chen et al. (2010),
Kamar et al. (2020), Sutardi et al. (2020)), perilaku belajar tim (van Emmerik et al., 2011), tujuan tim
(Chen et al., 2010. Memperluas temuan sebelumnya, studi ini lebih jauh mengeksplorasi mekanisme
mediasi perencanaan tim terhadap pengaruh factor iklim tim (keadilan procedural dan EQ climate)
terhadap kinerja tim berdasarkan SCT. Faktor mediasi penting untuk hubungan ini karena perencanaan
tim mewakili taktik pengaturan diri tim yang diadopsi oleh anggota tim untuk mengejar tujuan tim
(misalnya, Mehta et al. (2009)). Team planning didefinisikan sebagai aktivitas bekerja sama yang
mengharuskan tim untuk menyusun tindakan yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan yang telah
dipilih (Mehta et al., 2009). Penelitian sebelumnya telah menyarankan bahwa perencanaan tim (yaitu,
self-regulation) secara langsung mempengaruhi Kinerja (Gully et al., 2002; Mehta et al., 2009).
Perencanaan tim telah diakui sebagai mediator metakognitif penting untuk peningkatan kinerja tim
(Holton (2001).

Penelitian ini menilai bagaimana perencanaan tim, sebagai taktik pengaturan diri utama,
memediasi hubungan antara kinerja tim dan anteseden lainnya. Team planning telah diakui sebagai
pendekatan regulasi penting dan proses berbasis tim untuk meningkatkan kinerja tim. Perencanaan
adalah keterampilan meta-kognitif penting yang berpengaruh terhadap kinerja organisasi (Brown et al.,
1983; Ford et al., 1998). Tim menggunakan perencanaan sebagai taktik untuk mengoordinasikan
berbagai aktivitas yang rumit, sehingga meningkatkan kinerja mereka (Weldon et al., 1991). Terlepas
dari bukti bahwa perencanaan bersama adalah taktik pengaturan diri yang vital, sedikit perhatian telah
diberikan untuk mengevaluasi peran mediasi dalam pembentukan kinerja bersama berdasarkan SCT,
yang dibahas dalam penelitian ini.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya dalam tiga hal penting. Pertama,
penelitian sebelumnya yang meneliti Kinerja tim berdasarkan SCT sebagian besar menekankan
pengaruh karakteristik tim (misalnya, keefektifan tim) pada kinerja tim, tetapi mengabaikan variabel
lingkungan (misalnya, EQ climate) pada kinerja. Dengan memasukkan faktor lingkungan, lebih-lebih
EQ climate, studi ini dapat memperoleh pemahaman yang mendalam secara mendalam tentang kinerja
tim. Kedua, studi ini mengevaluasi perencanaan tim yang melengkapi literature sebelumnya dengan
mensurvei kerja tim dalam konteks industri manufaktur di Indonesia dengan budayanya yang khas dan
kemudian menguji secara empiris dalam proses membangun kinerja tim.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Untuk membangun model kinerja tim, studi ini mengambil dari postulat kunci dan temuan
dalam social cognitive theory (SCT) (Bandura, 2001). SCT adalah teori yang diterima secara luas yang
memberikan alasan kritis mendalam untuk membenarkan bagaimana tim melakukan perilaku tertentu
dan mencapai hasil selanjutnya. SCT menjelaskan fungsi tim dalam hal penyebab timbal balik triadik
di mana karakteristik tim, faktor lingkungan (yang mengelilingi tim) dan perilakunya beroperasi sebagai
penentu interaksi dari perilaku dan output tim. Berdasarkan SCT, studi ini mengusulkan model
penelitian di mana perencanaan tim dan kinerja tim (yaitu, perilaku dan hasil) secara langsung
dipengaruhi oleh faktor lingkungan (yaitu, keadilan procedural dan iklim EQ). Sementara itu, kinerja
tim juga dipengaruhi secara tidak langsung oleh kedua variabel tersebut melalui mediasi perencanaan
tim. Asumsi dalam model ini dapat dibenarkan tidak hanya dari perspektif teoritis SCT, tetapi juga dari
sudut pandang kerja sama praktis. Sebagai contoh, banyak literatur sebelumnya telah menunjukkan
bahwa hasil kerjasama yang baik membutuhkan tingkat tertentu dari dari factor luar tim (misalnya,
iklim di sekitar tim) fasilitator (misalnya, Akgun et al. (2010), Agistiawati et al. (2020), Nuryanti et al.
(2020), Silitonga et al. (2020)).
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Berdasarkan literatur keadilan, penelitian ini mengusulkan bahwa mendorong keadilan
prosedural yang berkualitas sangat penting untuk menjaga keharmonisan sosial dalam tim (Hooper dan
Martin, 2005), menghasilkan perencanaan tim yang baik. Dalam lingkungan kerja alami, iklim keadilan
prosedural menjelaskan variasi substansial dari faktor-faktor yang terkait dengan evaluasi sistem
(misalnya, evaluasi perencanaan tim, manajemen konflik, harmonisasi, dan kepercayaan dalam
manajemen) (misalnya, Alexander dan Ruderman (1987)), menyiratkan efek potensial dari keadilan
prosedural pada perencanaan tim. Literatur sebelumnya menyimpulkan bahwa iklim keadilan
procedural adalah prediktor yang lebih penting dari hasil kerja sama atau organisasi (misalnya,
perencanaan dan kinerja tim) daripada keadilan distributif (misalnya, Yoon (1996)). Jika karyawan
merasakan iklim keadilan prosedural yang lebih kuat, mereka lebih aktif untuk fokus pada aktivitas tim
yang membutuhkan tim untuk menyusun tindakan yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan yang
telah dipilih (DeShon dan Gillespie, 2005). Dengan demikian, hubungan antara keadilan prosedural dan
perencanaan tim dihipotesiskan sebagai berikut.

H1. Keadilan procedural berpengaruh signifikan terhadap perencanaan tim

Berdasarkan aspek lingkungan dalam SCT, penelitian ini mengusulkan bahwa kinerja tim dan
perencanaan tim dipengaruhi masing-masing oleh iklim keadilan prosedural, yang didefinisikan dalam
studi ini sebagai kognisi tingkat tim yang berbeda tentang seberapa adil tim secara keseluruhan
diperlakukan secara prosedural (Colquitt et al., 2002). Hasil empiris sebelumnya menunjukkan bahwa
iklim keadilan procedural secara signifikan berhubungan dengan team performance (Colquitt et al.,
2002; Naumann & Bennett, 2002). Lind & Tyler (1988) menyarankan bahwa bukti peningkatan kinerja
dengan prosedur kewajaran tinggi menjadi paling jelas ketika prosedur tersebut terkait erat dengan tugas
itu sendiri (Renn, 1998). Anggota tim yang memiliki kesempatan untuk menyuarakan pendapat mereka
tentang prosedur penetapan tujuan sebelum kinerja tim, akan menunjukkan kinerja yang jauh lebih
tinggi daripada subjek dalam kondisi bisu (misalnya, Tremblay et al. (2010)). Singkatnya, hubungan
antara iklim keadilan prosedural dan kinerja tim dapat dikemukakan sebagai berikut.

H2. Keadilan procedural berpengaruh signifikan terhadap kinerja tim.

Emotional Quotient (EQ) diyakini dapat meningkatkan rasa tanggung jawab, pemecahan
masalah, pengujian realitas, toleransi stres, kontrol diri, dan kebahagiaan (Olukayode dan Ehigie, 2005).
Kondisi ini menumbuhkan suasana dan iklim positif dalam sebuah tim (Olukayode dan Ehigie, 2005).
Pengaruh penting EQ pada proses perencanaan dan kegiatan tim telah disebutkan dalam literatur
sebelumnya (Robins, 2002). Peneliti menyarankan bahwa iklim EQ berharga untuk tim kerja dan
komponen tempat kerja yang diperlukan (Olukayode dan Ehigie, 2005). Tim kerja yang dikelilingi oleh
iklim EQ yang tinggi cenderung memiliki kemauan yang kuat untuk terus bekerja sama untuk
perencanaan tim mereka. Penelitian sebelumnya tentang iklim EQ menunjukkan bahwa tim dengan
iklim EQ yang kurang terdefinisi dengan baik akan menghadapi konflik hubungan dan peningkatan
intensitas konflik (Ayoko et al., 2008), dan menyebabkan perencanaan tim yang lemah. Iklim EQ secara
positif mempengaruhi berbagai perencanaan tim, termasuk keterpaduan tim dan proses interaksi tim
(Olukayode dan Ehigie, 2005). Singkatnya, iklim EQ memberi tim kesempatan untuk mengurangi
konflik, dan meningkatkan kohesi organisasi dengan membuat skenario yang saling berpola bagi
anggota untuk mengikuti aktivitas berdasarkan perencanaan tim, menunjukkan hubungan positif antara
EQ dan perencanaan bersama. Dengan demikian, hipotesis dibenarkan seperti di bawabh ini.

H3. EQ climate berpengaruh signifikan terhadap perencanaan tim.

Iklim kecerdasan emosional (yaitu, EQ climate) dianggap sebagai lingkungan kerja di mana
orang mampu mendefinisikan perasaan dan emosi mereka sendiri dan orang lain, untuk membedakan
di antara mereka dan menggunakan informasi ini untuk memandu tindakan, perencanaan, dan pemikiran
tim (Salovey dan Mayer, 1990). EQ climate mempengaruhi kinerja bersama di tahap awal dan
selanjutnya melalui mediator (Perlini dan Halverson, 2006). Secara khusus, EQ climate membantu
memecahkan masalah, yang berkontribusi pada kinerja tim (Jordan dan Troth, 2004). Banyak penelitian
telah menekankan hubungan antara EQ climate dan kinerja tim (misalnya, Ayoko et al. (2008), Rhee
(2005), van Kleef et al. (2009)) karena EQ climate yang baik mewakili kemampuan untuk
mengekspresikan emosi yang sesuai untuk memfasilitasi peningkatan kinerja (C6té dan Miners, 2006).
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EQ climate yang kuat yang mendorong pemahaman emosional, regulasi, dan pemanfaatan
kemungkinan akan membantu menumbuhkan pertukaran sosial yang positif, dukungan atau nasihat
sosial (misalnya, Law et al. (2004)), dan untuk meningkatkan kinerja tim (C6té dan Miners, 2006).
Dengan kata lain, tim yang dikelilingi oleh EQ climate tingkat tinggi lebih mahir dalam mengatur emosi
berbasis tim mereka dan mengelola emosi orang lain untuk membina hubungan yang lebih positif,
akibatnya berkontribusi pada kinerja yang lebih baik (Sy et al., 2006). Secara kolektif, hipotesis yang
diajukan seperti di bawah ini.

H4. EQ climate berpengaruh signifikan terhadap kinerja tim.

Perencanaan bersama adalah proses pengaturan mandiri yang penting (misalnya, Zimmerman
(2001)) yang secara positif mempengaruhi hasil kinerja tim (Holton, 2001). DeShon dan Gillespie
(2005) diusulkan “rencana aksi tim” sebagai alat untuk mencapai penguasaan dan orientasi tujuan yang
membuktikan kinerja, dengan demikian menandakan hubungan perencanaan-kinerja. Studi sebelumnya
secara empiris menunjukkan hubungan langsung antara perencanaan tim dan kinerja tim (misalnya,
Janicik dan Bartel (2003)). Misalnya, Weingart (1992) menemukan pengaruh positif dari perencanaan
terhadap kinerja kelompok siswa. Demikian pula, Weldon et al. (1991) menemjukan fakta bahwa
perencanaan tim secara positif terkait dengan kinerja tim dalam tugas produksi. Dengan kata lain, tim
yang terlibat dalam perencanaan tim yang lebih baik lebih mungkin untuk memperoleh kinerja yang
lebih baik ketimbang dengan tim yang melakukan perencanaan tim yang lebih lemah (DeShon dan
Gillespie, 2005). Konsekuensinya, dikembangkan hipotesis seperti di bawah ini.

H5. Perencanaan tim berpengaruh signifikan terhadap kinerja tim.

Menurut Sekaran & Bougie (2016) kerangka teoritis adalah fondasi yang mendasari seluruh
proyek penelitian. Dari kerangka teori tersebut dapat dirumuskan hipotesis yang dapat diuji untuk
mengetahui valid tidaknya teori yang dirumuskan. Kemudian selanjutnya akan diukur dengan analisis
statistik yang sesuai. Mengacu pada teori dan penelitian sebelumnya, maka penulis membangun model
penelitian sebagai berikut:

Keadilan Prosedural

(KP)
H2
H1
Perencanaan Tim H5 Kinerja Tim
—_—
(PT) (KT)
H4
H3
EQ Climate
(EQ)

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian
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METODE PENELITIAN

Pengumpulan data

Menurut Creswell & Creswell (2017), jika tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui hubungan pengaruh antar variabel yang diteliti, maka pendekatan kuantitatif adalah
yang terbaik. Metode penelitian kuantitatif adalah cocok dalam menguji teori dan hipotesis melalui
penggunaan seperangkat alat statistik (Creswell & Creswell, 2017). Oleh karena itu, penelitian ini
menggunakan metode survei untuk menguji hipotesis yang dirumuskan. Oleh karena itu, diadopsi
kuesioner digunakan sebagai instrumen untuk mengumpulkan data yang dibutuhkan. Populasi
penelitian terdiri dari 170 karyawan sebuah industry manufaktur di Kota Seribu Industri Tangerang.
Seperti yang disarankan dan diadopsi oleh penelitian sebelumnya, responden yang sesuai dari
penelitian ini adalah para pengatur di perusahaan, mulai kepala regu, hingga manajer puncak, karena
mereka memegang posisi kritis dalam organisasi yang memungkinkan mereka mampu memberikan
informasi yang dapat dipercaya mengenai lingkungan dasar dan karakteristik organisasi mereka (Hung
et al., 2010). Dengan menggunakan simple random sampling, 200 kuesioner dikirim secara online
kepada populasi. 170 kuesioner dikembalikan dan valid, yang membentuk tingkat tanggapan 85%.
Menurut Roscoe (1975) rule of thumb mengemukakan bahwa ukuran sampel adalah lebih dari 30
dan kurang dari 500 sesuai untuk sebagian besar penelitian, oleh karena itu, sampel diperoleh ukuran
untuk penelitian ini dianggap sesuai.

Pengukuran dan Skala

Karena sifat penelitian ini yang melibatkan efek dependen antara konstruk laten dan
variabel manifes, model pengukuran reflektif cocok untuk penelitian ini (Hair Jr et al., 2017).
Keadilan prosedural diukur dengan menggunakan empat item (KP1-KP4) dari Moorman (1991),
Yang et al. (2007)). EQ Climate diukur dengan menggunakan empat item (EQ1-EQ4) dari Law et al.
(2004)). Perencanaan tim diukur dengan menggunakan empat item (PT1-PT4) dari Mehta et al.
(2009)) Sedangkan untuk mengukur kinerja tim, empat item (KT1-KT4) yang diadaptasi dari Lin
(2010). Semua variabel diukur pada skala tipe Likert lima poin. Tiap item pertanyaan/pernyataan
tertutup diberikan lima opsi jawaban, yaitu: sangat setuju (SS) skor 5, setuju (S) skor 4, netral/ ragu-
ragu (N) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, dan sangat tidak setuju (STS) skor 1. Metode untuk mengolah
data adalah dengan PLS dan menggunakan software SmartPLS versi 3.0 sebagai toolnya. Lebih lengkap
untuk daftar item yang digunakan pada penelitian ini bisa dilihat pada Tabel 1. Penelitian pendahuluan
terhadap 30 responden dilakukan untuk memastikan keandalan dan validitas pengukuran di atas
dalam konteks karyawan manufaktur di Indonesia. Hasil studi percontohan menunjukkan bahwa
konsistensi internal konstruk utama berkisar antara 0.79 hingga 0.87, yang melebihi ambang batas
0.70 seperti yang disarankan oleh (J. F. Hair et al., 2014).

Analisis data

Teknik statistik paling populer di bawah Structural Equation Model SEM adalah berbasis
kovarian pendekatan (CB-SEM) dan teknik kuadrat terkecil parsial berbasis varian (PLS-SEM)
(Sarstedt et al., 2014). Namun, PLS-SEM akhir-akhir ini mendapat perhatian yang luas di banyak orang
disiplin ilmu seperti pemasaran, manajemen strategis, sistem informasi manajemen, dan cabang
keilmuan lainnya (Hair et al., 2012). Kemampuan PLS-SEM untuk menangani permasalahan
problematic modelling yang biasa terjadi di lingkungan social ilmu pengetahuan seperti karakteristik
data yang tidak biasa (misalnya data non-normal) dan model yang sangat kompleks adalah alasan
penting di balik peningkatan penggunaan pendekatan ini. Mengingat keuntungan dari pendekatan
ini, penelitian ini menggunakan PLS-SEM untuk menguji secara keseluruhan dari hipotesis yang
diajukan. Perangkat lunak SmartPLS dilakukan untuk mengevaluasi masing-masing outer model dan
inner model. Pengujian outer model dilakukan untuk memastikan keandalan dan validitas pengukuran,
sedangkan hipotesis yang diperkenalkan diperiksa melalui inner model.
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Tabel 1. Daftar Item Penelitian

Notasi Item

Keadilan Prosedural (KP)

Secara keseluruhan, anggota tim saya merasa bahwa...

KP1 Kami memiliki aturan dan prosedur yang konsisten untuk membuat keputusan tentang hal-hal yang
memengaruhi tim kami.

KP2 Kami diberi kesempatan untuk mengajukan banding atau tanggapan terhadap keputusan yang telah
dibuat tentang berbagai hal yang memengaruhi tim kami.

KP3 Kami dapat mengumpulkan informasi akurat yang diperlukan untuk membuat keputusan tentang hal-
hal yang memengaruhi tim kami

KP4 Kami mendengar keprihatinan dari semua anggota tim yang terpengaruh oleh keputusan.

EQ Climate (EQ)
Mengenai iklim kecerdasan emosional di tim saya, saya anggota tim merasa bahwa...

EQ1 Kami bisa mengendalikan amarah, sehingga kami bisa menangani kesulitan secara rasional.
EQ2 Kami cukup mampu mengendalikan emosi kami sendiri.

EQ3 Kami selalu bisa tenang dengan cepat saat kami sangat marah.

EQ4 Kami memiliki kendali yang baik atas emosi kami sendiri.

Perencanaan Tim (PT)

PT1 Tim saya memahami tujuan dari suatu masalah sebelumnya mencoba menjawab.
PT2 Tim saya dengan hati-hati merencanakan tindakannya.

PT3 Tim saya mencari tahu tujuannya dan apa yang perlu dilakukan untuk mencapainya.
PT4 Tim saya mengembangkan rencana untuk solusi dari masalah.

Kinerja Tim (KT)

KT1 Kolaborasi tim saya mengurangi redundansi konten pekerjaan

KT2 Kolaborasi tim saya meningkatkan tim efisiensi

KT3 Kolaborasi tim saya mengkoordinasikan upaya tersebut dari semua orang di tim
KT4 Kolaborasi tim saya memfasilitasi inovasi ide baru

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Total ada 170 karyawan yang berpartisipasi. Terbanyak adalah laki-laki (69%), kemudian
wanita (31%). Mereka memiliki kelompok umur yang berbeda-beda, di bawah 30 tahun (25%), berkisar
antara 30-40 tahun (47%), dan lebih dari 40 tahun (28%). Masa kerja sebagai karyawan juga beragam,
sebagian di antaranya di bawah 5 tahun (36%), berkisar antara 5-10 tahun (48%), dan lebih dari 10
tahun (16%).Pendidikan mayoritas diploma/sarjana (94%) kemudian SMA/SMK (6%),.

Table 2. Deskripsi Sampel

Kriteria Jumlah %
Jenis Kelamin Laki-laki 117 69%
Wanita 53 31%
Usia (per Maret 2021) < 30 tahun 43 25%
30 - 40 tahun 79 47%
> 40 tahun 48 28%
Masa kerja sebagai karyawan <5 tahun 61 36%
5-10 tahun 82 48%
> 10 tahun 27 16%
ljazah tertinggi Diploma/Sarjana 160 94%
SMA/SMK 10 6%

Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian validitas konvergen, validitas
diskriminan. Sementara untuk menguji reliabilitas konstruk digunakan nilai cronbach’s alpha dan
composite reliability. Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian jika
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seluruh indikator dalam model PLS telah memenuhi syarat validitas konvergen, validitas deskriminan
dan uji reliabilitas. Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor masing-
masing indikator terhadap konstruknya. Pada sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar 0.5 atau
lebih dianggap memiliki validasi yang cukup kuat untuk menjelaskan konstruk laten (Chin, 1998;
Ghozali, 2014; J. F. Hair et al., 2010). Pada penelitian ini batas minimal besarnya loading factor yang
diterima adalah 0.5, dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 0.5 (Ghozali, 2014). Setelah melalui
pengolahan SmartPLS 3.0, ada beberapa indikator atau item yang perlu dikeluarkan dari model, yakni:
KK4 dan KK&6. Selanjutnya, setelah itu, seluruh indikator telah memiliki nilai loading factor di atas 0.5
atau dengan syarat nilai AVE di atas 0.5. Model fit atau valid dari penelitian ini bias dilihat pada
Gambar 2. Jadi dengan demikian, validitas konvergen dari model penelitian ini sudah memenuhi syarat.
Nilai loadings, cronbach’s alpha, composite reliability dan AVE setiap konstruk selengkapnya dapat
dilihat Gambar 2 dan Tabel 3.

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-masing
variabel laten berbeda dengan variabel laten lainnya. Model mempunyai discriminant validity yang baik
jika nilai kuadrat AVE masing-masing konstruk eksogen (nilai pada diagonal) melebihi korelasi antara
konstruk tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di bawah diagonal) (Ghozali, 2014) . Hasil pengujian
discriminant validity adalah dengan menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni dengan melihat Fornell-
Larcker Criterion Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 4. Hasil uji validitas
deskriminan pada tabel 3 di atas menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memiliki nilai akar kuadrat
AVE di atas nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya (melalui kriteria Fornell-Larcker). Demikian
juga nilai cross-loading seluruh item dari suatu indikator lebih besar dari item indikator lainnya
sebagaimana disebut pada Tabel 4, sehingga dapat disimpulkan bahwa model telah memenuhi validitas
deskriminan (Fornell & Larcker, 1981). Selanjutnya, evaluasi kolinearitas dilakukan untuk mengetahui
apakah ada kolinearitas dalam model. Untuk menemukan collinearity, diperlukan penghitungan VIF
dari setiap konstruk. Jika skor VIF lebih tinggi dari 5, maka model tersebut memiliki collinearity (J. F.
Hair et al., 2014). Sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 5, semua skor VIF lebih kecil dari 5, artinya
bahwa model ini tidak memiliki masalah collinearity.

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai cronbach’s alpha dan composite reliability dari
masing-masing konstruk. Nilai composite reliability dan cronbach’s alpha yang disarankan adalah
lebih dari 0.7 (Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada tabel 2 di atas menunjukkan bahwa seluruh
konstruk telah memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih besar dari 0.7 (> 0.7).
Kesimpulannya, seluruh konstruk telah memenuhi reliabilitas yang dipersyaratkan. Pengujian hipotesis
dalam PLS disebut juga sebagai uji inner model. Uji ini meliputi uji signifikansi pengaruh langsung dan
tidak langsung serta pengukuran besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Untuk
mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja dosen dengan melalui kesiapan
untuk berubah sebagai variable mediasi dibutuhkan uji pengaruh langsung dan tidak langsung. Uji
pengaruh dilakukan dengan menggunakan uji t-statistik dalam model analisis partial least squared
(PLS) dengan menggunakan bantuan software SmartPLS 3.0. Dengan teknik boothstrapping, diperoleh
nilai R Square dan nilai uji signifikansi sebagaimana Tabel 6 dan Tabel 7.
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Tabel 3. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance Extracted

(AVE)
. Cronbach’s Composite
Varables Items  Loadings Alpha Reliability AVE
Keadilan Prosedural (KP) KP1 0.694 0.750 0.835 0.559
KP2 0.702
KP3 0.650
KP4 0.760
EQ Climate (EQ) EQ1 0.805 0.859 0.905 0.705
EQ2 0.880
EQ3 0.873
EQ4 0.764
Perencanaan Tim (PT) PT1 0.780 0.834 0.890 0.669
PT2 0.791
PT3 0.786
PT4 0.781
Kinerja Tim (KT) KT1 0.748 0.844 0.895 0.681
KT2 0.807
KT3 0.829
KT4 0.837
Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021)
Tabel 4. Discriminant Validity
Variabel EQ KP KT PT
EQ Climate (EQ) 0.840
Keadilan Prosedural (KP) 0.406 0.748
Kinerja Tim (KT) 0.602 0.387 0.825
Perencanaan Tim (PT) 0.562 0.422 0.707 0.818
Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021)
Tabel 5. Collinearity Statistics (VIF)
Variabel EQ KP KT PT
EQ Climate (EQ) 1.541 1.198
Keadilan Prosedural (KP) 1.282 1.198
Kinerja Tim (KT)
Perencanaan Tim (PT) 1.566

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021)

Tabel 6. Nilai R Square

R Square R Square Adjusted
Kinerja Tim (KT) 0.563 0.562
Perencanaan Tim (PT) 0.361 0.360

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021)
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Tabel 7. Hypotheses Testing

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision
H1 KP ->PT 0.232 0.029 8.108 0.000 Didukung
H2 KP -> KT 0.049 0.025 1.966 0.050 Didukung
H3 EQ ->PT 0.468 0.031 15.045 0.000 Didukung
H4 EQ -> KT 0.287 0.027 10.809 0.000 Didukung
H5 PT -> KT 0.525 0.025 20.865 0.000 Didukung

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021)

Berdasarkan Tabel 6 di atas, nilai R Square perencanaan tim (PT) sebesar 0.361 yang berarti
bahwa variable perencanaan tim (PT) mampu dijelaskan oleh variabel keadilan prosedural (KP) dan EQ
climate (EQ) sebesar 36.1%, sedangkan sisanya sebesar 63.9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dibahas dalam penelitian ini. Nilai R Square kinerja tim (KT) sebesar 0.563 yang berarti bahwa variabel
kinerja tim (KT) mampu dijelaskan oleh variabel keadilan prosedural (KP), EQ climate (EQ), dan
perencanaan tim (PT) sebesar 56.3%, sedangkan sisanya sebesar 43.7% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Sedangkan Tabel 7 menampilkan t-statistics dan p-values yang
menunjukkan pengaruh antar variable penelitian yang telah disebutkan. Kelima jalur yang
dihipotesiskan dalam penelitian ini divalidasi dan didukung pada tingkat signifikansi 0.05. Perencanaan
tim dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh keadilan procedural dan EQ Climate (H1 dan H3
didukung). Kinerja tim secara positif dan signifikan dipengaruhi oleh keadilan procedural, EQ Climate,
dan perencanaan tim (H2, H4, dan H5 didukung).

PEMBAHASAN

Berkaitan dengan upaya meningkatkan kinerja tim di perusahaan manufaktur engineering,
penelitian ini menyajikan aplikasi praksis dan pengembangan teoritis yang berguna dari teori kognitif
sosial yang menyatakan bahwa karakteristik iklim tim (yaitu, EQ Climate dan keadilan prosedural)
mampu mendorong kinerja tim secara langsung dan tidak langsung melalui mediasi perencanaan tim.
Temuan ini jarang dibahas dalam literatur sebelumnya. Berdasarkan literatur sebelumnya, keterkaitan
yang kuat antara karakteristik iklim organisasi dan kinerja yang telah ditetapkan di tingkat individu
tampaknya juga ada di tingkat tim. Memperluas literatur, penelitian ini menyajikan bukti awal tentang
bagaimana perencanaan tim, sebagai taktik pengaturan diri utama, sebagian memediasi efek iklim tim
pada kinerja tim. Penemuan semacam itu adalah bidang yang baru lahir dan berkembang yang memiliki
potensi luar biasa untuk penelitian di masa depan. Penyelidikan tim dalam penelitian ini menempatkan
permintaan yang lebih besar pada akademisi untuk memperluas temuan penelitian ini, yang lebih cocok
untuk mempelajari perencanaan tim dan kinerja tim dengan mempertimbangkan variabel lingkungan.
Mediasi perencanaan tim masih jarang ditemui dalam penelitian sebelumnya dalam konteks EQ Climate
dan kinerja tim. Temuan studi ini sesuai dengan teori pengaturan diri (self-regulation) yang
menunjukkan bahwa anggota tim menggunakan taktik pengaturan diri untuk memandu perilaku yang
diarahkan pada kinerja (Kanfer, 1992). Efek mediasi dari perencanaan tim pada hubungan tidak
langsung antara EQ Climate dan kinerja tim menyiratkan bahwa belajar memanfaatkan kecerdasan
emosional selama interaksi interpersonal memfasilitasi komunikasi yang efektif untuk perencanaan tim.
Manajemen tim harus membimbing anggotanya untuk mengembangkan praktik pengaturan diri untuk
meningkatkan kecerdasan emosional dan menciptakan konteks kerja sama yang mendorong
penggunaan praktik ini. Hasilnya, anggota tim dapat menjadi terlatih untuk menyesuaikan peran penting
dari perencanaan tim dalam memperkuat kinerja tim.

Melalui perencanaan tim seperti itu, anggota tim dapat dikoordinasikan dengan lebih baik untuk
mencapai kinerja tim yang lebih baik. Pengaruh langsung keadilan prosedural dan iklim EQ (yaitu,
faktor iklim) pada kinerja tim mengungkapkan bahwa kedua faktor tersebut memiliki kekuatan yang
berorientasi kinerja yang kuat. Oleh karena itu, tim yang dikelilingi oleh iklim tim yang baik cenderung
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menjadi tim yang berkinerja lebih baik daripada tim serupa lainnya di iklim yang lebih buruk. Iklim
kerja tim yang baik membutuhkan waktu lama untuk berkembang, jadi manajemen harus merancang
saluran komunikasi yang efisien untuk anggota tim dan mendapatkan konsensus mereka mengenai iklim
kerja sama yang spesifik dan positif yang harus diupayakan oleh tim.

KESIMPULAN

Kesimpulannya, penelitian ini menunjukkan bahwa factor iklim tim sangat mempengaruhi
kinerja tim, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui mediasi perencanaan tim. Demikian
juga, studi ini menyakinkan bahwa teori SCT dapat diterapkan untuk memahami pembentukan kinerja
tim, seperti juga menunjukkan pemahaman tentang perilaku dan kinerja individu. Mengingat bahwa
SCT telah menerima minat yang lebih rendah di antara penelitian terkait tim dibandingkan dengan teori
yang lebih populer (misalnya, team identification theory/teori identifikasi tim) (misalnya, Wright dan
Perry (2006)), studi ini memberikan validasi pelengkap dari teori ini sebagai model kinerja tim dan
menyarankan bahwa hal itu dapat digeneralisasikan di berbagai aktivitas tim di seluruh organisasi
bisnis.

Studi ini memiliki dua keterbatasan utama yang terkait dengan interpretasi temuan empiris.
Pertama, karena penelitian ini menggunakan sampel karyawan manajerial sebuah industri manufaktur
di Indonesia. Jadi, temuannya mungkin tidak secara tepat mencerminkan karakteristik dan persepsi
beberapa tim di industri lain atau di negara lain atau pada budaya lain yang bisa jadi sangat berbeda
sekali. Sifat terbatas dari sampel pada studi ini menyiratkan bahwa setiap generalisasi temuan dalam
penelitian ini harus dilakukan dengan hati-hati. Kedua, mungkin ada faktor penentu eksogen penting
lain dari kinerja tim di luar iklim tim, sebagaimana digunakan dalam dalam studi ini. Misalnya, model
kepemimpinan (Goestjahjanti et al., 2020), readiness for change (Basuki et al., 2020; Novitasari,
Sasono, et al., 2020b, 2020a; Zaman et al., 2020). Mengingat studi ini fokus teoritis pada SCT dan iklim
tim, untuk penelitian di masa depan, penulis merekomendasikan untuk mengakomodasi lebih banyak
prediktor dan membandingkan kemampuan penjelasan mereka dengan yang dinilai dalam penelitian
ini. Penelitian berikutnya juga dapat mencoba untuk memperbaiki kekurangan studi ini dengan
memasukkan lebih banyak variabel kontrol (misalnya, rasio perbedaan anggota dalam jenis kelamin,
rasio perbedaan usia anggota, dan seterusnya), mensurvei lebih banyak anggota tim di berbagai industri
dan budaya yang berbeda.
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