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Abstrak - Penelitian ini mengkaji pengaruh karakteristik tim (seperti team efficacy) dan faktor 

lingkungan (seperti iklim kecerdasan emosional) terhadap kinerja tim engineering berdasarkan social 

cognitive theory (SCT). Data dikumpulkan melalui 157 kuesioner dari karyawan teknik sebuah 

perusahaan manufaktur di Indonesia dengan metode random sampling. Analisis data dilakukan 

menggunakan metode SEM dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0. Model yang diusulkan 

menunjukkan bahwa perencanaan tim kerja berperan sebagai mediator antara team efficacy, iklim 

kecerdasan emosional, dan kinerja tim. Temuan ini memberikan pemahaman mendalam tentang faktor- 

faktor yang memengaruhi kinerja tim dalam konteks industri manufaktur. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa perencanaan tim kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja tim 

melalui efek team efficacy dan iklim kecerdasan emosional. Implikasi praktis dari penelitian ini adalah 

pentingnya manajemen perusahaan untuk memperhatikan kedua faktor anteseden kinerja tim, baik dari 

segi personal (efficacy) maupun lingkungan (iklim kecerdasan emosional) dalam upaya meningkatkan 

kinerja tim engineering secara berkelanjutan. 
Kata Kunci: Iklim kecerdasan emosional, kinerja tim, perencanaan tim kerja, team efficacy. 

 

Abstract - This study examines the influence of team characteristics (such as team efficacy) and 

environmental factors (such as emotional intelligence climate) on engineering team performance 

based on social cognitive theory (SCT). Data were collected through 157 questionnaires from 

engineering employees of a manufacturing company in Indonesia using random sampling method. 

Data analysis was conducted using SEM method with SmartPLS 3.0 software. The proposed model 

shows that work team planning acts as a mediator between team efficacy, emotional intelligence 

climate, and team performance. The findings provide an in-depth understanding of the factors that 

influence team performance in the context of the manufacturing industry. The results suggest that work 

team planning plays an important role in improving team performance through the effects of team 

efficacy and emotional intelligence climate. The practical implication of this research is the importance 

of company management to pay attention to both antecedent factors of team performance, both in terms 

of personal (efficacy) and environmental (emotional intelligence climate) in an effort to improve 

engineering team performance in a sustainable manner. 

Keywords: Emotional intelligence climate, team performance, work team planning, team efficacy. 
 

This work is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial-ShareAlike 4.0 International License. 

 

PENDAHULUAN 

 

Pentingnya kerja tim dalam organisasi ditekankan sebagai sekelompok karyawan yang 

mengidentifikasi diri mereka sebagai entitas sosial dalam sebuah organisasi. Kolaborasi dalam sebuah 
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tim memiliki manfaat signifikan baik bagi karyawan maupun organisasi, seperti memfasilitasi generasi 

ide kreatif, meningkatkan komunikasi antarpribadi, meningkatkan semangat tim, memfasilitasi 

perencanaan tim, dan meningkatkan kinerja tim. Teori Kognitif Sosial (SCT) oleh Bandura adalah teori 

kunci yang menjelaskan kinerja tim, dengan menekankan kontrol yang dimiliki individu atas pikiran, 

perasaan, dan tindakan mereka dalam sebuah sistem organisasi. SCT telah banyak digunakan dalam 

berbagai disiplin dan pengaturan praktis, menunjukkan dukungan empiris dalam memahami masalah 

tim. 

Efikasi tim, komponen penting dari SCT, telah terkait dengan berbagai masalah tim seperti 

kesulitan tujuan, kepuasan kerja, kesejahteraan psikologis, perilaku kewarganegaraan organisasi 

(OCB), dan kinerja tim. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa hubungan antara efikasi tim dan 

kinerja tim dimediasi oleh faktor seperti pemberdayaan kepemimpinan, perilaku pembelajaran tim, dan 

tujuan tim. Studi ini lebih jauh menjelajahi bagaimana efikasi tim memengaruhi kinerja tim berdasarkan 

SCT, dengan fokus pada peran mediasi perencanaan tim sebagai taktik pengaturan diri yang diadopsi 

oleh anggota tim untuk mencapai tujuan tim. 

Perencanaan tim, yang didefinisikan sebagai kegiatan kolaboratif di mana tim merancang 

tindakan untuk mencapai tujuan yang dipilih, diakui sebagai mediator meta-kognitif penting untuk 

meningkatkan kinerja tim. Perencanaan tim yang efektif telah terkait dengan peningkatan kinerja tim, 

dengan menekankan pentingnya koordinasi dan komunikasi dalam tim. Studi ini mengevaluasi 

bagaimana perencanaan tim memediasi hubungan antara efikasi tim, iklim kecerdasan emosional, dan 

kinerja tim, memberikan wawasan tentang interaksi antara faktor individu dan lingkungan dalam kinerja 

tim. 

Selain itu, studi ini berbeda dari penelitian sebelumnya dengan menggabungkan baik 

karakteristik tim (misalnya, efikasi tim) maupun faktor lingkungan (misalnya, iklim kecerdasan 

emosional) untuk memperoleh pemahaman komprehensif tentang kinerja tim. Dengan memeriksa 

perencanaan tim sebagai mediator dalam pembentukan kinerja tim berdasarkan SCT dengan anteseden 

efikasi tim dan iklim kecerdasan emosional, studi ini memberikan kontribusi pada literatur yang ada 

dan menyoroti pentingnya mempertimbangkan baik faktor individu maupun lingkungan dalam 

meningkatkan kinerja tim. 

Studi ini menggunakan Social Cognitive Theory (SCT) sebagai dasar untuk membangun model 

kinerja tim. SCT menjelaskan bagaimana karakteristik tim, faktor lingkungan, dan perilaku berinteraksi 

untuk mempengaruhi kinerja tim. Model penelitian ini menunjukkan bahwa perencanaan tim kerja dan 

kinerja tim dipengaruhi oleh karakteristik tim (seperti team efficacy) dan faktor lingkungan (seperti 

iklim kecerdasan emosional). Perencanaan tim dianggap sebagai taktik pengaturan diri yang penting, 

memandu aktivitas tim menuju tujuan. Tim dengan efektivitas tinggi cenderung memiliki keterampilan 

meta-kognitif yang lebih baik, termasuk kemampuan untuk merencanakan tugas, mengantisipasi 

masalah, dan menyesuaikan rencana dengan cepat. Sebaliknya, tim dengan efikasi rendah mungkin 

mengalami kesulitan dalam merencanakan dan mengeksekusi tugas dengan tepat waktu. Oleh karena 

itu, hubungan antara team efficacy dan perencanaan tim dianggap penting dalam meningkatkan kinerja 

tim. Berdasarkan dasar pemikiran dan justifikasi di atas, maka dikembangkan hipotesis sebagai berikut. 

H1. Team efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap perencanaan tim kerja. 

 

Team efficacy adalah keyakinan kolektif dari anggota tim tentang kemampuan tim untuk 

mencapai tujuan tertentu. Hal ini berasal dari keyakinan individu dalam tim yang berkembang melalui 

pengalaman bekerja bersama, saling bergantung, dan berinteraksi secara sosial. Ketika self-efficacy 

individu bergabung, itu menjadi variabel tingkat tim. Team efficacy memengaruhi tindakan yang 

diambil oleh anggota tim, seberapa keras mereka bekerja untuk mencapai tujuan tim, dan seberapa gigih 

mereka bertahan ketika menghadapi kegagalan. 

Studi sebelumnya telah menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara team efficacy 

dan kinerja tim. Tim dengan tingkat team efficacy yang tinggi cenderung mencapai kinerja yang baik 

dalam berbagai situasi. Team efficacy yang kuat juga dapat membantu tim pulih dan meningkatkan 

kinerja setelah mengalami kegagalan. Sebaliknya, tim dengan team efficacy yang rendah cenderung 

mengalami penurunan kinerja. Oleh karena itu, penting bagi tim untuk membangun dan memelihara 

tingkat team efficacy yang tinggi untuk mencapai kinerja yang optimal. Dengan demikian hipotesis 

diturunkan seperti di bawah ini. 

H2. Team efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tim 
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Menurut Olukayode & Ehigie (2005), kecerdasan emosional dianggap dapat meningkatkan rasa 

tanggung jawab, pemecahan masalah, pengujian realitas, toleransi stres, kontrol impuls, dan 

kebahagiaan individu. Kondisi ini meningkatkan semangat tim (Olukayode & Ehigie, 2005). Dalam 

literatur sebelumnya, telah disebutkan bahwa kecerdasan emosional sangat penting untuk proses 

perencanaan dan kegiatan tim (Robins, 2002). Peneliti menunjukkan bahwa lingkungan kecerdasan 

emosional sangat penting untuk tim kerja dan komponen yang sangat penting untuk pekerjaan 

(Olukayode dan Ehigie, 2005). Penelitian sebelumnya tentang iklim kecerdasan emosional 

menunjukkan bahwa tim dengan iklim yang kurang terdefinisi cenderung memiliki keinginan yang kuat 

untuk bekerja sama untuk perencanaan tim. Namun, tim dengan iklim yang kurang terdefinisi 

cenderung mengalami konflik hubungan dan meningkatkan intensitas konflik (Ayoko et al., 2008), yang 

mengakibatkan perencanaan tim yang buruk. Berbagai perencanaan tim, seperti keterpaduan tim dan 

proses interaksi tim, dipengaruhi oleh lingkungan kecerdasan emosional (Olukayode dan Ehigie, 2005). 

Singkatnya, iklim kecerdasan emosional memungkinkan tim untuk mengurangi konflik dan 

meningkatkan kohesi organisasi dengan membuat skenario yang saling berpola untuk berpartisipasi 

dalam kegiatan yang dirancang bersama. Ini menunjukkan hubungan positif antara kecerdasan 

emosional dan perencanaan bersama. Dengan demikian, hipotesis diajukan seperti di bawah ini. 

H3. Iklim kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perencanaan tim kerja. 

 

Kecerdasan emosional didefinisikan sebagai lingkungan kerja di mana orang dapat melacak 

perasaan dan emosi mereka sendiri dan orang lain, membedakan di antara mereka, dan menggunakan 

informasi ini untuk perencanaan, pemikiran tim, dan tindakan (Salovey dan Mayer, 1990). Kinerja tim 

dipengaruhi oleh lingkungan kecerdasan emosional, yang dipengaruhi oleh mediator pada tahap awal 

dan kemudian (Perlini & Halverson, 2006). Secara khusus, lingkungan kecerdasan emosional 

membantu memecahkan masalah, yang membantu kinerja tim (Jordan & Troth, 2004). Banyak 

penelitian telah menekankan hubungan antara kinerja tim dan kecerdasan emosional (misalnya, Ayoko 

et al. (2008), Rhee (2005), dan van Kleef et al. (2009). Ini karena iklim kecerdasan emosional yang baik 

mewakili kemampuan untuk mengekspresikan emosi dengan cara yang tepat untuk membantu 

meningkatkan kinerja (Côté & Miners, 2006). Dengan demikian, hipotesis yang diajukan seperti di 

bawah ini. 

H4. Iklim kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tim. 

 

Perencanaan bersama adalah proses pengaturan mandiri yang penting yang berdampak positif 

pada hasil kinerja tim (Zimmerman, 2001). "Rencana aksi tim" diusulkan oleh DeShon dan Gillespie 

(2005) sebagai cara untuk mendapatkan penguasaan dan orientasi tujuan yang menunjukkan kinerja. 

Dengan demikian menunjukkan hubungan antara kinerja dan perencanaan. Menurut penelitian empiris 

sebelumnya, ada korelasi langsung antara kinerja tim dan perencanaan tim kerja (misalnya, Janicik dan 

Bartel (2003)). Weingart (1992), misalnya, menemukan bahwa rencana tim kerja memiliki efek positif 

pada kinerja kelompok siswa. Demikian pula, Weldon et al. (1991) menyatakan bahwa ada korelasi 

positif antara kinerja tim dalam tugas produksi dan perencanaan tim kerja. Dengan kata lain, tim yang 

memiliki tingkat perencanaan tim yang lebih tinggi lebih mungkin untuk mencapai kinerja yang lebih 

baik daripada tim yang memiliki tingkat perencanaan tim yang lebih rendah (DeShon & Gillespie, 

2005). Konsekuensinya, dikembangkan hipotesis seperti di bawah ini. 

H5. Perencanaan tim kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tim. 

Keseluruhan proyek penelitian didasarkan pada kerangka teoritis, menurut Sekaran & Bougie 

(2016). Dengan menggunakan kerangka teori tersebut, hipotesis dapat dibuat dan diuji untuk 

menentukan validitas teori. Selanjutnya, pengukuran akan dilakukan dengan menggunakan analisis 

statistik yang sesuai. Penulis membuat model penelitian berikut berdasarkan teori dan penelitian 

sebelumnya: 
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Gambar 1. Model Konseptual Penelitian 

METODE 

 

Pengumpulan data 

Menurut Creswell & Creswell (2017), pendekatan kuantitatif adalah yang paling sesuai jika 

tujuan penelitian adalah untuk mengetahui hubungan pengaruh antar variabel yang diteliti. Penelitian 

kuantitatif cocok untuk menguji teori dan hipotesis dengan alat statistik (Creswell & Creswell, 2017). 

Oleh karena itu, metode survei kuantitatif digunakan untuk menguji hipotesis yang dibuat. Oleh karena 

itu, kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data yang diperlukan. Orang-orang yang terlibat dalam 

populasi penelitian terdiri dari 157 orang yang bekerja di industri manufaktur di Jawa Barat. Menurut 

penelitian sebelumnya, responden yang sesuai dari penelitian ini adalah para pengatur di perusahaan, 

mulai dari kepala regu hingga manajer puncak. Hal ini karena mereka memiliki peran penting dalam 

organisasi, yang memungkinkan mereka untuk memberikan informasi yang dapat diandalkan tentang 

karakteristik utama dan lingkungan organisasi mereka (Hung et al., 2010). 267 survei dikirim ke populasi 

melalui internet dengan metode random sampling sederhana. Jumlah sampel yang digunakan untuk 

penelitian ini dianggap sesuai karena, menurut Roscoe (1975) rule of thumb, ukuran sampel harus lebih 

dari 30 dan kurang dari 500 untuk sebagian besar penelitian. 157 kuesioner dikembalikan dan valid, yang 

menghasilkan tingkat tanggapan 58.8%. 

 
Pengukuran dan Skala 

Model pengukuran reflektif cocok untuk penelitian ini karena melibatkan efek dependen antara 

konstruk laten dan variabel manifes (Hair Jr. et al., 2017). Empat item digunakan untuk mengukur efektifitas 

tim (TE1-TE4) dari Mosley et al. (2008), iklim kecerdasan emosional (IKE1-IKE4) dari Law et al. (2004), 

perencanaan tim kerja (PTK1-PTK4) dari Mehta et al. (2009), dan kinerja tim (KT1-KT4) diadaptasi dari Lin 

(2010). Skala tipe Likert lima poin digunakan untuk mengukur semua variabel. Untuk setiap pertanyaan atau 

pernyataan tertutup, diberikan lima pilihan jawaban. Sangat setuju (SS) mendapat skor 5, setuju (S) mendapat 

skor 4, netral/ragu-ragu (N) mendapat skor 3, tidak setuju (TS) mendapat skor 2, dan sangat tidak setuju (STS) 

mendapat skor 1. Mengolah data menggunakan PLS dan software SmartPLS versi 3.0 adalah alatnya. Tabel 1 

berisi daftar item yang digunakan dalam penelitian ini. Untuk memastikan validitas dan keandalan metrik di 

atas untuk karyawan manufaktur di Indonesia, penelitian awal dilakukan terhadap 30 responden. Hasil studi 

percontohan menunjukkan bahwa konsistensi internal konstruk utama melebihi ambang batas 0.70 yang 

disarankan oleh (J. F. Hair et al., 2014). Hasilnya berkisar antara 0.79 dan 0.87. 

Analisis data 

Pendekatan berbasis kovarian (CB-SEM) dan teknik kuadrat terkecil parsial berbasis varian 

(PLS-SEM) adalah dua teknik statistik yang paling banyak digunakan dalam Model Equation 

Struktural SEM (Sarstedt et al., 2014). Namun, banyak bidang seperti manajemen strategis, 
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pemasaran, dan sistem informasi manajemen sekarang menggunakan PLS-SEM (Hair et al., 2012). 

Penyebab utama peningkatan penggunaan metode ini adalah kemampuan PLS-SEM untuk 

menangani masalah modeling sosial ilmu pengetahuan yang umum seperti karakteristik data yang 

tidak biasa (seperti data non-normal) dan model yang sangat kompleks. Untuk menguji hipotesis 

penelitian, PLS-SEM digunakan karena keuntungan metode ini. Perangkat lunak SmartPLS 3.0 

digunakan untuk memeriksa masing-masing luar dan dalam model. Pengujian dilakukan pada luar 

model untuk memastikan validitas dan keandalan pengukuran, dan pengujian di dalam model untuk 

memeriksa hipotesis yang diperkenalkan. 

 

Tabel 1. Daftar Item Penelitian 

Notasi Item 

Team Efficacy (TE) 

TE1 Tim saya percaya diri untuk saling membantu guna memenuhi tuntutan kualitas kerja tim. 

TE2 Tim saya percaya diri untuk saling membantu guna memperbaiki kesalahan kerja tim. 

TE3 Tim saya yakin dalam mengingatkan satu sama lain untuk mengikuti semua aturan 
keselamatan. 

TE4 Tim saya percaya diri dalam bekerja sama untuk menjaga efektivitas kerja tim. 

Iklim Kecerdasan Emosional (IKE) 

Mengenai iklim kecerdasan emosional di tim saya, saya anggota tim merasa bahwa… 

IKE1 Kami bisa mengendalikan amarah, sehingga kami bisa menangani kesulitan secara rasional. 

IKE2 Kami cukup mampu mengendalikan emosi kami sendiri. 

IKE3 Kami selalu bisa tenang dengan cepat saat kami sangat marah. 

IKE4 Kami memiliki kendali yang baik atas emosi kami sendiri. 

Perencanaan Tim Kerja (PTK) 

PTK1 Tim saya memahami tujuan dari suatu masalah sebelumnya mencoba menjawab. 

PTK2 Tim saya dengan hati-hati merencanakan tindakannya. 

PTK3 Tim saya mencari tahu tujuannya dan apa yang perlu dilakukan untuk mencapainya. 

PTK4 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 

Jumlah total ada 157 karyawan yang turut berpartisipasi. Terbanyak adalah pria (67.5%), 

kemudian wanita (32.5%). Mereka mempunyai kelompok usia yang berbeda-beda, di bawah 30 tahun 

(25.5%), berkisar di antara 30-40 tahun (46.5%), dan lebih dari 40 tahun (28.0%). Masa kerja mereka 

sebagai karyawan juga cukup beragam, sebagian di antaranya di bawah 5 tahun (35.0%), berkisar di 

antara 5-10 tahun (49.1%), dan lebih dari 10 tahun (15.9%). Tingkat pendidikan mayoritas 

diploma/sarjana (87.9%) kemudian SMA/SMK (12.1%),. 

Table 2. Deskripsi Sampel 

 

Kriteria  Jumlah % 

Jenis Kelamin Laki-laki 106 67.5% 
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Kriteria  Jumlah % 

 Wanita 51 32.5% 

Usia (per Maret 2021) < 30 tahun 40 25.5% 
 30 - 40 tahun 73 46.5% 

 > 40 tahun 44 28.0% 

Masa kerja sebagai karyawan < 5 tahun 55 35.0% 
 5-10 tahun 77 49.1% 

 > 10 tahun 25 15.9% 

Ijazah tertinggi Diploma/Sarjana 138 87.9% 
 SMA/SMK 19 12.1% 

 

 

Validitas konvergen dan diskriminan diuji dalam model pengukuran. Namun, nilai reliabilitas 

komposit dan cronbach's alpha digunakan untuk mengevaluasi reliabilitas konstruk. Jika semua 

indikator model PLS memenuhi syarat validitas konvergen, validitas deskriminan, dan uji reliabilitas, 

hasil analisis PLS dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. 

Nilai loading factor masing-masing indikator dibandingkan dengan konstruknya digunakan 

untuk menguji validitas konvergen. Untuk sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar 0,5 atau lebih 

dianggap mewakili penjelasan konstruk laten yang cukup (Chin, 1998; Ghozali, 2014; Hair et al., 2010). 

Dalam penelitian ini, nilai AVE setiap konstruk harus lebih besar dari 0,5, dan batas minimal besarnya 

loading factor yang diterima adalah 0,5. Setelah pengolahan SmartPLS 3.0 selesai, beberapa indikator 

atau item, termasuk KK4 dan KK6, harus dikeluarkan dari model. Setelah itu, setiap indikator harus 

memiliki nilai faktor pengisian di atas 0,5 atau dengan syarat nilai AVE di atas 0.5. Gambar 2 

menunjukkan model yang bias atau fit untuk penelitian ini. Oleh karena itu, validitas konvergen dari 

model penelitian ini sudah memenuhi syarat. Tabel 3 dan Gambar 2 menunjukkan nilai loading, 

cronbach's alpha, reliabilitas komposit, dan AVE untuk setiap konstruk. 

Validitas diskriminasi digunakan untuk memastikan bahwa ide-ide tentang masing-masing 

variabel laten berbeda satu sama lain. Jika nilai kuadrat AVE konstruk eksogen—atau nilai pada 

diagonal—melebihi korelasi antara konstruk dengan konstruk lain (nilai di bawah diagonal), maka 

model memiliki validitas diskriminan yang baik (Ghozali, 2014). Nilai kuadrat AVE digunakan untuk 

menguji validitas diskriminan, seperti yang ditunjukkan dalam Tabel 4. Nilai kuadrat AVE diperoleh 

dengan menggunakan kriteria Fornell-Larcker. Selain itu, nilai cross-loading item seluruh indikator 

lebih besar dari nilai cross-loading item indikator lainnya, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 4. Oleh 

karena itu, dapat disimpulkan bahwa model memenuhi syarat untuk validitas deskriminan (Fornell & 

Larcker, 1981). Selanjutnya, kolinearitas dievaluasi untuk memastikan apakah model memiliki 

kolinearitas. Penghitungan VIF dari setiap konstruk dilakukan untuk menentukan collinearity. Jika skor 

VIF lebih dari 5, maka model tersebut memiliki collinearity (Hair et al., 2014). Namun, semua skor VIF 

kurang dari 5, yang menunjukkan bahwa model ini tidak memiliki masalah collinearity. 

Salah satu cara untuk mengetahui reliabilitas konstruk adalah dengan melihat nilai gabungan 

reliabilitas dan cronbach's alpha masing-masing konstruk. Nilai gabungan reliabilitas dan cronbach's 

alpha yang disarankan adalah lebih dari 0.7 (Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas, yang dapat dilihat 

pada tabel 2 di atas, menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki nilai gabungan reliabilitas dan 

cronbach's alpha yang lebih besar dari 0.7. Singkatnya, seluruh struktur memenuhi standar reliabilitas. 

Uji internal model adalah istilah lain untuk pengujian hipotesis dalam PLS. Uji ini melibatkan 

mengevaluasi signifikansi pengaruh langsung dan tidak langsung serta menghitung seberapa besar 

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Uji pengaruh langsung dan tidak langsung 

diperlukan untuk mengetahui pengaruh efektivitas tim dan iklim kecerdasan emosional terhadap kinerja 

tim engineering melalui perencanaan tim kerja sebagai variable mediasi. Nilai R Square dan nilai uji 

signifikansi diperoleh dalam Tabel 6 dan 7 ketika teknik boothstrapping digunakan untuk melakukan 

uji pengaruh dalam model analisis partial least squared (PLS). 
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Gambar 2. Model Penelitian Valid 

 

 

Tabel 3. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance Extracted 

(AVE) 

Variables Items Loadings 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
AVE 

Team Efficacy (TE) TE1 0.783 0.798 0.868 0.623 
 TE2 0.747    

 TE3 0.838    

 TE4 0.787    

Iklim Kecerdasan 

Emosional (IKE) 

IKE1 0.773 0.850 0.899 0.691 

IKE2 0.848    

 IKE3 0.848    

 IKE4 0.853    

Perencanaan Tim Kerja PTK1 0.691 0.786 0.861 0.610 

(PTK) PTK2 0.757    

 PTK3 0.834    

 PTK4 0.832    

Kinerja Tim (KT) KT1 0.698 0.765 0.851 0.588 
 KT2 0.815    

 KT3 0.790    

 KT4 0.761    

 

Tabel 4. Discriminant Validity 

Variabel IKE KT PTK TE 

Iklim Kecerdasan Emosional (IKE) 0.831 

   

Kinerja Tim (KT) 0.478 0.767   

Perencanaan Tim Kerja (PTK) 0.444 0.482 0.781  

Team Efficacy (TE) 0.259 0.575 0.411 0.789 

Tabel 5. Collinearity Statistics (VIF) 
 

Variabel IKE KT PTK TE 
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Iklim Kecerdasan Emosional (IKE) 

 
1.256 

 
1.072 

Kinerja Tim (KT)   

Perencanaan Tim Kerja (PTK) 1.411  

Team Efficacy (TE) 1.214 1.072 

 

 

Tabel 6. Nilai R Square 
 

R Square R Square Adjusted 

Kinerja Tim (KT) 0.469 0.466 
Perencanaan Tim Kerja (PTK) 0.291 0.289 

 

Tabel 7. Hypotheses Testing 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 TE -> PTK 0.317 0.043 7.462 0.000 Didukung 

H2 TE -> KT 0.427 0.034 12.477 0.000 Didukung 

H3 IKE -> PTK 0.362 0.035 10.242 0.000 Didukung 

H4 IKE -> KT 0.289 0.037 7.834 0.000 Didukung 

H5 PTK-> KT 0.178 0.041 4.339 0.000 Didukung 

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021) 

 

Berdasarkan Tabel 6, nilai R Square perencanaan tim kerja (PTK) sebesar 0.291 menunjukkan 

bahwa variabel perencanaan tim kerja (PTK) dapat dijelaskan oleh variabel efisiensi tim (TE) dan iklim 

kecerdasan emosional (IKE) sebesar 29,1%, sedangkan nilai R Square kinerja tim (KT) sebesar 0.469 

menunjukkan bahwa variabel kinerja tim (KT) dapat dijelaskan oleh variabel team efficacy (TE) dan 

iklim kecerdasan emosional (IKE) sebesar Namun, pengaruh antar variable penelitian yang telah 

disebutkan ditampilkan dalam Tabel 7 melalui nilai t statistik dan p. Kelima jalur hipotesis studi 

divalidasi dan didukung pada tingkat signifikansi 0.05. Efek tim dan iklim kecerdasan emosional secara 

positif dan signifikan mempengaruhi perencanaan tim kerja (H1 dan H3). Efek tim, iklim kecerdasan 

emosional, dan perencanaan tim kerja juga secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja tim (H2, 

H4, dan H5). 

Pembahasan 

 

Penelitian ini menunjukkan aplikasi dan tes teori kognitif sosial yang mengatakan bahwa 

karakteristik tim (misalnya, efektifitas tim) dan iklim tim (misalnya, kecerdasan emosional) secara 

langsung dan tidak langsung mendorong kinerja tim melalui perencanaan tim kerja. Berdasarkan teori 

kognitif sosial, efikasi dianggap sebagai penentu penting dari perilaku dan kinerja. Namun, dalam hal 

perencanaan tim, iklim kecerdasan emosional juga masuk akal, sebagaimana dikonfirmasi secara 

empiris oleh penelitian ini. Hasil ini jarang dibahas dalam literatur Indonesia sebelumnya. 

Menurut penelitian sebelumnya, ada hubungan yang kuat antara karakteristik masyarakat, iklim 

organisasi, pengaturan diri, dan kinerja yang ditunjukkan di tingkat individu juga di tingkat tim. 

Penelitian ini menunjukkan bagaimana perencanaan tim kerja memediasi dampak karakteristik tim 

(yaitu kinerja tim) dan iklim tim (yaitu kecerdasan emosional) terhadap kinerja tim. Penemuan seperti 

ini adalah hal baru yang memiliki potensi luar biasa untuk pengembangan penelitian di masa depan. 

Dalam industri manufaktur Indonesia, mediasi perencanaan tim kerja belum pernah dievaluasi 

sebelumnya. Hubungan tidak langsung antara kinerja tim dan iklim kecerdasan emosional ditunjukkan 

oleh mediasi perencanaan tim. Ini menunjukkan bahwa belajar menggunakan kecerdasan emosional 

saat berinteraksi dengan orang lain membantu dalam perencanaan tim yang efektif. Ketua tim harus 
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membantu anggota tim membuat strategi pengaturan diri untuk meningkatkan kecerdasan emosional 

dan menciptakan konteks kerja sama yang mendukung penggunaan strategi ini. Hasilnya, anggota tim 

dapat belajar tentang bagaimana perencanaan tim kerja membantu meningkatkan kinerja tim. 

Perencanaan tim kerja memungkinkan anggota tim bekerja sama dengan lebih baik untuk mencapai 

hasil yang lebih baik. Fakta bahwa tema efektifitas dan lingkungan kecerdasan emosional memiliki 

dampak langsung pada kinerja tim menunjukkan bahwa kedua komponen tersebut memiliki kekuatan 

yang sangat berorientasi pada kinerja. Oleh karena itu, tim yang memiliki lingkungan kerja yang baik 

cenderung melakukan lebih baik ketimbang tim yang bekerja dalam lingkungan kerja yang tidak baik. 

Karena menciptakan lingkungan kerja tim yang baik membutuhkan waktu yang lama, manajemen 

organisasi—dalam hal ini perusahaan manufaktur—harus membuat cara yang efektif untuk 

berkomunikasi dengan anggota tim dan mencapai kesepakatan mengenai jenis lingkungan kerja sama 

yang unik dan menyenangkan yang ingin mereka ciptakan. 

Tiga model dapat memengaruhi kinerja tim. Efisiensi tim adalah yang pertama; iklim 

kecerdasan emosional memengaruhi kinerja tim; dan perencanaan tim kerja adalah yang terakhir. 

Menurut hasil penelitian ini, efisiensi tim adalah faktor paling kuat yang mendorong kinerja tim (0.427), 

diikuti oleh faktor lingkungan kecerdasan emosional (0.289) dan perencanaan tim kerja (0.178). Oleh 

karena itu, manajemen harus memberikan perhatian lebih pada efisiensi tim. Kekuatan faktor-faktor ini 

membantu menjelaskan masalah khusus yang mungkin dihadapi anggota tim saat bergabung. 

 

 

KESIMPULAN 

 

Penelitian ini menemukan bahwa karakteristik tim (diwakili oleh efisiensi tim) dan iklim tim 

(diwakili oleh kecerdasan emosional) sangat memengaruhi perencanaan kerja tim dan kinerjanya. 

Selain itu, perencanaan kerja tim memengaruhi kinerja tim secara signifikan dan positif. Studi ini 

menunjukkan bahwa teori SCT dapat diterapkan untuk memahami pembentukan kinerja tim dan 

memberikan pemahaman tentang perilaku dan kinerja individu. Selain itu, studi ini memberikan validasi 

tambahan dari teori SCT sebagai model kinerja tim dan mengusulkan bahwa teori ini dapat 

digeneralisasikan ke dalam berbagai tugas tim yang dilakukan oleh organisasi yang berbeda. 

Dua keterbatasan utama studi ini berkaitan dengan interpretasi hasil empiris. Pertama, sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan manajemen di industri manufaktur Indonesia. 

Oleh karena itu, temuannya mungkin tidak secara akurat mencerminkan persepsi dan karakteristik tim 

di industri, negara, atau budaya yang sangat berbeda. Karena sampel penelitian ini terbatas, setiap 

generalisasi hasil harus dilakukan dengan hati-hati. Kedua, di luar iklim tim yang digunakan dalam 

studi ini, mungkin ada komponen eksogen penting lainnya yang memengaruhi kinerja tim. Model 

kepemimpinan dan kesiapan untuk perubahan adalah contohnya (Basuki et al., 2020; Novitasari, 

Sasono, et al., 2020b, 2020a; Zaman et al., 2020). Penulis menyarankan untuk memasukkan lebih 

banyak prediktor dan membandingkan kemampuan penjelasan mereka dengan yang dinilai dalam 

penelitian ini karena studi ini fokus teoritis pada SCT dan iklim tim. Dengan mensurvei lebih banyak 

anggota tim dari berbagai industri dan budaya, serta variabel kontrol tambahan, seperti rasio perbedaan 

usia dan jenis kelamin, penelitian lanjutan dapat mencoba memperbaiki kekurangan studi ini. 

 

Saran 

Berdasarkan temuan penelitian, diskusi, dan kesimpulan di atas, manajemen perusahaan harus 

mempertimbangkan dua komponen kinerja tim: faktor personal. Faktor personal terdiri dari kemampuan 

untuk mendukung dan memberikan kebebasan untuk berkreasi dan memberikan otonomi kepada 

karyawan yang bertanggung jawab. Selain itu, elemen lingkungan harus tetap kondusif, khususnya 

iklim kecerdasan emosional. Lingkungan seperti ini sangat cocok di era disrupsi yang penuh dengan 

dinamika dan ketidakpastian, yang meningkatkan potensi dan risiko terpapar stres yang signifikan. 

Iklim kecerdasan emosional mampu menjadi bamper yang meningkatkan kekuatan emosi dan daya 

juang seseorang untuk memenangkan persaingan dalam lingkungan bisnis yang sarat dengan 

persaingan. 

 

Implikasi Teoritis 
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Implikasi teoritis dari hasil artikel riset ini adalah bahwa konsep-konsep seperti team efficacy 

dan iklim kecerdasan emosional memiliki peran yang signifikan dalam memengaruhi kinerja tim 

engineering. Dengan menggunakan social cognitive theory (SCT) sebagai kerangka kerja, penelitian ini 

memberikan pemahaman yang lebih dalam tentang bagaimana faktor-faktor psikologis dan lingkungan 

dapat memengaruhi interaksi dan kinerja tim. Selain itu, temuan ini juga menguatkan pentingnya 

mempertimbangkan aspek-aspek seperti perencanaan tim kerja sebagai mediator antara variabel- 

variabel tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa dalam konteks industri manufaktur, upaya untuk 

meningkatkan kinerja tim harus memperhatikan tidak hanya karakteristik individu dalam tim (seperti 

team efficacy), tetapi juga iklim kerja yang mendukung kecerdasan emosional untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan produktif. 

Dengan demikian, secara teoritis, penelitian ini memberikan kontribusi dalam memperluas 

pemahaman tentang bagaimana konsep-konsep psikologis dan lingkungan dapat saling berinteraksi dan 

memengaruhi kinerja tim secara keseluruhan. Hal ini dapat menjadi landasan bagi penelitian lebih lanjut 

dalam mengembangkan teori-teori terkait kinerja tim dan pengelolaan sumber daya manusia dalam 

konteks organisasi. 

 
Implikasi Praktis dan Manajerial 

Implikasi praktis bagi karyawan dari hasil riset ini adalah pemahaman yang lebih baik tentang 

faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja tim dalam lingkungan kerja. Karyawan dapat 

memperhatikan pentingnya membangun team efficacy, yaitu keyakinan kolektif dalam kemampuan tim 

untuk mencapai tujuan bersama, serta menciptakan iklim kecerdasan emosional yang positif di tempat 

kerja. Dengan memahami bahwa perencanaan tim kerja berperan sebagai mediator antara faktor-faktor 

tersebut, karyawan dapat lebih fokus pada perencanaan yang efektif untuk mencapai tujuan tim dengan 

lebih baik. 

Sementara itu, implikasi manajerial bagi para pengusaha dan pengelola industri manufaktur 

adalah pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan team efficacy dan 

iklim kecerdasan emosional yang positif. Manajer dan pemimpin perusahaan perlu memperhatikan 

faktor-faktor psikologis dan lingkungan yang dapat memengaruhi kinerja tim, serta memastikan bahwa 

perencanaan tim kerja menjadi fokus utama dalam strategi manajemen tim. 

Dengan memperhatikan temuan dari penelitian ini, manajer dapat mengimplementasikan 

program-program pelatihan dan pengembangan yang bertujuan untuk meningkatkan team efficacy dan 

menciptakan iklim kerja yang mendukung kecerdasan emosional. Selain itu, manajer juga dapat 

memperhatikan pentingnya komunikasi yang efektif, kolaborasi tim yang baik, dan perencanaan yang 

terarah untuk meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan. Dengan demikian, hasil riset ini 

memberikan panduan praktis bagi karyawan dalam meningkatkan kinerja tim mereka, sementara juga 

memberikan wawasan bagi manajer dan pemimpin perusahaan dalam mengelola tim kerja dan 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis. 
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