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ABSTRAK 

Kerjasama tim dalam suatu organisasi menjadi hal yang fundamental diera yang terus berubah 

secara radikal. Tentu hal ini menjadi tantangan bagi organisasi mana pun, karena karyawan yang 
dapat bekerjsama dengan baik dengan tim yang telah dibentuk, maka hal ini dapat menjadi 
keuntungan kompetitif bagi organisasi. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan bagaimana 
strategi dalam membentuk kerjasama tim dalam suatu organisasi. Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu metode kuantitiatif dengan pendekatan PLS-SEM. Penelitian ini dilakukan di 

PT. Indah Kiat Pulp & Paper Product Tbk pada bagian QC. Adapun metode pengumpulan data 
yaitu dengan kuesioner, dan menggunakan alat analisis SmartPLS versi 4. Hasilnya menunjukkan 
bahwa kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kerjasama tim. 

Kata Kunci 
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Teamwork in an organization is fundamental in an era that continues to change radically. Of course, this 
is a challenge for any organization because employees who can work well with the team that has been formed 
can be a competitive advantage for the organization. This research was conducted to determine the strategy 
in forming teamwork in an organization. The method used in this study is a quantitative method with the 
PLS-SEM approach. This research was conducted at PT. Indah Kiat Pulp & Paper Product Tbk in the QC 
section. The data collection method is by questionnaire and using the SmartPLS version 4 analysis tool. The 
results show that transformational leadership and work motivation partially positively and significantly 
affect teamwork. 

Keywords 
Teamwork; Transformational Leadership; Work Motivation 

 

https://prosiding.amalinsani.org/index.php/semnas


 Prosiding Seminar Nasional Batch 2 Amal Insani Foundation | 74  

 

PENDAHULUAN 

Manajemen berkelanjutan adalah membangun kerja sama tim melalui peningkatan 

kerja sama di antara bawahan. Meskipun sebuah organisasi adalah sekelompok entitas 

yang berkolaborasi untuk tujuan bersama, tidak semua karyawan dan kelompok 

secara proaktif dan efektif berkolaborasi satu sama lain. Terutama di organisasi 

birokrasi besar, departementalisme yang kuat menghambat kolaborasi lintas 

departemen. Juga, di organisasi saat ini di mana gaji didistribusikan berdasarkan 

evaluasi kinerja individu, orang akan bersaing satu sama lain dan tidak mau bekerja 

sama dengan pesaing potensial. Selain itu, mengingat bahwa Indonesia adalah salah 

satu masyarakat yang paling beragam secara budaya, bias dalam kelompok dan 

prasangka luar kelompok di antara kelompok etnis memainkan hambatan penting 

untuk mencapai kolaborasi yang efektif.  

Kerja tim adalah elemen penting dari setiap organisasi yang sukses dalam industri 

yang sangat kompetitif. Tim, dianggap sebagai unit, menjadi cara utama bekerja 

dalam organisasi. Mereka dapat menghasilkan lebih banyak keuntungan bagi 

organisasi daripada pekerja soliter. Fakta ini didokumentasikan dengan baik, dan para 

profesional serta cendekiawan telah mempelajari subjek ini secara ekstensif dari 

berbagai perspektif. Oleh karena itu, untuk mencapai kerja sama tim yang efektif, 

penting bagi para pemimpin untuk berkoordinasi di antara para anggota yang 

berbeda kepentingan dan orientasi yang bekerja sama dalam unit kerja dan lembaga. 

Kepemimpinan dipahami sebagai cara memotivasi dan mengarahkan sekelompok 

orang untuk bersama-sama bekerja untuk mencapai tujuan dan sasaran bersama 

(Alhamidi, 2022). Pemimpin adalah orang dalam kelompok yang memiliki kombinasi 

kepribadian dan keterampilan kepemimpinan yang membuat orang lain mau 

mengikuti arahannya. Kepemimpinan menyiratkan distribusi kekuasaan formal dan 

informal. Lebih dari itu, misalnya, peran kepemimpinan dalam manajemen proyek 

untuk mencapai tujuan yang ditetapkan sangat penting sehingga perlu mendapat 

perhatian dan pertimbangan khusus setiap saat (Chaidir, 2022; Haerofiatna & Chaidir, 

2023b, 2023a). Tentu berbagai penelitian memberikan rekomendasi bahwa 

kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang dibutuhkan diera 

yang perubahannya tidak bisa diprediksi (Cinnioğlu, 2020; Klein, 2023; Lin, 2023; 

Nasir et al., 2022; Van Dun & Kumar, 2021). Kepemimpinan transformasional menjadi 

penting di industri karena munculnya praktik manajemen industri baru dan 

kompleksitas manufaktur. Oleh karena itu, sangat penting untuk memahami 

bagaimana kepemimpinan transformasional dapat digunakan sebagai alat yang 

efektif untuk menyelaraskan perilaku karyawan dengan misi dan visi perusahaan 

tersebut. Disisi lain, motivasi sangat penting untuk meningkatkan kerjasama tim 

dalam organisasi mana pun. Motivasi kerja adalah konsep multidimensi dan 

sekumpulan kekuatan energik yang berasal dari dalam diri individu dan 
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lingkungannya untuk menginisiasi perilaku terkait pekerjaan. Motivasi kerja mengacu 

pada kekuatan psikologis, dengan tingkat ketekunan dalam mengatasi masalah dan 

penentuan diri terhadap dimensi kerja menentukan perilaku individu dalam suatu 

organisasi. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kerjasama Tim 

Sebuah tim adalah sekelompok individu yang diorganisir untuk bekerja bersama 

untuk mencapai tujuan atau sasaran tertentu atau untuk menyelesaikan pekerjaan." 

Oleh karena itu, sebuah tim dapat dikatakan ditempatkan untuk mendapatkan hasil 

dari berbagai tugas yang diberikan kepada tim untuk dicapai. Tim, seperti yang biasa 

dijelaskan dalam literatur, terdiri dari dua atau lebih individu, yang memiliki peran 

khusus, yang melakukan tugas yang saling bergantung, dapat beradaptasi, dan 

berbagi tujuan yang sama. Harus jelas bahwa kerja sama tim bukan sekadar “merasa 

dekat” dengan anggota tim. Sebaliknya, itu adalah seperangkat perilaku, kognisi, dan 

sikap yang saling terkait yang digabungkan untuk memfasilitasi kinerja adaptif yang 

terkoordinasi. Atribut kunci dari tim berkinerja tinggi adalah pengakuan akan saling 

ketergantungan mereka, kesadaran akan kemanjuran kolektif mereka, dan rasa intuitif 

akan kekompakan mereka. 

 

Kepemimpinan Transformasional 

Konsep kepemimpinan transformasional diperkenalkan oleh Burns (2012), seorang 

ahli kepemimpinan, yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

dilihat ketika pemimpin dan pengikut membuat satu sama lain untuk maju ke tingkat 

moral dan motivasi yang lebih tinggi. Komponen kepemimpinan transformasional 

adalah sebagaimana dijabarkan oleh Bass (1985) yang disorot di sini: (1) Stimulasi 

Intelektual; mengungkapkan kecerdasan pemimpin transformasional dalam 

menantang status quo untuk mendorong anggota kelompok menjadi inovatif dan 

kreatif dalam menemukan cara dan peluang baru dalam melakukan sesuatu. (2) 

Pertimbangan Individual; adalah ekspresi kemampuan dan keterlibatan pemimpin 

transformasional untuk menjaga jalur komunikasi terbuka untuk membina hubungan 

yang mendukung dan mendorong anggota individu kelompok untuk secara bebas 

berbagi atau membuat kontribusi individu dan unik mereka tersedia untuk kelompok. 

(3) Motivasi Inspirasional; ini mendefinisikan kemampuan pemimpin 

transformasional untuk mengartikulasikan visi tugas yang jelas kepada anggota 

kelompok sementara pada saat yang sama membantu anggota kelompok untuk 

mengalami hasrat dan motivasi yang sama untuk memenuhi tujuan yang ditetapkan. 

(4) Pengaruh yang Diidealkan; mendefinisikan situasi di mana pemimpin 
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transformasional dipercaya dan dihormati sehingga anggota kelompok meniru dan 

menginternalisasi ide-idenya sebagai panutan. 

Motivasi Kerja 

Motivasi berasal dari interaksi antara perbedaan individu (misalnya sifat kepribadian 

dan kebutuhan yang berbeda) dan lingkungan atau faktor kontekstual. Dengan 

demikian, itu dipengaruhi oleh sifat atau disposisi kepribadian, kebutuhan, tuntutan 

pekerjaan dan bahkan kesesuaian kerja, sambil menghasilkan berbagai hasil dan 

sikap. Motivasi kerja biasanya dapat dikategorikan ke dalam dua kategori utama, 

yang mencerminkan dua kekuatan pendorong utama yaitu intrinsik dan ekstrinsik 

(Sansone & Tang, 2021).  

Motivasi intrinsik diuraikan oleh perasaan pencapaian, tantangan, kegembiraan, 

kepuasan dan kegembiraan pribadi, yang dapat diserap individu baik dari proses 

maupun hasil mereka (Li et al., 2020; Ryan & Deci, 2020). Sedangkan, motivasi 

ekstrinsik, di sisi lain, berpendapat bahwa individu didorong oleh pengaruh eksternal, 

seperti: organisasi orang tersebut beraktivitas, pekerjaan itu sendiri, lingkungan, 

pengaruh rekan kerja, norma sosial, kebutuhan finansial, dan banyak lagi (Locke & 

Schattke, 2019; Van den Broeck et al., 2021). Jadi, motivasi ekstrinsik difokuskan pada 

kegunaan aktivitas daripada aktivitas itu sendiri. Namun, ini tidak menunjukkan 

bahwa motivasi ekstrinsik kurang efektif daripada motivasi intrinsik. kedua jenis 

motivasi tersebut saling independen dan, oleh karena itu, hal ini mensyaratkan bahwa 

seorang individu dapat didorong oleh kedua kekuatan tersebut dan dinilai 

tinggi/rendah pada keduanya secara bersamaan. Sehubungan dengan motivasi, 

ketika tidak termotivasi, karyawan tidak memiliki niat untuk terlibat dalam suatu 

perilaku karena mereka tidak melihat alasan untuk melakukannya. Lebih dari itu, 

motivasi dibedakan atas “motivasi untuk bekerja” dari “motivasi di tempat kerja.” 

Sedangkan yang pertama berkaitan dengan faktor internal yang terkait dengan 

partisipasi individu dalam pengaturan kerja yang dapat diamati, yang terakhir 

berkaitan dengan faktor internal yang terkait dengan prestasi kerja individu (misalnya 

kinerja). 

 

Hipotesis: 

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kerjasama tim. 

H2: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kerjsama tim 

 

METODE PENELITIAN 
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Penelitian ini dilakukan di PT. Indah Kiat Pulp & Paper Product Tbk yang berlokasi 

di Kabupaten Serang Banten, pada bagian QC. Adapun sampel yang diambil yaitu 

sebanyak 32 orang. Metode pengumpulan data yang digunakan yaitu dengan 

kuesioner yang secara langsung dibagikan kepada responden. Pendekatan yang 

dilakukan dalam penelitian ini yaitu kuantitatif dengan pendekatan kausalitas. 

Artinya dalam penelitian ini ingin mencari hubungan antar variabel yang diteliti. 

Adapun variabel yang diteliti dalam penelitian ini yaitu kerja sama tim, 

kepemimpinan transformasional, dan motivasi. 

Penelitian ini menggunakan SEM dengan teknik PLS untuk menganalisis hubungan 

kausal yang dihipotesiskan antar konstruk. Penggunaan dan penerapan PLS-SEM 

telah didiskusikan oleh berbagai ahli. Penelitian ini mengikuti penelitian sebelumnya 

yang menggunakan PLS-SEM dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (Haerofiatna, 

2021; Kania & Mudayat, 2022; Wahyudi et al., 2022). Adapun keunggulan PLS-SEM 

yaitu berkemampuan untuk menilai hubungan kausal-prediktif. Untuk melakukan 

analisis yang sesuai, dalam penelitian ini menggunakan SmartPLS 4. Untuk parameter 

algoritma PLS, penelitian ini mengikuti Hair et al. (2017) dan mengacu pada standar 

yang disepakati. Untuk menguji signifikansi dalam model, yaitu menggunakan 

bootstrapping. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sebelum melakukan uji pengaruh, sesuai dengan rekomendasi Hair et al. (2017) 

bahwa dapat dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Pengujian validitas dan 

reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 1. 

 

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Ind OL1 OL2 CA CR AVE 

Kerjasama Tim (KST) KST1 0.856 0.857 0.853 0.901 0.695 
 KST2 0.912 0.910    
 KST3 0.802 0.800    
 KST4 0.757 0.757    
Kepemimpinan  KT1 0.829 0.910 0.847 0.928 0.865 
Transformasional  KT2 0.944 0.950    
(KT) KT3 -0.252     
 KT4 -0.422     
Motivasi Kerja MO1 0.834 0.834 0.824 0.883 0.655 
 MO2 0.843 0.843    
 MO3 0.805 0.805    
 MO4 0.751 0.751    

Keterangan: Ind (indikator); OL1 (outer loading 1); OL2 (outer loading 2); CA 

(cronbach's alpha); CR (composite reliability); AVE (average variance extracted) 
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Sumber: Olahan data SmartPLS 4 

 

Terlihat pada Tabel 1 bahwa terdapat dua indikator yang tidak memenuhi persyaratan 

validitas yaitu pada KT3 dan KT4 pada variabel kepemimpinan transformasional 

pada OL1 atau pengujian pertama. Sesuai dengan rekomendasi Hair et al. (2017) 

bahwa indikator dikatakan valid apabila memiliki nilai sama dengan atau lebih dari 

0.708. Oleh karena itu, pada KT3 dan KT4 dieliminasi dari model. Selanjutnya setelah 

menghilangkan indikator yang tidak valid, peneliti melakukan pengujian kembali 

(OL2) dan hasilnya memenuhi persyaratan validitas. Kemudian dilihat dari pengujian 

reliabilitas bahwa seluruh variabel memenuh persyaratan reliabilitas yang artinya 

variabel yang diuji hasilnya reliabel yaitu nilainya di atas 0.70 (Hair et al., 2019). Pada 

nilai AVE juga telah memenuhi persyaratan yaitu sama dengan atau lebih besar dari 

0.5 (Hair et al., 2019). Selanjutnya untuk pengujian kausalitas atau pengaruh, peneliti 

menggunakan teknik bootstrapping. Adapun pengujian pengaruh dapat dilihat pada 

Gambar 1. 

 

 

Gambar 1. Bootstrapping 

 

Berdasarkan Gambar 1 terlihat bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap kerjasama tim dikarenakan memiliki nilai yang 

positif (0.405) dan signifikansi melebihi nilai 1.96 (3.220). Kemudian motivasi kerja 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kerjasama tim dikarenakan memiliki nilai 

yang positif (0.568) dan signifikansi melebihi nilai 1.96 (4.330). Pada penilaian 

signifikansi sesuai dengan rekomendasi Hair et al. (2017) yang menyatakan bahwa 

suatu hubungan dapat dikatakan signifikan apabila nilai T statistik lebih dari 1.96. 

Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan seluruhnya dapat diterima. 

Semakin pentingnya kerja tim dalam organisasi menanggapi lingkungan yang 

semakin kompetitif dan selalu berubah. Perusahaan harus menghadapi turbulensi dan 

kompleksitas dengan produk, layanan, dan proses manufaktur yang semakin canggih. 

Kompleksitas ini membutuhkan kelompok kerja interdisipliner yang anggotanya 

memiliki profil profesional yang baik. Oleh karena itu, perusahaan mencari karyawan 

yang tidak hanya memiliki pengetahuan yang kuat di bidang tertentu, tetapi juga 

kemampuan untuk berkolaborasi dan menggabungkan pengetahuan ini dengan 

karyawan lain dalam keadaan yang menuntut dan penuh tekanan. 

Manfaat dari kerja tim yang lebih baik juga didokumentasikan dengan baik dalam 

literatur. Tingkat kerja sama tim yang dirasakan dan diukur menghasilkan 

peningkatan efektivitas. Kerja tim juga bukan hasil otomatis dari menempatkan orang 

bersama-sama di satu tempat. Memang, kerja tim tidak mengharuskan bekerja dengan 

anggota tim secara permanen dari hari ke hari, melainkan kerja tim ditopang oleh 

seperangkat keterampilan kerja tim bersama dengan tujuan bersama yang dapat 

ditransfer ke seluruh tim dan situasi. 

Untuk bekerja secara efektif, anggota tim harus memiliki pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap khusus baik secara individu maupun kolektif. Ini juga dapat diterjemahkan 

ke dalam memahami apa yang anggota tim terkait dengan pikirkan (pengetahuan), 

lakukan (keterampilan), dan rasakan (sikap). Anggota tim perlu mengetahui tugas ke 

depan dan tujuan tim. Mereka harus mengetahui tanggung jawab tugas mereka 

sendiri dan rekan satu tim dan menyadari kekuatan dan kelemahan satu sama lain 

sehingga tantangan dapat diantisipasi dan diatasi dengan cepat. Tim yang efektif 

harus melakukan tugas tertentu pada waktu tertentu dalam urutan tertentu dan harus 

berkomunikasi secara efektif. Mereka juga harus memantau kinerja setiap anggota 

tim. Terakhir, anggota tim harus merasa termotivasi, memiliki rasa saling percaya dan 

kohesi, serta memiliki disposisi positif untuk bekerja sama dalam tim. 

Seorang pemimpin transformasional menetapkan tujuan dan menerapkan rencana 

untuk realisasinya dan bahkan terus berinovasi, terlepas dari keberhasilan yang telah 

dicapai oleh organisasi yang dipimpinnya. Pemimpin tipe ini tidak hanya 

membimbing dan memberdayakan anggota kelompok atau karyawan tetapi juga 

mendorong mereka untuk mengembangkan potensi mereka sepenuhnya. Oleh karena 

itu, pemimpin transformasional dengan mudah mendapatkan kepercayaan dan 

keyakinan dari pengikut mereka atau dalam hal kualitas, karyawan yang siap 
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menerima dan melihat mereka sebagai panutan. Pemimpin transformasional 

umumnya lebih efektif sama seperti mereka memimpin pengikut atau karyawan 

mereka untuk berkontribusi lebih efektif ke organisasi mereka. Oleh karena itu 

kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan secara signifikan pada 

kerjasama tim yang ada pada perusahaan tersebut. Disamping itu juga, motivasi 

menjadi hal yang penting untuk mendorong para karyawan agar tetap semangat 

dalam melaksanakan pekerjaan, akhirnya hal ini dapat mendorong kerjasama tim. 

KESIMPULAN 

Kesuksesan sebuah tim pada umumnya bergantung pada kemauan masing-masing 

anggota, kerja sama mereka, dan kemampuan pemimpin tim untuk menggerakkan 

anggota ke arah yang benar pada waktu yang tepat dengan kecepatan yang tepat. Ini 

adalah keyakinan bahwa kepemimpinan yang baik dan seimbang, pada gilirannya, 

bernafaskan sekumpulan atau kelompok pengikut yang baik. 
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