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ABSTRAK 

INTERAKSI VISIONARY LEADERSHIP DOSEN, ADAPTIVE 

CULTURE, RESILIENSI, DAN KINERJA DOSEN: DITINJAU  

DARI PERSPEKTIF HUMANISTIK  

DAN BEHAVIORISTIK 

 
Oleh  

 

Usastiawaty Cik Ayu Saadiah Isnainy 

 

Kinerja dosen telah mampu menghasilkan para ahli di bidangnya. Namun, lulusan 

perguruan tinggi lebih tertinggal dari kemajuan dunia. Implementasi kepemimpinan 

visioner dan keterampilan budaya adaptif yang dilengkapi dengan resiliensi 

meningkatkan kinerja dosen dan mampu mengantisipasi tuntutan kebutuhan jauh 

ke depan sehingga menghasilkan lulusan yang kompatibel dengan laju 

perkembangan dunia. Dengan menggunakan skala pengukuran yang dihasilkan dari 

riset ini, yang selama ini belum ada instrumen pengukuran prediksi kinerja dosen, 

perguruan tinggi mampu memproyeksikan kebutuhan dosen yang visioner, adaptif, 

dan risilien. Metode yang digunakan adalah survei kuantitatif dengan unit analisis 

dan responden sebanyak 203 dosen dari 32 perguruan tinggi di Provinsi Lampung. 

Instrumen dikirim ke responden melalui google form. Menganalisis data 

menggunakan konsep model persamaan struktural (SEM). Hasil utama penelitian 

menunjukkan skor pengaruh: pertama, variabel laten kepemimpinan visioner 

terhadap variabel laten resiliensi sebesar -0,889, dan variabel laten kinerja dosen 

sebesar 0,215; kedua, budaya adaptif terhadap variabel laten resiliensi sebesar 

1,724 dan variabel laten kinerja dosen sebesar 0,038; ketiga, variabel laten resiliensi 

terhadap variabel laten kinerja dosen sebesar 0,599; keempat, secara simultan 

variabel laten kepemimpinan visioner dan variabel laten budaya adaptif terhadap 

variabel laten resiliensi sebesar 0,808; kelima, variabel laten kepemimpinan 

visioner dan variabel laten budaya adaptif terhadap kinerja dosen sebesar 0,660; 

dan keenam, kepemimpinan visioner terhadap kinerja dosen melalui variabel laten 

resiliensi sebesar -.533; dan budaya adaptif terhadap kinerja dosen melalui variabel 

laten resiliensi sebesar 1,032. Peneliti dapat menyimpulkan bahwa dengan 

memadukan karakteristik pendekatan behaviorisme (visionary leadership) dan 

pendekatan humanisme (adaptive culture dan resiliensi) sebagai dasar pengelolaan 

dosen maka dapat tercipta profil dosen berprestasi dan dapat menciptakan profil 

output dan outcome perguruan tinggi yang berkualitas. 

Kata kunci: kinerja dosen, resiliensi, visionary leadership, adaptive culture 



vi 
 

ABSTRACT 

INTERACTIONS OF LECTURERS VISIONARY LEADERSHIP, 

ADAPTIVE CULTURE, RESILIENCE, AND LECTURERS 

PERFORMANCE: REVIEWF ROM A  

HUMANISTIC PERSPECTIVE 

AND BEHAVIORISTIC 

By 

Usastiawaty Cik Ayu Saadiah Isnainy 

Lecturer performance has been able to produce experts in their fields. However, 

university graduates are far behind the progress of the world. The implementation 

of visionary leadership and adaptive cultural skills complemented by resiliensi 

increases the performance of lecturers and is able to anticipate far-reaching needs 

so as to produce graduates who are compatible with the pace of world development. 

By using the measurement scale resulting from this research, where so far there has 

been no instrument for predicting the performance of lecturers, universities and 

higher education institutions are able to project the needs of lecturers who are 

visionary, adaptive and resilient. The method used is a quantitative survey with 

units of analysis and respondents as many as 203 lecturers from 32 universities in 

Lampung Province. Instruments were sent to respondents via Google Form. 

Analyze data using the concept of structural equation model (SEM). The main 

results of the study show the influence score: first, the latent variable of visionary 

leadership to the latent variable of resiliensi is -0.889, and the latent variable of 

lecturer performance is 0.215; second, the adaptive culture of the resiliensi latent 

variable is 1.724 and the lecturer performance latent variable is 0.038; third, the 

resiliensi latent variable to the lecturer performance latent variable is 0.599; fourth, 

simultaneously the latent variable of visionary leadership and the latent variable of 

adaptive culture to the latent variable of resiliensi is 0.808; fifth, the visionary 

leadership latent variable and the adaptive culture latent variable on lecturer 

performance are 0.660; and sixth, visionary leadership on lecturer performance 

through a resiliensi latent variable of -.533; and adaptive culture to lecturer 

performance through the resiliensi latent variable of 1.032. The researcher can 

conclude that by combining the characteristics of the behaviorism approach 

(visionary leadership) and the humanism approach (adaptive culture and resiliensi) 

as the basis for managing lecturers, a profile of outstanding lecturers can be created 

and can create a profile of quality university output and outcomes. 

Keywords: lecturer performance, resiliensi, visionary leadership, adaptive culture 
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BAB I PENDAHULUAN 

Pendidikan merupakan kebutuhan terpenting yang tidak terkecuali saat ini 

dapat dilakukan karena pentingnya status pendidikan. Dengan bantuan pendidikan, 

potensi siswa dipersiapkan untuk tugas-tugas masa depan seperti kehidupan 

profesional, dll. Pendidikan memiliki dampak besar pada banyak hal lain dalam 

hidup kita. Semakin baik pendidikan yang kita terima dan terima, semakin baik 

gaya hidup kita saat ini dan potensi masa depan kita, terutama bagi mereka yang 

bercita-cita menjadi guru dan karir kepemimpinan.  

Pada dasarnya setiap orang adalah pemimpin. Salah satu ciri 

kepemimpinan terbaik adalah pemimpin visioner yang memahami gambaran besar 

dan memberikan jalan jangka panjang bagi tim atau agensi mereka untuk mencapai 

visi tersebut. Walaupun ini mungkin tampak seperti konsep sederhana, banyak 

pemimpin gagal karena kurangnya visi. Kepemimpinan visioner yang dimaksud 

dalam penelitian ini adalah kepemimpinan visioner individu (diri) fakultas, bukan 

kepemimpinan orang lain. 

Budaya adaptif adalah kemampuan untuk beradaptasi dengan lancar dan 

cepat terhadap perubahan keadaan. Kami berbicara tentang budaya adaptif ketika 

dapat mengikuti transisi sistemik. Institusi semacam itu selalu siap bergerak ke arah 

yang dipaksakan oleh kekuatan yang ada. 

 Resiliensi adalah kemampuan untuk mengatasi dan pulih dari 

keterpurukan. Orang yang tetap tenang dalam menghadapi bencana adalah orang 

yang tangguh. Orang dengan ketangguhan mental dapat menggunakan 

keterampilan dan kekuatan mereka untuk menghadapi tantangan hidup.   

Kuliah adalah pelaksanaan pekerjaan atau tugas seorang dosen selama 

menyelesaikan gelar sarjana dalam pekerjaan Tri Dharma. Prestasi atau prestasi 

dapat diartikan sebagai representasi produk kerja, hasil kerja, produk kerja, hasil 
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kerja atau prestasi kerja. Pengukuran kinerja dosen berkaitan dengan Tridharma 

perguruan tinggi. Bab ini menjelaskan latar belakang penelitian, identifikasi 

masalah, definisi, rumusan masalah, tujuan penelitian dan kegunaan penelitian. 

A. Latar Belakang 

Perubahan dunia dan pengaruh globalisasi telah memaksa universitas untuk 

meningkatkan keunggulan kompetitif dan relatifnya agar universitas dapat bersaing 

dengan universitas lain tidak hanya di tingkat nasional tetapi bahkan global 

(Antonowicz et al., 2021; Hazelkorn, 2018; Ramirez, 2020).   

Ranking perguruan tinggi menjadi tren akhir-akhir ini di mana 

menggambarkan pencapaian peringkat tinggi dan menunjukkan reputasi yang baik. 

Kinerja dosen merupakan faktor terpenting dalam mencapai keunggulan kompetitif 

dan komparatif perguruan tinggi (Abusharekh et al., 2019; Reznik & Yudina, 2018; 

Sitnicki, 2018). Oleh karena itu, upaya perguruan tinggi dan fakultas untuk 

mempertahankan keunggulan kompetitif dan komparatif dapat diwujudkan melalui 

penerapan pengukuran beban kerja dosen (BKD) untuk masing-masing fakultas. 

Tuntuan BKD bertujuan untuk menyelaraskan kinerja dosen dengan tujuan dan 

sasaran standar universitas (Amirah, 2019). 

Penyelenggaraan BKD dosen mendukung terciptanya suasana dosen sesuai 

standar Dikti, menggalakkan aktivitas dan memperkuat jiwa keilmuan, menjaga 

karakter lembaga pendidikan sebagai pusat pembelajaran yang berkembang dari 

waktu ke waktu dan menciptakan hal-hal baru. Di Indonesia, beberapa perguruan 

tinggi, terutama yang terakreditasi sebagai lembaga “unggul”, sudah mulai menilai 

BKD dan lebih baik tidak hanya dari segi hasil, tetapi juga dari segi hasil dalam 

upaya pengendalian mutu kinerja fakultas (Darmawan, 2018; Dewi, 2018).  

Universitas yang baik memenuhi standar kualitas yang ditetapkan untuk 

menghasilkan lulusan berkualitas tinggi, dan prosesnya sangat berpengaruh dalam 

hal ini. Pendidikan menyatakan dalam pelaksanaannya bahwa pendidikan tinggi 

bermutu apabila (1) menentukan dan menemukan visinya melalui amanatnya, dan 

(2) memenuhi kebutuhan pemangku kepentingannya, yaitu kebutuhan masyarakat, 

dunia kerja, dan profesional. Pendidikan tinggi tidak terlepas dari proses pendidikan 
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yang lebih baik akan mendukung tercapainya pembangunan nasional yang baik 

pula (Kemendiknas, 2010).  

Standar Nasional Pendidikan yang tertuang dalam Peraturan Pemerintah 

Nomor 19 Tahun 2005 menyebutkan dalam Pasal 2 bahwa kriteria nilai pendidikan 

ada delapan, yaitu isi, proses, lulusan, kompetensi pendidik dan tenaga 

kependidikan, sarana dan prasarana, manajemen, pembiayaan, dan pendidikan. 

Kriteria evaluasi untuk kegiatan yang melibatkan manusia dalam pembelajaran 

mengajar. Tercapai tidaknya mutu pendidikan di perguruan tinggi akan tergantung 

pada mutu berbagai bidang ilmu yang ditekuni oleh para dosennya. Kualitas 

pendidikan terletak pada kinerja dosen terkait tri dharma perguruan tinggi 

(Kemendiknas, 2010).  

Sumardjoko (2010a) mengatakan bahwa dalam pendidikan terdapat sistem 

setelah manusia artinya manusia adalah faktor penentu kuatnya pendidikan. Dosen 

berperan vital dalam perguruan tinggi dan menentukan terbentuknya generasi baru 

yang siap berkompetisi di era globalisasi zaman sekarang (Albaqami, 2016).  

Hasil kinerja dosen dapat dikatakan bermutu pendidikan baik apabila dosen 

melaksanakan kegiatan mengajar sesuai dengan beban tanggung jawabnya. Beban 

tersebut tidak dapat dipisahkan dari tugas dosen yaitu kegiatan kependidikan, 

penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat (Dewi, 2019). Dosen di institusi 

pendidikan memiliki peran yang strategis, salah satunya terkait dengan mahasiswa.  

Hal penting yang harus diperhatikan oleh perguruan tinggi untuk bersaing 

yaitu mutu mahasiswanya. Kualitas dosen adalah prasyarat mutu mahasiswa. 

Mahasiswa yang melakukan kegiatan pembelajaran di suatu perguruan tinggi 

memiliki harapan tersendiri terhadap proses pembelajaran yang disampaikan oleh 

dosen kepada mereka. Jika mahasiswa menjalankan proses pembelajaran yang 

ditugaskan oleh dosen sesuai dengan yang diharapkan, maka mahasiswa merasa 

senang dengan proses pembelajaran yang sedang berjalan (Kemendiknas, 2010).  

Kinerja dosen adalah tanggung jawab profesional dosen untuk 

menghasilkan hasil yang konsisten dengan fungsinya sebagai pendidik. 

Ketidakpuasan peserta didik dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu disiplin 

waktu, materi perkuliahan, motivasi, strategi perkuliahan, dan sikap dosen yang 
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merupakan domain kinerja dosen. Hasil studi menunjukkan kepuasan mahasiswa 

terhadap kinerja dosen (Lussianda, 2019). Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

bermutu mahasiswa dalam proses pembelajaran maka semakin baik pula kinerja 

dosen dalam kegiatan belajar mengajar. Hasil studi menunjukkan bahwa 

kompetensi, motivasi kerja, pembayaran, dan pendidikan berpengaruh secara 

substansial terhadap kinerja dosen. Hal ini menyatakan bahwa untuk meningkatkan 

kinerja dosen selain kompetensi, motivasi kerja, dan pendidikan, yang harus 

ditingkatkan yaitu kegiatan pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada 

masyarakat karena merupakan tugas pokok dan fungsi dosen (I’tidal & Jam’an, 

2016).  

Penelitian Artopo (2016) mengklaim terbukti dan menunjukkan bahwa isi 

dan pendekatan perkuliahan berpengaruh signifikan terhadap mutu mahasiswa 

terhadap efektivitas dosen. Materi perkuliahan berpengaruh signifikan terhadap 

mutu mahasiswa berbading lurus terhadap kinerja dosen. Long et al. (2014) 

menemukan bahwa kompetensi faktual, kreativitas mengajar, kejelasan presentasi, 

interaksi dengan siswa, penjelasan hasil belajar, catatan kuliah, dan kegiatan kursus 

semuanya memiliki hubungan positif dengan kepuasan siswa. Hasil dan kesimpulan 

juga menunjukkan bahwa pengetahuan instruktur tentang kursus adalah yang paling 

penting untuk kepuasan mahasiswa. 

Mempertahankan kinerja akademik, kesuksesan, dan retensi di institusi 

pendidikan tinggi merupakan tantangan global. Tantangan-tantangan tersebut 

mempengaruhi produktivitas lulusan pendidikan, yang dapat menyebabkan 

kekurangan lulusan bermutu sehingga output perguruan tinggi yang kompeten 

menjadi penting. Beberapa penelitian telah dilakukan yang mengidentifikasi 

prediktor atau indikator kinerja akademik serta faktor-faktor lain yang umumnya 

menyebabkan kinerja siswa (Mthimunye, 2019).  

Tercapai tidaknya kualitas pendidikan perguruan tinggi akan sangat 

tergantung pada kualitas dosen pada masing-masing bidang keilmuan yang 

ditekuninya. Baik atau buruknya kualitas pendidikan tergantung pada kemampuan 

dosen dalam belajar mengajar (Dedeh, 2018). Sumardjoko (2010a) menyatakan 

bahwa manusia dalam sistem pembelajaran yang paling besar pengaruhnya, artinya 
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manusia adalah faktor utama dalam derajat pendidikan. Dosen memiliki peran yang 

signifikan dalam pendidikan tinggi dan memiliki kemampuan untuk mempengaruhi 

pembentukan new generasi yang sudah siap berkompetisi di zaman globalisasi yang 

semakin maju (Torres & Schugurensky, 2002).  

Dosen yang melaksanakan kegiatan mengajar sesuai dengan tanggung 

jawabnya dapat menjadi bukti pendidikan yang bermutu. Tanggung jawab dan 

kegiatan dosen adalah bagian dari Tri Dharma Perguruan Tinggi, yaitu kegiatan 

pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat (Yuliawati, 2012).  

Dosen perguruan tinggi memainkan peran penting, termasuk interaksi 

dengan mahasiswa.  Harus dipastikan bahwa perguruan tinggi dapat bersaing demi 

mutu belajar mahasiswanya. Oleh karena itu, kualitas dosen sebagai pionir sangat 

diperlukan. Mahasiswa memiliki harapan sebagaimana yang dimiliki dosen 

terhadap harapan masa depan pembelajaran. Jika mahasiswa berpikir bahwa 

pembelajaran guru sudah sesuai, mereka akan bermutu sesuai dengan pembelajaran 

tersebut. Mutu Pendidikan menggambarkan kepuasan terhadap tugas atau tujuan 

diukur dengan seberapa sesuai dengan harapan atau pencapaian (Smith et al., 2007; 

Yuliawati, 2012).   

Menghadapi perubahan dunia yang diakibtkan oleh ilmu pengetahuan 

terutama Tekologi Informatika memerlukan ketahanan. Namun demikian, selama 

dua dekade terakhir, konsep resiliensi telah berubah secara signifikan dari 

pendekatan yang berorientasi pada sifat menjadi pendekatan yang berorientasi pada 

hasil melalui proses. Pendekatan berorientasi sifat mengasumsikan bahwa 

ketahanan terutama ditentukan oleh tipe kepribadian tertentu (sering disebut 

sebagai 'kepribadian tangguh'), yang meningkatkan adaptasi individu terhadap stres 

atau kesulitan (Chmitorz et al., 2018; Hiebel et al., 2021; Hu et al., 2015). 

Ketahanan yang dikonseptualisasikan sebagai sifat dianggap sebagai atribut 

intrinsik dan stabil. Namun, hingga saat ini, hanya ada bukti empiris yang lemah 

yang mendukung asumsi tersebut (Brown & Schafft, 2011; Chmitorz et al., 2018; 

Schoon, 2006). Sebaliknya, kepribadian tampaknya menjadi salah satu dari banyak 

faktor ketahanan atau risiko untuk mempertahankan atau mendapatkan kembali 

kesehatan mental (Shastri, 2013; Trivedi et al., 2011). 
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Beberapa tahun terakhir, ketahanan semakin dianggap sebagai hasil 

(pendekatan berorientasi hasil) yang berarti bahwa kesehatan mental dipulihkan 

atau dipertahankan meskipun ada stres atau kesulitan yang signifikan (Calundu, 

2018; Ulum, 2014). Di sini, paparan terhadap risiko  atau kesulitan besar merupakan 

prasyarat utama ketahanan (Masten, 2015; Patterson, 2002). Dalam nada ini, 

ketahanan psikologis seseorang hanya dapat ditentukan jika individu tersebut 

sedang atau sedang terkena stres atau trauma. Ketahanan sebagai hasil dipandang 

dapat dimodifikasi (Chmitorz et al., 2018) dan sebagian ditentukan atau diprediksi 

oleh beberapa faktor ketahanan (Shastri, 2013).    

Faktor ketahanan mengacu pada sumber daya yang melindungi seseorang 

dari potensi efek negatif dari stresor yang dihadapi dengan memodifikasi respons 

individu terhadap stres dan kesulitan (Davydov et al., 2010). Ini termasuk faktor 

internal, seperti (epi) genetik, (ketahanan-kondusif) ciri-ciri kepribadian (misalnya, 

optimisme, tahan banting) atau keyakinan (misalnya, self-efficacy) (Reivich & 

Shatté, 2002; Southwick & Charney, 2012). Selain perspektif individu, peran 

sumber daya eksternal dan lingkungan untuk ketahanan (misalnya, sumber daya 

sosial, material atau energi), akses ke sumber daya tersebut dan stabilitas akses 

ditunjukkan (Hobfoll et al., 2015). Misalnya, orang yang tinggal di lingkungan yang 

banyak sumber daya telah didokumentasikan memiliki kapasitas yang lebih besar 

untuk menahan kesulitan daripada orang yang tinggal di lingkungan yang kurang 

beruntung. Hal ini karena faktor internal dan eksternal yang mendorong resiliensi 

merupakan prediktor, harus dibedakan dengan resiliensi sebagai hasil akhirnya. 

(Hartmann et al., 2020). 

Resiliensi berfokus pada pengembangan pribadi yang kuat dan adaptif, hail ini 

sama dengan fokus dari pendidikan humanistik sehingga keduanya memiliki 

hubungan erata. Secara keseluruhan, pendidikan humanistik dapat memainkan 

peran penting dalam membangun resiliensi individu. Dengan memfokuskan pada 

pemahaman diri, empati, hubungan sosial, keterampilan penyelesaian masalah, 

pertumbuhan pribadi, dan pemberdayaan individu, pendidikan humanistik 

membantu individu untuk menjadi lebih tangguh, adaptif, dan mampu mengatasi 

tantangan kehidupan (Stefaroi, 2012). 
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Resiliensi dipengaruhi oleh visi. Visi adalah berpikir tentang masa depan. 

Orang yang memiliki visi masa depannya diyakini memiliki resiliensi (Simon & 

Randalls, 2016). Begitu juga dengan sebuah organisasi. Organisasi memerlukan 

ketahanan. Ketahanan organisasi berawa dari visi pemimpin, disinilah diperlukan 

pemimpin yang visioner (Southwick et al., 2017). Resiliensi merujuk pada 

kemampuan seseorang atau organisasi untuk bertahan dan pulih dari stres, tekanan, 

atau kegagalan. Ini melibatkan kemampuan untuk menghadapi tantangan dengan 

sikap yang positif, fleksibilitas, dan kemampuan untuk belajar dari pengalaman. 

Pendidikan humanistik membantu individu mengembangkan resiliensi dengan 

memperkuat aspek-aspek seperti pemahaman diri, penyesuaian diri, pemecahan 

masalah, dan dukungan sosial. Pendidikan humanistik mendorong refleksi diri, 

mengajarkan keterampilan pemecahan masalah yang adaptif, dan membantu 

individu membangun hubungan yang sehat dengan orang lain. Melalui pendidikan 

humanistik, individu didorong untuk mengembangkan optimisme, ketahanan 

emosional, dan keyakinan diri yang kuat, yang merupakan faktor penting dalam 

membangun resiliensi (Amir & Standen, 2019). 

Perkembangan pendidikan di tengah tantangan revolusi industri 4.0 

membutuhkan visioner leadership, tetapi perlu dikembangkan cara berpikir seorang 

pemimpin pendidikan bukan hanya untuk menjadi mampu merumuskan visi untuk 

masa depan tetapi juga mampu memberikan pelayanan yang maksimal kepada 

pengguna jasa Pendidikan institusi (Avolio & Bass, 2001; Muff et al., 2013). 

Visionary leadership dalam Total Quality Management (TQM) berusaha untuk 

memberikan konsep kepemimpinan yang mampu merumuskan tujuan masa depan 

dan disertai oleh aktivitas yang memenuhi kepuasan pelanggan melalui perbaikan 

terus-menerus (Prestiadi et al., 2019b; Zairi, 2002). 

Kepemimpinan dosen sangat menentukan keberhasilan lembaga pendidikan 

tinggi (Kiplangat, 2017). Sergiovanni (1998) menyatakan bahwa kepemimpinan 

memiliki peran penting dalam meningkatkan pembelajaran serta pengembangan 

mahasiswa, dosen dan efektivitas pembelajaran di kelas. Kepemimpinan 

merupakan hal yang sangat berpengaruh terhadap semangat mahasiswa (Day & 

Sammons, 2016). Melalui kepemimpinan dosen memberikan konsep-konsep 
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strategis yang dapat mendorong mahasiswa untuk meningkatkan pengetahuan dan 

kemampuannya (Hilliard, 2015). Dengan memperhatikan gaya dan fungsi 

kepemimpinan dosen dapat diketahui sejauh mana peran dosen dalam menjalankan 

tugasnya (Sewang, 2016). Era revolusi industri 4.0 mensyaratkan para pemimpin 

pendidikan memiliki kapasitas berpikir dan membayangkan visi masa depan (Ilmi 

et al., 2020).  

Kepemimpinan visioner memiliki pendekatan yang berfokus pada 

perubahan perilaku yang terlihat dan diukur secara langsung hal ini sama hal nya 

dengan perspektif pendidikan behavioristik. Dalam konteks kepemimpinan 

visioner, pendekatan behavioristik cenderung menekankan pada pemahaman dan 

pengembangan keterampilan kepemimpinan yang konkret dan terukur (Ahmed & 

Bruinsma, 2006). 

Dalam pendidikan behavioristik, dosen visioner akan dipandang sebagai 

model perilaku yang diharapkan ditiru oleh orang lain. Dosen visioner akan 

mengkomunikasikan visi mereka dengan jelas dan memberikan arahan yang 

spesifik kepada mahasiswa mereka. Dalam pendekatan behavioristik, dosen 

visioner juga akan menggunakan penguatan positif, seperti pengakuan atau 

penghargaan, untuk meningkatkan motivasi dan kinerja mahasiswa (Khatri, 2005; 

Kowalski, 2010). 

Konsep kepemimpinan visioner merupakan salah satu gaya kepemimpinan 

yang dapat diterapkan oleh dosen dalam menghadapi kemajuan teknologi yang 

sedang terjadi di bidang pendidikan (Grooms & Reid-Martinez, 2011). Dosen yang 

memiliki visi masa depan dapat menjadi modal dalam menghadapi tuntutan 

perubahan dan idealitas pendidikan di masa perkembangan teknologi yang pesat 

(Duderstadt, 2007). Salah satu prinsip kepemimpinan abad 21 yang dibutuhkan 

Dosen untuk berhasil memimpin sekolahnya adalah seorang pemimpin harus 

menghasilkan visi yang baik (Murniati & Usman, 2009).  

Selain faktor kepemimpinan, budaya organisasi telah diusulkan sebagai 

anteseden inovasi dengan mengidentifikasi berbagai jenis budaya organisasi dan 

bagaimana mereka mendukung inovasi (Büschgens et al., 2013; Naranjo-Valencia 

et al., 2016; Yiing & Ahmad, 2009). Studi ini didasarkan pada tipologi budaya yang 
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berbeda (Quinn & Spreitzer, 1991). Salah satu tipologi yang paling berpengaruh 

adalah tipologi (Iglesias, 1984), yang mengemukakan bahwa budaya adalah hasil 

dari tekanan lingkungan. Sejalan dengan perspektif ini, (Quinn & Rohrbaugh, 1983) 

mengusulkan kerangka nilai bersaing, yang mengidentifikasi empat jenis budaya 

(model hubungan manusia, model proses internal, model sistem terbuka, dan model 

tujuan rasional) berdasarkan dimensi orientasi internal-eksternal dan orientasi 

fleksibilitas kontrol.  

Budaya adaptif (adaptive culture) mengacu pada lingkungan organisasi 

yang mendorong fleksibilitas, inovasi, pembelajaran, dan adaptasi terhadap 

perubahan. Budaya ini memberikan ruang bagi individu untuk mengembangkan 

diri, berkolaborasi, dan mengambil risiko yang sehat untuk mencapai tujuan 

organisasi. Sementara itu, pendidikan humanistik menekankan pada pengembangan 

penuh potensi manusia, pemahaman empati, nilai-nilai humanistik, dan 

pertumbuhan personal. Ketika budaya adaptif dan pendidikan humanistik 

diintegrasikan, mereka dapat saling memperkuat. Budaya adaptif menciptakan 

konteks yang mendukung penerapan pendekatan pendidikan humanistik, sementara 

pendidikan humanistik memberikan landasan nilai dan prinsip yang memandu 

perkembangan budaya adaptif yang inklusif dan berpusat pada mahasiswa 

(Denhardt, J., & Denhardt, R. 2010). Pendidikan humanistik dapat berperan dalam 

membentuk budaya organisasi yang adaptif dan memperkuat resiliensi individu dan 

organisasi dalam menghadapi tantangan dan perubahan. Pendekatan pendidikan 

yang holistik ini berfokus pada pengembangan aspek-aspek emosional, sosial, dan 

moral, yang mendukung kemampuan individu dan organisasi untuk beradaptasi dan 

pulih dari situasi yang sulit (Madi Odeh et al., 2023). 

Didasarkan pada kerangka ini, (Büschgens et al., 2013) melakukan tinjauan 

meta-analitik budaya dan inovasi organisasi dan menyimpulkan bahwa institusi 

mengejar strategi inovasi radikal harus membangun budaya pengembangan tetapi 

kelompok dan budaya rasional juga sesuai dengan tujuan organisasi yang inovatif. 

Studi lain, berasal dari model (Quinn & Rohrbaugh, 1983), terkait adhocracy, di 

mana adhocracy adalah bentuk manajemen bisnis yang menekankan inisiatif 

individu dan pengorganisasian diri untuk menyelesaikan tugas. Hal ini berbeda 
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dengan birokrasi yang mengandalkan seperangkat aturan yang ditetapkan dan 

hierarki yang ditetapkan dalam mencapai tujuan organisasi dan budaya hierarkis 

dengan inovasi teknis (Sanz‐Valle et al., 2011). Dari perspektif ini, budaya 

organisasi adalah keyakinan kolektif dan nilai-nilai bersama oleh individu. (Barney, 

1986; Hofstede et al., 1993) yang memandu kelompok dan mengkristal dari waktu 

ke waktu (Denison, 1990), membentuk inersia organisasi (Greenwood et al., 1988; 

Hannan & Freeman, 1984) dan sering menyebabkan stasis jangka panjang dan 

penguncian (Hannan et al., 2004). 

Faktor visionary leadership salah satu model kepemimpinan yang dapat 

dilakukan oleh dosen dalam menghadapi perubahan teknologi yang berkembang di 

bidang pendidikan, adaptive culture atau budaya adaptabilitas adalah budaya yang 

menghargai perilaku yang mendukung kemampuan institusi untuk memahami, 

menafsirkan, dan menerjemahkan sinyal lingkungan menjadi tindakan baru. Jenis 

budaya ini sering diamati di lingkungan yang membutuhkan respons cepat dan 

keputusan berisiko tinggi, resiliensi mengacu pada fenomena bahwa banyak orang 

tidak atau hanya sementara menjadi sakit mental meskipun ada beban psikologis 

atau fisik yang signifikan. Kinerja Dosen merupakan sebuah tanggung jawab dari 

profesinya yang memberikan hasil sesuai fungsi sebagai pendidik dalam kegiatan 

belajar mengajar sangat penting dalam mensukseskan pelaksanaan pembelajaran 

(Fahrurrazi, 2020).  

Pendekatan behavioristik mungkin tidak sepenuhnya mampu mengukur dan 

mengembangkan aspek-aspek visionary leadership secara efektif (Richardson, B. 

1994). Dalam kesimpulannya, perspektif pendidikan behavioristik dapat 

memberikan kontribusi dalam mengembangkan keterampilan dan perilaku 

kepemimpinan visioner yang konkret dan terukur. Namun, perlu diimbangi dengan 

pendekatan lain yang mampu menggali aspek-aspek abstrak dari kepemimpinan 

visioner seperti pemikiran strategis dan inspirasi yang merupakan pendekatan 

pendidikan humanistik, yang mampu mengembangkan aspek-aspek adaptive 

culture dan resiliensi, oleh karena itu dalam peningkatan kinerja dosen perlu 

mengintegrasikan pendekatan pendidikan behavioristik dan humanistik (Weare, K. 

2003). 
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Berdasarkan pemikiran yang telah peneliti kemukakan di atas, menarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “Interaksi Visionary Leadership Dosen, 

Adaptive Culture, Resiliensi, dan Kinerja Dosen: Ditinjau dari Perspektif 

Humanistik dan Behavioristik” dengan bertujuan untuk mengecek dan 

mengeksplorasi variabel kepemimpinan visioner, budaya adaptif, resiliensi, dan 

kinerja dosen untuk meredefinisi konsep variabel-variabel yang bercirikan 

kekhasan Indonesia dengan pendekatan pendidikan behaviorisme (visionary 

leadership) dan pendidikan humanisme  (adaptive culture dan  resiliensi). 

B. Identifikasi Masalah 

Kinerja telah menjadi fokus kajian yang signifikan selama beberapa dekade 

terakhir, dan hal ini dikaitkan dengan kinerja dosen (Beauvais et al., 2014; Jeffreys, 

2012; Mthimunye, 2019; Schmidt & MacWilliams, 2011). Berdasarkan kajian 

litelatur, Peneliti mengidentifikasi bidang pengetahuan yang kurang dalam 

penelitian sebelumnya tentang kinerja dosen. Ini mencakup beberapa aspek yang 

belum teruji yang baru-baru ini menjadi minat dalam penelitian di setiap bidang 

ilmu. (Taylor, 2019). Kinerja dosen layak dieksplorasi lebih lanjut untuk 

memberikan pemahaman bagaimana dengan kinerja dosen untuk menjawab 

tantangan perubahan zaman. Selain itu, para peneliti telah mendokumentasikan 

bahwa masih sedikit investigasi yang memanfaatkan instrumen yang telah dibuat. 

Akibatnya, peneliti menemukan celah penelitian dalam pengujian ulang instrumen 

tersebut (psikometrik) variabel kinerja dosen. Dengan demikian luaran dari 

penelitian ini juga berbentuk instrumen hasil pengujian ulang (psikometrik) baru.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja meliputi: kompetensi, motivasi, 

budaya, kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Peneliti mengidentifikasi 

kekurangan penelitian yang ditemukan sebelumnya tentang visionary leadership. 

Selain itu, studi sebelumnya tidak atau hanya secara dangkal membahas topik yang 

sedang dibahas tentang visionary leadership dosen (Poorman & Mastorovich, 2004; 

Prestiadi et al., 2019b; Sewang, 2016). Visionary leadership perlu dieksplorasi 

lebih lanjut untuk memberikan pemahaman bagaimana dengan visionary leadership 

dosen dalam konteks Provinsi Lampung. Identik dengan variabel kinerja dosen, 

psikometrik instrumen visionary leadership tidak banyak dan tidak sepopuler 
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visionary leadership itu sendiri. Oleh karena itu, pnegujian visionary leadership 

adalah celah penelitian terlbih instrumen visionary leadership yang memiliki 

kekhasan Indonesia. 

Demikian pula dengan resiliensi telah menjadi fokus penelitian yang 

signifikan selama beberapa dekade terakhir, dan hubungannya dengan kinerja 

dosen telah didokumentasikan. Banyak telah mendedikasikan penelitian untuk 

konsep resiliensi dalam konteks korelasi. Peneliti akan mengidentifikasi bidang-

bidang yang kurang dalam penelitian sebelumnya tentang resiliensi. Ini mencakup 

beberapa aspek yang belum teruji yang baru-baru ini mendapat perhatian di bidang 

lain. (Brown & Schafft, 2011; Chmitorz et al., 2018; Davydov et al., 2010). 

Resiliensi  perlu dieksplorasi lebih lanjut untuk memberikan pemahaman tentang 

pentingnya resiliensi bagi dosen untuk menghadapi tantangan permasalahan yang 

semakin kompleks (Dahles & Susilowati, 2015).  

Sebagaimana penelitian kuantitatif yang berangkat dari keraguan, 

ditemukan data empiris yang menunjukkan bahwa sulit menemukan pengujian yang 

dilakukan di berbagai daerah terlebih di Indonesia. Data empiris ini memberikan 

ruang (gap) untuk mendapatkan peluang pengujian instrumen yang ada saat ini. 

Dengan demikian, penelitian ini menghasilkan instrumen baru yang memiliki ciri 

kelokalan bangsa Indonesia. 

Adaptive culture dapat membangun elemen-elemen yang memungkinkan 

tercapainya output dan outcome kinerja dosen (Alghamdi, 2018; Boisot & Child, 

1999). Ada kesenjangan pengetahuan praktis dalam penelitian sebelumnya tentang 

visionary leadership, adaptive culture, resiliensi dan kinerja dosen. Terdapat 

kekurangan dalam penelitian yang melibatkan komponens variabel tersebut dalam 

literatur yang lalu dan ada penelitian praktis atau praktik terbatas di lapangan. 

variabel-variabel visionary leadership, adaptive culture, resiliensi dan kinerja 

dosen. Ini penting dan layak diselidiki dalam konteks mengembangkan 

pengetahuan aspek-aspek yang mempengaruhi kinerja dosen. Investigasi masalah 

ini penting karena resiliensi dapat diubah oleh banyak hal dan ditingkatkan oleh 

banyak faktor. Salah satu faktor tersebut adalah visionary leadership dan adaptive 

culture.  
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Peneliti menjumpai fakta bahwa di Indonesia psikometrik instrumen 

adaptive culture masih jarang dilakukan oleh peneliti lain. Umumnya instrumen 

adaptive culture menggunakan instrumen versi barat. Belum banyak peneliti yang 

melakukan pengecekan ulang kekuatan isntrumen dan kesesuain berdasarkan faktor 

demografi (ciri tertentu) Indonesia yang secara nyata berbudaya berbeda dari 

budaya lahirnya instrumen yang ada selama ini. 

Berdasarkan analisis yang peneliti telah lakukan jika didapatkan instrumen 

yang adekuat dan data empiris berdasarkan penelitian maka peneliti dapat 

mengajukan alternatif penyelesian masalah tentang kinerja dosen ke depan yang 

komprehesif dengan pendekatan pendidikan behaviorisme (Visionary Leadership) 

dan pendidikan humanisme  (Adaptive Culture dan  Resiliensi). 

C. Pembatasan Masalah 

Identifikasi masalah merupakan prasyarat untuk pembatasan masalah, yang 

mencegah penelitian peneliti menyimpang dari fokus penelitian dan berfokus pada 

variabel yang diminati. Berikut peneliti sajikan pembatasan masalah sebagai 

berikut. 

1. Sampel dibatasi pada dosen di institusi Perguruan Tinggi  Propinsi Lampung. 

2. Semua peserta survei di dalam Propinsi Lampung. 

3. Tidak ada ketentuan untuk pertanyaan terbuka dalam survei ini. 

4. Responden dan unit analisis dari Propinsi Lampung.  

5.  Penelitian ini terbatas pada persepsi atas dosen yang memilih untuk 

berpartisipasi dalam penelitian ini.  

6. Studi ini mengandalkan kejujuran peserta untuk melaporkan persepsi mereka. 

Karena sifat rahasia dari penelitian ini, tidak ada cara untuk memverifikasi 

tujuan terukur tahunan yang dilaporkan. 

7. Studi ini mengandalkan peserta untuk melaporkan data demografis mereka 

secara akurat. Karena anonimitas peserta, tidak ada cara untuk memverifikasi 

data demografis yang dilaporkan.  

8. Desain penelitian ini dirancang untuk menunjukkan kekuatan suatu hubungan 

yang bersifat konfirmatori. Oleh karena itu, kehati-hatian harus digunakan saat 

meninjau data. 
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D. Rumusan Masalah 

Pemimpin visioner melukis gambaran masa depan dengan maksud 

meyakinkan orang lain untuk berkontribusi dalam mewujudkan masa depan yang 

spesifik. Kepemimpinan visioner juga merangsang kreativitas dan inovasi tim 

karena kepemimpinan visioner mempromosikan penyelarasan tujuan di antara 

anggota tim yang, pada gilirannya, memfasilitasi kreativitas dan inovasi tim dan 

kreativitas dan inovasi adalah hasil kinerja tim yang diinginkan (Mascareño et al., 

2020). Perilaku pemimpin visioner berorientasi pada visi yang disosialisasikan, dan 

memfasilitasi kinerja peran kolektif tim (Kim et al., 2022).  

Berikut disajikan pengaruh dari budaya adaptif. Variabel budaya adaptif 

ditemukan secara parsial memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap resiliensi organisasi (Madi Odeh et al., 2021). Organisasi dengan budaya 

adaptif lebih mungkin untuk bertahan hidup risilennsi (Costanza et al., 2016).  

Seorang dosen akan memiliki resiliensi dalam menyambut tantangan untuk 

memajukan pendidikan dengan berbekal pengetahuan tentang visionary leadership 

dan adaptive culture sehingga dosen mampu melihat jauh ke depan permasalahan-

permasalahan dunia pendidikan terlebih dunia dengan tantangan yang semakin 

banyak dan kompleks sehingga mampu menyiapkan lulusan yang memiliki 

resiliensi yang tangguh dan budaya adaptasi yang tinggi. Namun demikian, belum 

ada penelitian yang mengkaji tentang pentingnya dosen memiliki jiwa visionary 

leadership, adaptive culture, yang mempengaruhi resiliensi yang berdampak 

kepada kinerja dosen. Sebagaimana kita tahu, apabila kondisi ini tetap dibiarkan 

tanpa adanya penelitian permasalhan ini tetap ada dan kita tidak tahu bagaimana 

kita memulai menyelesaikan masalahnya.  

Perlunya instrumen pengukuran yang mampu meprediksikan kinerja dosen 

baik untuk perekrutan dan pembinaan dosen (instrumen baru yang sesuai dengan 

karakteristik bangsa dan negara Indonesia). Perlunya variabel yang membangun 

konstelasi padu untuk peningkatan kinerja dosen (variabel Visionary Leadership, 

Adaptive Culture, dan Resiliensi) dalam perspektif ke-Indonesiaa-an yang 

multietnis dan budaya. Untuk menjawab rumusan masalah tersebut peneliti 

merumuskan pertanyaan-pertanyaan penelitian bagaimana:  
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1. Pengaruh langsung Visionary Leadership terhadap Resiliensi? 

2. Pengaruh langsung Visionary Leadership terhadap Kinerja Dosen? 

3. Pengaruh langsung Adaptive Culture terhadap Resiliensi? 

4. Pengaruh langsung Adaptive Culture terhadap Kinerja Dosen? 

5. Pengaruh langsung Resiliensi terhadap Kinerja Dosen? 

6. Pengaruh tidak langsung Visionary Leadership melalui Resiliensi terhadap 

Kinerja Dosen? 

7. Pengaruh tidak langsung Adaptive Culture melalui Resiliensi terhadap Kinerja 

Dosen? 

8. Pengaruh Visionary Leadership dan Adaptive Culture secara simultan terhadap 

Resiliensi? 

9. Pengaruh Visionary Leadership, Adaptive Culture, dan Resiliensi secara 

simultan terhadap Kinerja Dosen? 

10. Bagaimana redesain kesadaran Visionary Leadership, Adaptive Culture dan 

Resiliensi untuk kinerja dosen dalam prespektif humanistik dan behavioristik? 

E. Tujuan Penelitian  

Peran  visionary leadership, dan adaptive culture sangat penting dalam 

kaitannya dengan kinerja dosen secara keseluruhan untuk mengatasi tantangan dan 

perubahan yang berbeda sifatnya. Dosen, selama beberapa tahun terakhir, telah 

menerima perhatian yang meningkat dari pemerintah tentang pendidikan yang 

menekankan pentingnya pelaksanaan peran yang efektif dan kompeten untuk 

mencapai tujuan pendidikan (Møller & Ottesen, 2011).  

Dosen bertanggung jawab atas mutu lulusan mahasiswa. Selain itu, mereka 

harus berhubungan dengan ekspektasi internal dan eksternal yang muncul dari 

lokasi yang berbeda. Pelaksanaan tanggung jawab ini membutuhkan ekspektasi 

untuk berhasil (resiliensi) di sejumlah area fungsi yang berbeda (Hartmann et al., 

2020). Sejumlah besar penelitian telah menunjukkan bahwa resiliensi memengaruhi 

kinerja dosen (Oducado, 2019). Oleh karena itu, orang dapat berasumsi bahwa 

pelaksanaan profesi memerlukan keterampilan kepemimpinan sistem adaptasi 

(Boisot & Child, 1999; Prestiadi et al., 2019b) yang berkembang dengan baik, dan 

bahwa dosen sebaiknya mengalami tingkat resiliensi diri yang tinggi di bidang ini 
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untuk menangani efisien dengan tugas mereka. Beberapa studi empiris telah 

dilakukan pada resiliensi dosen tetapi tampaknya tidak ada kesepakatan umum 

tentang bagaimana konstruksi harus dikonseptualisasikan atau bagaimana itu harus 

diukur (Hiebel et al., 2021). 

Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan alternatif pengukuran pada 

perekrutan dan pembinaan dosen melalui mendeskripsikan mengapa dan 

bagaimana: 

1. Pengaruh Visionary Leadership terhadap Resiliensi. 

2. Pengaruh Visionary Leadership terhadap Kinerja Dosen. 

3. Pengaruh Adaptive Culture terhadap Resiliensi. 

4. Pengaruh Adaptive Culture terhadap Kinerja Dosen. 

5. Pengaruh Resiliensi terhadap Kinerja Dosen. 

6. Pengaruh tidak langsung Visionary Leadership melalui Resiliensi terhadap 

Kinerja Dosen. 

7. Pengaruh tidak langsung Adaptive Culture melalui Resiliensi terhadap Kinerja 

Dosen. 

8. Pengaruh Visionary Leadership, dan Adaptive Culture secara simultan terhadap 

Kinerja Dosen. 

9. Pengaruh Visionary Leadership, Adaptive Culture, dan Resiliensi secara 

simultan terhadap Kinerja Dosen? 

10. Redesain kesadaran Visionary Leadership, Adaptive Culture dan Resiliensi 

untuk kinerja dosen dalam prespektif humanistik dan behavioristik? 
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F. Manfaat Penelitian 

Salah satu prinsip dasar penelitian dan praktik dalam komunitas perbaikan 

institusi menyangkut dampak yang tampak kuat dari dosen adalah pada proses yang 

berkaitan dengan efektivitas dan peningkatan perguruan tinggi. Temuan penelitian 

dari berbagai negara dan konteks perguruan tinggi menarik kesimpulan yang 

serupa. Institusi yang membuat perbedaan dalam pembelajaran mahasiswa yang 

dilaksanakan oleh dosen memberikan kontribusi yang signifikan dan terukur 

terhadap efektivitas pembelajaran mahasiswa. 

Satu kesimpulan menyatakan bahwa dosen selalu diharapkan untuk 

menjalankan berbagai peran, misalnya, peran pendidik, manajemen, dan sebagai 

fundamental bagi prinsip tersebut. Lebih lanjut, bahwa efektivitas dosen dicapai 

dengan menemukan keseimbangan yang tepat di antara peran-peran ini untuk 

konteks perguruan tinggi tertentu. Artinya dosen dalam menjalankan masa tugasnya 

melakukan penyesuaian yang memadai sesuai dengan kebutuhan organisasinya 

(Artopo, 2016; Darmawan, 2018). 

Menjalankan berbagai peran tersebut, dosen telah dibekali sejumlah 

keterampilan yang ia miliki dan dapatkan selama menempuh pendidikan seperti, 

pengalaman kerja, praktik kepemimpinan di ruang kelas, manajerial ruang kelas, 

motivasi, dan juga komitmen keprofesiannya yang dapat membentuk resiliensi. 

Semua bekal tersebut mampu menggerakkan sejumlah besar manusia yang menjadi 

bagian organisai yang ia pimpin. Itu mengapa dosen juga memiliki daya tawar 

sehingga pihak tertentu mengkapitalisasikanya (Dewi, 2019). 

Sebagaimana peneliti uraikan, penelitian ini memberikan kontribusi secara:  

1. Praksis; penelitian ini berkontribusi terbentuknya instrumen kinerja dosen, 

reliensi, visionary leadership dan adaptive culture versi Indoensia dan 

mengarusutamakan praktik manajemen dan kepemimpinan yang efektif. 

2. Ilmu; penelitian ini menambah literatur tentang manajemen sumber daya 

manusia dan kepemimpinan dalam organisasi dengan menjelaskan prosesnya 

dan terbentuknya dimensi baru dengan nilai kelokalan versi Indonesia atas 

variabel yang diteliti. 
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3. Teori; penelitian ini ingin meninjau variabel yang diteliti dari sudut pandang 

nilai kelokalan versi Indonesia. 

Demikian penyajian bab 1 telah peneliti uraikan. Selanjutnya, peneliti 

menyajikan bab 2. Bab 2 adalah pemaparan  tentang  ontologi semua variabel terkait 

penelitian yang menjadi sandaran nya.



 
 

 

 

 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

Bab dua ini menyajikan tinjauan pustaka yang meliputi Kajian Pustaka, 

Kerangka Pikir, dan Hipotesis Penelitian. Berikut paparannya secara berurutan. 

A. Kajian Pustaka 

Berikut peneliti sajikan teori dan konsep tentang Pendidikan Tinggi, Konsep 

Pendidikan Humanistik, Konsep Pendidikan Behavioristik, Kepemimpinan, 

Kepemimpinan Visioner, Adaptive Culture, Resiliensi, dan Kinerja Dosen. Pertama 

peneliti menyajikan tentang pendidikan tinggi. 

1. Pendidikan Tinggi 

Konsep community development dalam pendidikan merupakan proses yang 

mendorong berkembangnya manusia yang beradab. Pendidikan tidak hanya sekedar 

memberikan pengetahuan, tetapi juga mendorong pengembangan kemampuan dan 

pembentukan karakter dan peradaban bangsa yang bermartabat untuk 

mencerdaskan kehidupan bangsa. Hal ini bertujuan untuk melatih peserta didik agar 

menjadi masyarakat yang mengikuti perintah Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak 

mulia, berilmu, sehat, terampil, mandiri, kreatif, dan menjadi warga negara yang 

demokratis serta bertanggung jawab. (Setyo et al., 2021; Winarsih, 2017). Dari 

tujuan dan fungsi pendidikan diharapkan bangsa Indonesia memiliki perpaduan 

untuk mencapai keseimbangan aspek kognitif, afektif dan motorik. Untuk mencapai 

tujuan pendidikan nasional, komunitas pendidikan nasional menghadapi masalah 

utama peningkatan mutu dan relevansi pendidikan. Masalah ini adalah komponen 

terpenting dari pembangunan pendidikan negara. (Hanafy, 2014). 

Pendidikan memiliki dampak yang signifikan terhadap pertumbuhan 

ekonomi suatu negara (Ardiansyah et al., 2022). Untuk meningkatkan kualitas 

penduduk Indonesia, pemerintah bukanlah entitas otonom yang terpisah dari sektor 
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swasta dan masyarakat (Rukmana, 2015). Hubungan pemerintah, publik dan swasta 

merupakan bagian integral dari peran mereka dalam meningkatkan keadilan dan 

kualitas dalam pendidikan (Abdussamad & Amala, 2016). 

Untuk menjamin kualitas dan mutu pendidikan, penyelenggara pendidikan, 

pemerintah dan masyarakat semua harus memberikan perhatian yang cukup besar. 

Karena dalam sistem pendidikan nasional saat ini, tanggung jawab mutu tidak 

hanya berada pada perguruan tinggi atau pemerintah, melainkan gabungan dari 

berbagai komponen termasuk masyarakat. Untuk mencapai penjaminan mutu 

tersebut diperlukan kegiatan yang sistematis dan terencana dalam bentuk 

manajemen mutu (Khori, 2016). 

Mutu pendidikan adalah suatu cara pengelolaan seluruh sumber daya 

pendidikan, yang dimaksudkan agar setiap orang yang terlibat ikut serta dalam 

proses itu dengan penuh semangat dan memberikan kontribusi untuk meningkatkan 

pelaksanaan tugas guna menghasilkan pelayanan yang tepat dan bahkan unggul 

kepada “pelanggan pendidikan” (Sayuti, 2016). 

Paradigma kebijakan pemerintah sejalan dengan perkembangan teknologi 

yang telah membawa perubahan besar di hampir setiap aspek kehidupan manusia. 

Berbagai permasalahan dapat diatasi dengan upaya untuk menguasai dan 

meningkatkan ilmu pengetahuan dan teknologi, upaya tersebut bermanfaat bagi 

kehidupan manusia, namun di sisi lain perubahan tersebut juga telah membawa 

manusia ke dalam era persaingan global yang semakin ketat (Sutikno, 2007). Untuk 

berpartisipasi dalam persaingan global, sebagai sebuah negara, kita harus terus 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Peningkatan kualitas sumber daya 

manusia merupakan keniscayaan dan harus diwujudkan secara “terencana”, 

“otonom”, “intensif”, “efektif”, “efisiensi tinggi” dan “produktif” dalam proses 

pembangunan (Rahmat & TPd).  

Urgensi peningkatan kualitas sumber daya manusia mendorong pemerintah 

dan swasta untuk bekerjasama dan terus mencapai tujuan tersebut melalui berbagai 

upaya yang ditujukan untuk peningkatan kualitas Pendidikan (Hamzah, 2013).  
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Kajian ini juga membahas tentang konsep humaniora, yaitu representasi 

abstrak dan umum dari hal-hal yang berupaya menjelaskan objek, ide, atau 

peristiwa.. Konsep juga dapat direpresentasikan sebagai rangkaian pernyataan, 

gagasan atau konsep yang saling terkait dan menjadi landasan bagi penelitian. 

Konsep unik untuk setiap individu dan dapat berbeda dari orang ke orang. Konsep 

diperoleh melalui pengalaman dan studi. Kata "konsep" berasal dari kata Latin 

"conceptum", yang berarti sesuatu yang dapat dipahami dengan penjelasannya. 

2. Pendidikan Humananistik 

a. Konsep Pendidikan Humanisktik  

Humanisme adalah doktrin filosofis yang menghargai dan mengakui 

pentingnya manusia dan menggunakannya sebagai dasar untuk semua yang lain. 

Humanisme, dengan kata lain, dapat dikatakan memiliki tujuan utama: kodrat 

esensial manusia beserta keterbatasan dan kecenderungan kodratinya. Pendidikan 

humanistik merupakan sintesa dari konsep liberalisme, progresifisme, dan 

demokrasi. Humanisme adalah suatu bentuk etika yang berasal dari reformasi 

negara-negara Kristen pada awal abad ke-16. Konsep kebebasan manusia sebagai 

dasar takdir manusia merupakan ciri khas kebangkitan humanisme (Lenggono, 

2021). 

Humanisme identik dengan rasionalisme, liberalisme, yang terakhir ini 

merupakan keturunan biologis Renaisans yang memiliki tujuan berbeda. Jika 

rasionalisme adalah sebuah proyek yang berusaha untuk menegaskan keberadaan 

akal, dan liberalisme adalah sebuah kampanye yang dimaksudkan untuk 

mempromosikan bidang kompetisi yang terbuka dan kompetitif (Davies, 2008). 

Humanisme didedikasikan untuk keyakinan bahwa manusia memiliki 

kapasitas, keinginan, kecerdasan, dan tunduk pada regulasi intelektual. Manusia 

memiliki kemampuan untuk memahami sesuatu secara logis dengan menerapkan 

prinsip matematika. Dalam konteks ini, nama Hugo Grotius bisa dibilang seorang 

humanis sejati yang mencoba mencari landasan baru bagi hukum alam manusia itu 

sendiri (Bangsawan, 2018). 
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Alhasil, humanisme sebenarnya adalah filosofi/pandangan dunia (Dewey, 

2021), yang berpusat pada memanusiakan manusia. Kemanusiaan adalah totalitas 

kemanusiaan, termasuk aspek spiritual dan fisiknya. Sebagai bentuk pendidikan 

yang mengedepankan cita-cita demokrasi, pendidikan humanistik memiliki nilai-

nilai yang sesuai dengan prinsip-prinsip demokrasi. Pendidikan humanistik 

berfokus pada totalitas individu saat mereka berkembang sepanjang hidup mereka. 

Sepanjang sejarah, manusia telah menjadi penggerak pemikiran 

pembebasan, Mereka menghadapi dua pilihan: memanusiakan atau tidak 

memanusiakan. Seleksi seperti itu dimungkinkan pada manusia (Freire, 1970). 

Humanisasi dibedakan dengan dehumanisasi, yaitu kondisi yang kurang manusiawi 

atau kurang manusiawi, pembedaan ini juga dilakukan terhadap mereka yang telah 

dirampas kemanusiaannya, tetapi (dengan cara yang berbeda) juga digunakan untuk 

menandai mereka yang telah merampas kemanusiaan orang lain. Dia percaya 

bahwa meskipun kedua metode ini adalah pilihan yang layak, hanya humanisasi 

yang melekat pada sifat manusia (Dewey, 2021). Sebaliknya, dehumanisasi adalah 

metode upaya mengubah cita-cita menjadi individu yang lebih utuh. Akibatnya, 

cepat atau lambat kaum tertindas akan mengangkat senjata melawan mereka yang 

telah merendahkan rekan senegaranya. Agar konflik ini bermanfaat, kaum tertindas 

tidak boleh berusaha untuk mendapatkan kembali kemanusiaannya, melainkan 

menjadi penindas dari para penindas (Freire, 1996). 

Dalam konteks melawan dehumanisasi ini pentingnya nilai pendidikan 

untuk kaum tertindas di mana pendidikan yang dilakukan untuk kaum tertindas 

(individu atau kelompok) bukan untuk kaum yang tertindas (pribadi). Pendidikan 

ini menginspirasi kaum tertindas untuk mempertimbangkan penyebab penindasan 

dari situ mereka akan bergabung dalam perjuangan kemerdekaan diri. Di tengah 

konflik ini, pendidikan bagi kaum tertindas akan terus berubah (Huseini, 2016). 

Pendidikan harus menjadi satu-satunya sarana kebebasan permanen, ia 

memahami bahwa prosesnya terdiri dari dua langkah. Pertama, manusia menjadi 

sadar akan penindasan yang dialaminya, ia harus ikut serta dalam praktik mengubah 

yang tertindas. Kedua, pembangunan stabilitas berdasarkan apa yang telah dicapai 
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pada tahap pertama merupakan proses permanen yang diisi dengan tindakan budaya 

yang membebaskan (Hikam & Magnis-Suseno, 1996) 

Patut disimak apa yang sudah menjadi pengetahuan umum, khususnya di 

kalangan pakar pendidikan, konsep bahwa pendidikan adalah proses mengubah 

manusia atau insan menjadi sesuatu yang manusiawi. Rumusan ini seolah 

mengecilkan manusia dan menyamakannya dengan organisme lain. Oleh karena itu, 

menurut definisi ini mengacu pada fungsi pendidikan yang paling fundamental: 

penyadaran manusia sebagai subjek pendidikan tentang kedudukan dan peranannya 

di dunia ini. Dia percaya bahwa kata kesadaran memiliki makna dan implikasi 

mendasar karena akan berinteraksi dengan aspek kehidupan manusia yang paling 

mendalam, khususnya dinamika psikologis dan spiritual. Kedua aspek inilah yang 

menyebabkan manusia membangun pola hidup yang berbudaya dan beradab 

(Huseini, 2016). 

Pengajaran yang efektif adalah pengajaran yang berpusat pada siswa. 

Terutama para siswa yang berkomitmen bahwa pembelajaran mereka untuk 

kebaikan orang lain. Siswa yang berkomitmen pada pembelajaran spiritual 

berdedikasi penuh pada kepekaan dan pengabdian spiritual, yang bermanfaat bagi 

upaya individu dan sosial (Thoyib, 2017). Oleh karena itu pendidikan humanistik 

menekankan pentingnya mengembangkan komunikasi yang efektif dan hubungan 

pribadi antara individu dan kelompok dalam komunitas sekolah. Dengan 

mengembangkan dan memelihara hubungan tersebut, siswa akan mampu 

menampilkan diri sedemikian rupa sehingga pengalaman belajar membangun 

hubungan yang bermakna dengan komunitas sekolah. Dengan demikian, ciri yang 

paling penting dari pendidikan humanis yang efektif adalah proses belajar yang 

optimal dari rasa hormat, respek, dan komunikasi, meskipun ruang lingkupnya 

berbeda-beda (Akrim, 2022). 

Membangun pendidikan sebagaimana dimaksud membutuhkan kerjasama 

atau ikatan yang kuat antara sekolah dan masyarakat. Pengacara pendidikan 

progresif John Dewey, menjelaskan bahwa sistem pendidikan gagal karena 

mengabaikan prinsip fundamental: yaitu sekolah adalah miniaturisasi masyarakat 

(Gordon & Schultz, 2020). Oleh karena itu, pendidikan modern menekankan bahwa 
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sekolah itu seperti sebuah komunitas, sehingga Ia berpendapat bahwa sekolah tidak 

mungkin dipisahkan dari masyarakat. Karena itu, tanggung jawab dan mentalitas 

anak harus diubah dan dibimbing sesuai dengan pola kehidupan masyarakat. Hanya 

saja keterbatasan masyarakat menghalanginya untuk melaksanakan tugas 

pendidikan tersebut, dan akibatnya tanggung jawab pendidikan tersebut dialihkan 

kepada lembaga khusus, yaitu sekolah tempat proses pendidikan itu akan 

dilaksanakan (Endro, 2020). 

Inilah mengapa perguruan tinggi memiliki dua tanggung jawab utama: yang 

pertama adalah memberikan kesempatan kepada mahasiswa untuk tumbuh dan 

berkembang secara pribadi. Tanggung jawab kedua adalah menanamkan 

perkembangan sosial pada mahasiswa. Tanggung jawab ini mengarahkan 

mahasiswa sedemikian rupa sehingga minat dan kecenderungan mereka selaras 

dengan kemajuan masyarakat. Juga, mengarahkan mereka untuk memiliki kapasitas 

untuk memahami, mematuhi peraturan dan berpartisipasi dalam perbaikan 

masyarakat (Sitompul, 2016). Selanjutnya peneliti menyajikan penyajikan tentang 

konsep pendidikan behavioristik. Berikut peneliti menyajikan bahasan tentang 

perspektif pendidikan humanistik terhadap adaptive culture. 

 

b. Perspektif Pendidikan Humanistik terhadap Adaptive Culture 

Budaya adaptif (adaptive culture) mengacu pada lingkungan organisasi 

yang mendorong fleksibilitas, inovasi, pembelajaran, dan adaptasi terhadap 

perubahan. Budaya ini memberikan ruang bagi individu untuk mengembangkan 

diri, berkolaborasi, dan mengambil risiko yang sehat untuk mencapai tujuan 

organisasi. Sementara itu, pendidikan humanistik menekankan pada pengembangan 

penuh potensi manusia, pemahaman empati, nilai-nilai humanistik, dan 

pertumbuhan personal (Brown & Harvey, 2021; Denhardt & Denhardt, 2010). 

Hubungan antara budaya adaptif dan pendidikan humanistik menurut Ryan 

et al. (2011) dalam konteks pendidikan dapat mencakup hal-hal berikut:  

1) Lingkungan belajar yang inklusif: Budaya adaptif dalam pendidikan 

menciptakan lingkungan yang inklusif, di mana individu dihormati dan 

dihargai sebagai pribadi yang unik. Hal ini sejalan dengan pendekatan 
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humanistik yang menghargai nilai-nilai kemanusiaan, mengakui perbedaan 

individual, dan mendorong pengembangan potensi individu secara 

menyeluruh. 

2) Pemberdayaan siswa: Budaya adaptif dan pendidikan humanistik sama-sama 

menekankan pada pemberdayaan individu. Dalam budaya adaptif, siswa 

didorong untuk mengambil peran aktif dalam proses pembelajaran, 

mengemukakan ide-ide, berkolaborasi, dan mengambil inisiatif. Pendekatan 

humanistik juga berfokus pada pemberdayaan siswa, memberikan mereka 

otonomi dalam pembelajaran, membangun kemandirian, dan mendorong 

pertumbuhan pribadi yang holistik. 

3) Pengembangan keterampilan sosial dan emosional: Budaya adaptif dan 

pendidikan humanistik mengakui pentingnya pengembangan keterampilan 

sosial dan emosional. Dalam budaya adaptif, siswa diberi kesempatan untuk 

berinteraksi, bekerja sama dalam tim, dan membangun keterampilan 

komunikasi yang efektif. Pendidikan humanistik juga menekankan pada 

pengembangan empati, pemahaman interpersonal, dan keterampilan sosial 

yang positif. 

4) Pengajaran yang berpusat pada siswa: Baik budaya adaptif maupun pendidikan 

humanistik mengedepankan pendekatan pembelajaran yang berpusat pada 

siswa. Dalam budaya adaptif, guru berperan sebagai fasilitator pembelajaran, 

menghormati keberagaman siswa, dan mendorong keaktifan mereka dalam 

mencari pengetahuan. Pendekatan humanistik juga menekankan pada 

hubungan yang positif antara guru dan siswa, pengakuan keunikan siswa, dan 

penyesuaian pembelajaran untuk memenuhi kebutuhan individu. 

5) Pembelajaran sepanjang hayat: Budaya adaptif dan pendidikan humanistik 

mendorong konsep pembelajaran sepanjang hayat. Dalam budaya adaptif, 

adaptasi terhadap perubahan dan perkembangan terus-menerus dianggap 

penting. Pendidikan humanistik juga mempromosikan pembelajaran sepanjang 

hayat dengan mengembangkan minat dan kesadaran diri, mengapresiasi nilai 

pendidikan seumur hidup, dan mendorong eksplorasi berkelanjutan (Denhardt 

& Denhardt, 2010). 
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Ketika budaya adaptif dan pendidikan humanistik diintegrasikan, mereka dapat 

saling memperkuat. Budaya adaptif menciptakan konteks yang mendukung 

penerapan pendekatan pendidikan humanistik, sementara pendidikan humanistik 

memberikan landasan nilai dan prinsip yang memandu perkembangan budaya 

adaptif yang inklusif dan berpusat pada mahasiswa. Selanjutnya peneliti 

menyajikan penjelasan tentang perspektif pendidikan humanistik terhadap 

resiliensi. 

c. Perspektif Pendidikan Humanistik terhadap Resiliensi 

Pendidikan humanistik dan resiliensi memiliki hubungan erat karena 

keduanya berfokus pada pengembangan pribadi yang kuat dan adaptif. Berikut 

adalah beberapa kaitan antara pendidikan humanistik dan resiliensi: 

1) Pemahaman akan nilai-nilai diri: Pendidikan humanistik menekankan 

pentingnya pemahaman diri, penghargaan terhadap nilai-nilai personal, dan 

penerimaan diri yang positif. Ketika seseorang memiliki pemahaman yang 

mendalam tentang nilai-nilai, kekuatan, dan kelemahan pribadi mereka, 

mereka memiliki dasar yang kuat untuk membangun ketahanan diri (resiliensi). 

Pemahaman akan nilai-nilai diri membantu seseorang untuk mengatasi 

tantangan dan tetap teguh dalam menghadapi rintangan. 

2) Pemahaman empati dan hubungan sosial: Pendidikan humanistik mendorong 

perkembangan empati dan pemahaman terhadap orang lain. Hal ini 

berhubungan erat dengan resiliensi, karena kemampuan untuk memahami 

perasaan dan perspektif orang lain membantu seseorang untuk membangun 

hubungan sosial yang kuat dan mendapatkan dukungan saat menghadapi 

kesulitan. Hubungan sosial yang sehat dan dukungan sosial adalah faktor 

penting dalam membangun resiliensi. 

3) Pengembangan keterampilan penyelesaian masalah: Pendidikan humanistik 

mempromosikan perkembangan keterampilan penyelesaian masalah yang 

kritis dan kreatif. Keterampilan ini berkontribusi pada resiliensi, karena 

individu yang mampu menghadapi tantangan dan menemukan solusi yang 

efektif cenderung lebih tangguh dalam menghadapi perubahan dan kesulitan. 
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4) Fokus pada pertumbuhan dan pengembangan pribadi: Pendidikan humanistik 

mendorong individu untuk mengembangkan potensi pribadi secara 

menyeluruh. Pendekatan ini memperkuat sikap mental yang mendasari 

resiliensi, seperti rasa percaya diri, ketekunan, dan keyakinan akan kemampuan 

untuk mengatasi kesulitan. Dengan memandang tantangan sebagai peluang 

untuk tumbuh dan mengembangkan diri, individu yang terlibat dalam 

pendidikan humanistik dapat mengembangkan kekuatan dan kesiapan mental 

yang dibutuhkan untuk menghadapi stres dan rintangan. 

5) Pemberdayaan individu: Pendidikan humanistik dan resiliensi sama-sama 

menekankan pada pemberdayaan individu. Pendidikan humanistik 

memberikan peserta didik kontrol yang lebih besar atas proses pembelajaran 

dan perkembangan mereka, sementara resiliensi melibatkan pemahaman akan 

kekuatan internal dan kontrol atas tanggapan terhadap situasi. Dengan 

memberdayakan individu dan meningkatkan rasa kontrol diri, pendidikan 

humanistik dapat mendukung perkembangan resiliensi yang lebih baik. 

Secara keseluruhan, pendidikan humanistik dapat memainkan peran penting 

dalam membangun resiliensi individu. Dengan memfokuskan pada pemahaman 

diri, empati, hubungan sosial, keterampilan penyelesaian masalah, pertumbuhan 

pribadi, dan pemberdayaan individu, pendidikan humanistik membantu individu 

untuk menjadi lebih tangguh, adaptif, dan mampu mengatasi tantangan kehidupan 

(Petru Stefaroi, 2012). 

3. Pendidikan Behavioristik 

a. Konsep Pendidikan Behavioristik 

Teori belajar perilaku menyatakan bahwa belajar adalah perubahan tingkah 

laku akibat adanya hubungan antara stimulus dan respon. Dari beberapa teori 

belajar behavioris dapat disimpulkan bahwa penguatan diperlukan untuk 

memperoleh respon yang diinginkan. Teori perilaku menyatakan bahwa belajar 

adalah perubahan tingkah laku. Jika perilaku seseorang berubah, ia dianggap telah 

belajar. Belajar adalah hasil dari interaksi stimulus dan respon. Stimuli adalah alat 

bantu yang diberikan instruktur untuk membantu siswa belajar. Sebaliknya, 
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tanggapan adalah tanggapan siswa terhadap rangsangan yang ditanamkan oleh guru 

dan dosen (Pavlov, 1906). 

Waktu antara stimulus dan respon diabaikan karena tidak dapat diamati atau 

diukur. Yang diamati adalah stimulus dan responnya. Oleh karena itu, (stimuli) 

yang diberikan oleh guru dan dosen harus dapat diamati dan diukur (Skinner, 1935). 

Mazhab psikologi yang paling besar pengaruhnya terhadap arah teori dan praktik 

pendidikan adalah behaviorisme. Konsep ini menekankan bahwa perkembangan 

tingkah laku merupakan hasil belajar. Respons atau tindakan dapat dipelajari karena 

dikondisikan dengan cara tertentu dengan menggunakan metode pembiasaan. 

Perilaku lebih menonjol ketika mereka dihargai atau diminta. Teori ini masih 

digunakan dalam proses pembelajaran di Indonesia hingga saat ini. Hal ini dapat 

diamati mulai dari taman kanak-kanak hingga perguruan tinggi, di mana perilaku 

yang terbentuk melalui kebiasaan seringkali disertai dengan hukuman (Susanti, 

2007). 

Pendekatan behavioris terhadap teori belajar memandang pengetahuan 

sebagai sesuatu yang abadi. Oleh karena itu, belajar adalah proses memperoleh 

pengetahuan sedangkan mengajar adalah proses menyampaikan pengetahuan 

kepada orang yang sedang belajar. Diharapkan rekan-rekan mahasiswa memiliki 

pemahaman yang sama terhadap ilmu yang diberikan. Dapat dikatakan bahwa apa 

yang dipahami guru dan dosen, harus dipahami oleh mahasiswa (Epstein et al., 

1980). 

Teori humanis sering kita dengar dan diskusikan dalam mata kuliah 

pendidikan. Padahal, kata humanisme itu sendiri adalah pemahaman tentang 

bagaimana memanusiakan manusia. Dengan demikian, teori humanis adalah teori 

yang mencoba menjelaskan proses belajar yang harus dimulai dan berfokus pada 

manfaat memanusiakan seseorang. Teori ini menekankan perlunya memahami 

masalah siswa dari berbagai perspektif termasuk kognitif, afektif, dan motorik 

(Javadi & Tahmasbi, 2020). 
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Teori belajar humanistik menjelaskan pengaruh penguatan diri dan 

lingkungan serta aktivitas kognitif siswa, yang kesemuanya dipadukan dengan 

filosofi dasar teori yaitu “memanusiakan manusia”, filosofi ini yang utama. alasan 

kemampuan siswa untuk belajar dengan “meniru perilaku orang lain”. Selain itu, 

proses pembelajaran utama dalam teori ini adalah kreativitas, pilihan pribadi, dan 

aktualisasi setiap individu (Batmang, 2020). 

Teori humanis berbeda dengan teori behavioristik. Teori perilaku percaya 

bahwa belajar adalah perubahan perilaku yang diharapkan. Perilaku ini dapat 

ditanamkan jika rangkaian pembelajaran dipersiapkan dengan baik dan siswa diberi 

penghargaan yang bermakna. Sebaliknya, teori belajar humanistik berpendapat 

bahwa belajar adalah proses di mana siswa mengembangkan kemampuan individu 

yang unik (tidak dimiliki oleh orang lain) untuk mengatasi lingkungan. Dengan kata 

lain, siswa di sekolah ini mengeluarkan kemampuan terbaik mereka (Rahmat & 

TPd). 

Kedua teori memiliki kekurangan yang sama: masing-masing masih melihat 

siswa dari sudut pandangnya sendiri. Dalam teori behaviorisme, siswa masih 

dianggap mekanis, sedangkan dalam humanisme, siswa dianggap mampu 

mengambil keputusan tanpa pengaruh dari luar. Pada kenyataannya, siswa tidak 

dapat hidup sendiri, tidak dapat diisolasi dan tidak berdaya, tetapi selalu menjadi 

bagian dari situasi sosial, dan situasi sosial juga merupakan bagian dari diri mereka 

sendiri. Apa yang siswa lakukan seringkali diajarkan oleh keluarga, teman sebaya 

dan lingkungannya (Daniel & Auriac, 2011). 

Jika seorang guru atau dosen hanya mengandalkan salah satu dari teori 

tersebut, seperti behaviorisme, maka guru atau dosen tersebut akan mengalami 

kesulitan belajar karena penguatan yang dimaksud dirancang secara teratur namun 

hilang karena konteks sosial masyarakat. murid. Misalnya, jika seorang guru atau 

dosen ingin menyuruh siswanya untuk tidak mencuri tetapi mengetahui bahwa 

orang tuanya sering mencuri di rumah, maka akan sulit bagi siswa untuk mengikuti 

perilaku tidak mencuri secara konsisten. Selain itu, akan sulit bagi guru dan dosen 

untuk mengelola lingkungan sosial siswa jika teman sebaya di lingkungan tersebut 

sering mencuri (Hume et al.). 
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Akan tetap sama jika hanya humanisme yang dipelajari melalui teori oleh 

guru dan instruktur lainnya. Guru dan dosen juga akan mengalami kesulitan jika 

mereka ingin membiarkan siswanya mengejar minat unik mereka sendiri, karena 

minat masing-masing siswa berasal dari lingkungan sosialnya yang spesifik. Dapat 

dikutip sebagai contoh salah satu siswa di kelas yang marah dan mengganggu 

jalannya pelajaran dikucilkan dan dibenci oleh siswa lainnya. Di sini, guru dan 

konselor tidak akan pernah membiarkan siswa terlibat dalam perilaku seperti itu. 

Sebagai tanggapan, guru dan konselor akan mengambil tindakan (Herod, 2003). 

Oleh karena itu, proses pembelajaran seharusnya tidak hanya bertumpu 

pada satu teori pembelajaran tertentu, tetapi harus mampu menggabungkan 

beberapa teori untuk mencapai hasil belajar yang optimal dan sesuai dengan 

harapan dan tujuan. Selanjutnya untuk memperkuat peneliti membahas tentang 

perspektif pendidikan behavioristik terhadap visionary leadership dengan 

penjelasannya di bawah ini. 

b. Perspektif Pendidikan Behavioristik terhadap Visionary Leadership 

Visi kepemimpinan (visionary leadership) adalah gaya kepemimpinan yang 

ditandai dengan kemampuan seorang pemimpin untuk memiliki dan 

mengartikulasikan visi yang jelas dan inspiratif untuk organisasi atau institusi. 

Dosen sebagai pemimpin yang visioner mampu menggambarkan tujuan jangka 

panjang yang menarik dan memotivasi mahasiswa untuk mencapainya. Di sisi lain, 

pendidikan behavioristik adalah pendekatan pendidikan yang berfokus pada 

perilaku observabel dan penggunaan stimulus dan respons untuk membentuk 

perilaku yang diinginkan. Teori behavioristik menekankan pada pengajaran yang 

terstruktur, pengulangan, dan penguatan positif atau negatif untuk membentuk 

perilaku yang diharapkan (Parco-Tropicales & de Guzman, 2014). Ketika hubungan 

antara visionary leadership dan pendidikan behavioristik dilihat, dapat ditemukan 

beberapa kaitan antara keduanya: 

1) Menyajikan visi yang jelas: Seorang pemimpin yang visioner dapat 

menggunakan pendekatan behavioristik dalam pendidikan untuk menyajikan 

visi yang jelas kepada para anggota timnya. Dengan mengomunikasikan tujuan 

yang konkret dan memadukan prinsip-prinsip behavioristik seperti penguatan 
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positif, pemimpin dapat memotivasi anggota tim untuk mencapai hasil yang 

diharapkan. 

2) Merancang lingkungan pembelajaran yang mendukung: Pemimpin yang 

visioner dapat menggunakan prinsip-prinsip behavioristik dalam merancang 

lingkungan pembelajaran yang mendukung perkembangan individu. Pemilihan 

stimulus, pengaturan aturan dan ekspektasi yang jelas, serta memberikan 

umpan balik yang terarah dapat membantu memperkuat perilaku yang 

diinginkan dan mendorong pembelajaran yang efektif. 

3) Menggunakan penguatan positif: Prinsip penguatan positif dalam pendekatan 

behavioristik dapat digunakan oleh pemimpin yang visioner untuk memberikan 

penghargaan dan pengakuan kepada anggota tim yang mencapai atau 

melampaui tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini dapat memperkuat perilaku 

yang diinginkan dan mendorong semangat untuk terus berprestasi. 

4) Mengembangkan keterampilan kepemimpinan: Pendekatan behavioristik 

dalam pendidikan dapat membantu pemimpin yang visioner dalam 

mengembangkan keterampilan kepemimpinan yang efektif. Dengan 

pemahaman tentang teori belajar dan perilaku manusia, pemimpin dapat 

merancang strategi pengajaran yang sesuai, mengelola kelas atau tim dengan 

efisien, serta menerapkan tindakan korektif yang efektif ketika diperlukan 

(Parco-Tropicales & de Guzman, 2014). 

Meskipun demikian, penting untuk diingat bahwa pendekatan pendidikan tidak 

terbatas pada satu teori atau prinsip saja. Terdapat berbagai teori dan pendekatan 

pendidikan lainnya yang dapat saling melengkapi. Sementara pendekatan 

behavioristik dapat digunakan dalam pendidikan, pemimpin juga dapat 

mengintegrasikan elemen-elemen dari teori lain, seperti pendekatan kognitif atau 

konstruktivis, untuk memperkaya pengalaman pembelajaran dan pengembangan 

individu.  
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4. Kepemimpinan 

Memimpin adalah konsep kompleks yang memiliki banyak definisi. 

Stogdill mengklaim bahwa ada banyak definisi kepemimpinan karena banyak 

orang yang mencoba mendefinisikannya (Stogdill, 1974). Bennis memperkirakan 

bahwa pada akhir abad ke-21, setidaknya akan ada 650 definisi kepemimpinan 

dalam literatur (Harley, 2017). Angka itu tampaknya meningkat, menurut 

wawancara Volkmann, Kellerman berkomentar bahwa dia mendengar sekitar 1.400 

definisi berbeda untuk kata pemimpin dan kepemimpinan. Angka-angka ini, akurat 

atau tidak, hanya menunjukkan bahwa tidak ada konsensus umum tentang apa itu 

kepemimpinan. Jadi pencarian definisi yang lebih tepat akan terus berlanjut 

(Khashane, 2021). 

Kepemimpinan tidak didasarkan pada senioritas atau posisi seseorang dalam 

hirarki kelembagaan. Terlalu banyak diskusi tentang kepemimpinan kelembagaan 

berkaitan dengan eksekutif tingkat tertinggi dalam organisasi. Mereka dianggap 

eksekutif senior. Kepemimpinan tidak ditanamkan pada seseorang setelah mereka 

mencapai penghasilan tertentu. Saya harap Anda menemukannya di sana, tetapi 

tidak ada jaminan (Kondalkar, 2020). 

Kepemimpinan tidak didasarkan pada gelar. Identik dengan argumen di 

atas, satu-satunya cara yang pasti untuk menjadi seorang pemimpin adalah fakta di 

panagan. Semua pembahasan ini adalah tentang kebenaran pernyataan bahwa 

kepemimpinan tidak membutuhkan gelar. Bahkan, siapa saja bisa menjadi 

pemimpin di  tempat ibadah, bangsal, atau pemimpin keluarga tanpa gelar (Sadler-

Smith, 2010). 

Kepemimpinan tidak didasarkan pada karakteristik pribadi. Ketika ditanya 

apa arti kata "pemimpin" bagi mereka, mayoritas mungkin akan 

mengasosiasikannya dengan individu dengan karisma kuat yang mendominasi dan 

bertanggung jawab. Seringkali, kita mengaitkan ikon-ikon dari masa lalu dengan 

tokoh-tokoh seperti Jenderal Patton atau Presiden Lincoln. Namun, kepemimpinan 

bukanlah istilah yang bisa diterapkan. Kita tidak membutuhkan ciri-ciri kepribadian 

yang ramah dan karismatik untuk mempraktikkan kepemimpinan. Orang yang 

menarik tidak mengontrol secara otomatis (Eatwell, 2006). 
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Kepemimpinan bukanlah manajemen. Ini yang paling penting. 

Kepemimpinan dan manajemen bukanlah hal yang sama. Pemimpin juga seorang 

manajer. Pemimpin membuat kebijakan dan manajer bertanggung jawab untuk 

mengimplementasikan kebijakan. Agar berfungsi secara efektif, manajer harus 

merencanakan, mengukur, memantau, mengoordinasikan, menyelesaikan, 

mempekerjakan, memecat, dan menangani berbagai masalah. Biasanya, manajer 

mengarahkan aktivitas, dan pemimpin bertanggung jawab kepada yang 

dipimpinnya (Kotter, 1999). 

Maxwell mendefinisikan kepemimpinan sebagai pengaruh, tidak lebih, 

tidak kurang. Maxwell tertarik pada minimalisme, tetapi reduksi ini terlalu ekstrem. 

Penjahat yang membawa senjata memiliki "bobot" atas korbannya. Seorang 

pemimpin memiliki kemampuan memecat rekan-rekannya yang memiliki banyak 

kekuasaan. Tetapi apakah sifat ini menjadikan penjahat atau manajer sebagai 

pemimpin? Definisi Maxwell mengecualikan sumber pengaruh (Sunstrum et al., 

2019). 

Kepemimpinan adalah proses pengaruh sosial yang memaksimalkan upaya 

orang lain untuk mencapai tujuan. Perhatikan komponen penting dari definisi ini, 

1) Kepemimpinan berasal dari pengaruh sosial, bukan otoritas atau kekuasaan. 2) 

Kepemimpinan membutuhkan orang lain, artinya mereka tidak harus menjadi 

"mitra dekat". 3) Tanpa menyebutkan ciri-ciri kepribadian, atribut, atau gelar; ada 

beberapa metode kepemimpinan yang efektif. 4) Ini mencakup tujuan, bukan 

mempengaruhi tanpa hasil yang diinginkan. Selain itu, definisi ini berbeda dengan 

banyak definisi akademis lainnya karena dimasukkannya "upaya maksimal". 

Sebagian besar pekerjaan saya didedikasikan untuk keterlibatan karyawan, dan 

karyawan yang terlibat memiliki tingkat upaya tambahan (Chemers, 2014). 

Pemimpin bertanggung jawab atas persepsi kualitas di dalam lembaga, 

apakah lembaga mau menerima pengaruh atau perubahan atau tidak. Pemimpin 

yang efektif mendorong ide-ide yang berlawanan, ini merupakan komponen 

penting dari kreativitas. Saya sedang membahas proses para pemimpin dalam 

membangun fondasi organisasi, konsep keabadian, budaya organisasi (Hikam & 

Magnis-Suseno, 1996). 
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Banyak definisi yang dipengaruhi oleh berbagai praktik kepemimpinan. 

Gaya kepemimpinan yang diusulkan, dan akumulasi gaya dalam setiap gaya 

kepemimpinan dijelaskan di bawah ini. Menurut hasil kajian literatur (Ng & Sears, 

2012), setidaknya terdapat sembilan pendukung pendekatan teori kepemimpinan. 

Pendekatan teoritis kepemimpinan dapat disederhanakan dan dibingkai 

dalam (1) pendekatan Great Man Theory dan Trait Theory;  (2) Pendekatan 

Behavioral Theory, terdiri dari Managerial Nets Theory, Likert Management 

System, Role Theory, X and Y Theories, University of Iowa Study, Ohio University 

Study, dan University of Michigan Study;  (3) Pendekatan Contingency Theory, 

yang terdiri dari Teori Situasional, Teori Strategis, Teori Jalur Tujuan, Teori 

Pengambilan Keputusan, Teori Integratif, dan Kepemimpinan Bersama;  (4) 

Pendekatan Teori Kepemimpinan Transaksional, yang terdiri dari LMX dan Full 

Range (Laissez Faire, Transaksional, dan Transformasional), Teori Transaksional, 

Teori Relasional, Kepemimpinan Otentik, Kepemimpinan Adaptif, Kepemimpinan 

Enabling, dan Kepemimpinan Administratif. 

Merujuk pada penjelasan mengenai banyaknya gaya kepemimpinan 

tersebut, peneliti terutama memfokuskan pada kesadaran dosen dalam memimpin 

dirinta yang telah dijelaskan pada bab pendahuluan, seperti kesadaran 

kepemimpinan visioner, budaya adaptif, dan resiliensi, ketiga gaya kepemimpinan 

tersebut dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja dosen. Berikut penjelasan 

pertama tentang visionary leadership (kepemimpinan visioner). 

5. Visionary Leadership 

Visionary leadership atau kepemimpinan visioner adalah pemimpin yang 

memiliki visi masa depan yang jelas dan berkomitmen untuk itu dengan konsensus 

dan dedikasi yang tinggi untuk mewujudkannya. Seorang pemimpin visioner 

menginspirasi pengikut dan memerintahkan kekaguman rekan-rekan mereka, dia 

akan memimpin organisasi menuju era baru kesuksesan. Ini melibatkan 

menciptakan masa depan yang diinginkan dan menginspirasi orang lain dalam 

organisasi untuk berpartisipasi dan mengambil tanggung jawab pribadi untuk 

pencapaiannya (Nwankwo & Richardson, 1996). 
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Kepemimpinan visioner memiliki standar kepemimpinan ganda yang 

dipersepsikan oleh masyarakat sebagai model kepemimpinan yang menyelesaikan 

persoalan di masa depan lembaga pendidikan, model ini berdampak signifikan pada 

semua aspek pendidikan modern. Tidak jarang kepemimpinan visioner ini ikut serta 

dalam kegiatan proyek yang menggerakkan atau menggelitik orang lain karena 

mereka di luar kebiasaan menurut standar zamannya (Dhammika, 2016). 

Pemimpin visioner memiliki kemampuan menembus “awan gelap” masa 

depan, membaca pesan-pesan di lingkungan, dan menafsirkan kebutuhan hari esok. 

Pada kenyataannya, mereka dapat berpikir dan bertindak sebelum waktu habis. 

Kepemimpinan visioner adalah kemampuan untuk menciptakan dan 

mengkomunikasikan visi masa depan yang realistis, kredibel, dan menarik bagi 

suatu organisasi atau unit yang terus tumbuh dan berkembang, karena hakikat visi 

adalah mendorong cita-cita yang berdasarkan nilai dan dapat dicapai. Hal ini 

dicapai dengan memiliki citra visual dan verbal yang unggul, hal ini meniscayakan 

terciptanya kemungkinan-kemungkinan yang menginspirasi dan menawarkan 

tatanan baru yang lebih menantang, hal ini menghasilkan kualitas organisasi yang 

lebih kompetitif, akibatnya pemimpin visioner harus memiliki kemampuan untuk 

menggambarkan unsur-unsurnya. visi mereka untuk mengarahkan gambaran arah 

dan langkah yang akan diambil organisasi (Dhammika, 2016). 

Singkatnya, kepemimpinan visioner dapat digambarkan sebagai kapasitas 

pemimpin untuk merancang, menyusun, mendistribusikan, dan mentransmisikan, 

mengubah, Dan menerapkan konsep ideal yang berasal dari diri mereka sendiri atau 

dikomunikasikan secara sosial dengan anggota organisasi dan pemangku 

kepentingan tepercaya mereka untuk menetapkan tujuan masa depan organisasi. 

Masa depan harus diwujudkan dan dicapai melalui kewajiban semua personel 

(Manz & Sims, 2001). 

Kepemimpinan visioner dianggap sebagai pemimpin yang memiliki visi. Ini 

adalah filosofi kepemimpinan yang melibatkan penciptaan masa depan yang sulit 

direkayasa. Kepemimpinan ini ditandai dengan kepala madrasah sebagai manajer 

di sekolah yang memiliki kemampuan kreatif yaitu kemampuan berinovasi dan 

mengembangkan madrasah dalam hubungannya dengan kejelian, hal ini 
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memungkinkan kepala madrasah untuk mengembangkan dalam rangka 

meningkatkan efektifitas dan daya saing madrasahnya. pendidikan. Oleh karena itu, 

seorang pemimpin pendidikan harus mampu mengantisipasi segala hal yang terkait, 

peluang dan tantangan yang akan dihadapi, serta ancaman yang mungkin timbul 

dalam usahanya memajukan lembaga pendidikan. Pemahaman dan perspektif inilah 

yang dimiliki pemimpin yang memfasilitasi perluasan institusi melalui 

kepemimpinan visioner (Suwandi & Umam, 2021). 

Pemimpin visioner harus memiliki visi yang mengarahkan perilaku stafnya, 

termasuk kapasitas untuk memicu perubahan yang akan mengarah pada 

transformasi masa depan. Pemimpin harus memiliki kemampuan untuk 

menjelaskan ide kepada pengikut, jika tidak, mereka tidak akan memahaminya. 

Mereka harus mengungkapkan visi mereka dan memiliki kapasitas untuk 

melakukannya dalam berbagai cara, melalui persyaratan pemimpin visioner: (1) 

komunikasi visi, (2) keterbukaan pikiran untuk menerima masa depan, (3) 

kemampuan berjejaring dan kerja tim serta menumbuhkan budaya kerja yang 

positif; (4) kemampuan berkomunikasi dua arah dengan masyarakat, menyadari 

pentingnya komunitas dan partisipasi, dan; (5) berkembangnya kebiasaan pribadi 

yang dapat diandalkan seperti berkomunikasi dengan jelas , secara asertif, belajar 

dari kegagalan sebagai pengalaman yang menciptakan peluang, memahami 

kelemahan bawahan, dan memanfaatkan saran untuk memperbaiki organisasi. 

Visi sangat penting bagi kepemimpinan visioner. Ide yang baik dapat diubah 

menjadi misi yang strategis dan kondusif untuk mencapai visi tersebut. Banyak 

kegiatan program strategis dapat direncanakan sedemikian rupa sehingga fasilitas 

yang diperlukan akan disiapkan, lingkungan yang mendukung akan tercipta, 

ancaman akan diatasi, serangkaian kegiatan akan berlangsung, dan mekanisme 

evaluasi yang komprehensif akan tercipta. Kepemimpinan visioner memiliki 

pandangan yang "waspada" terhadap potensi skenario masa depan yang dapat 

diterapkan untuk meningkatkan kemajuan sekolah. 

Kepemimpinan visioner didefinisikan sebagai perilaku kepemimpinan 

visioner penting dan karakteristik pribadi yang perlu ditunjukkan oleh seorang 

pemimpin untuk memiliki dampak positif pada organisasi (Sashkin & Rosenbach, 
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1996). Pemimpin yang efektif memiliki visi. Pemimpin suka berpikir dalam 

kerangka masa depan dan bukan hanya untuk saat ini (Mascareño et al., 2020; 

Sashkin & Walberg, 1993). 

Visi adalah pernyataan ideologis seorang pemimpin tentang masa depan 

jangka panjang yang diinginkan bagi sebuah organisasi dalam dunia bisnis. Visi 

menggambarkan masa depan ideal yang ingin diciptakan oleh seorang pemimpin, 

dan diartikulasikan dalam apa yang disebut pernyataan visi. Sebagian besar 

pernyataan visi tidak dimaksudkan untuk sepenuhnya dicapai pada jadwal yang 

direncanakan; sebaliknya, mereka dimaksudkan untuk dikejar atau dikerjakan 

setiap hari dalam jangka panjang. Visi sering dikomunikasikan melalui contoh-

contoh konkret, cerita, atau analogi yang secara jelas menggambarkan keadaan 

jangka panjang yang diinginkan. Misalnya, pernyataan visi dari seorang penjual 

bunga adalah bahwa mereka tidak menjual bunga, mereka menjual keindahan 

(Smith & Peterson, 1988)). Perubahan, perkembangan, dan keberhasilan organisasi 

yang cepat di sektor publik bergantung pada pemimpin sebagai orang yang penting 

dalam mengembangkan keberhasilan organisasi. Kepemimpinan merupakan faktor 

kunci penting dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi. 

Keberhasilan organisasi tidak tergantung pada proses, budaya, teknologi, teknik, 

dan manajemen ilmiah, tetapi lebih karena peran pemimpin dengan visi dan 

kekuatan untuk menentukan masa depan mereka (Cohen & Tichy, 1997). 

Perilaku kepemimpinan visioner berbeda dari pengembangan visi dan 

komunikasi, dan memiliki definisi yang berbeda-beda di seluruh teori 

kepemimpinan. Kepemimpinan yang visioner dikatakan memiliki efek positif pada 

hasil pengikut, hal ini menghasilkan tingkat kepercayaan yang tinggi kepada 

pemimpin, tingkat komitmen yang tinggi terhadap pemimpin, dan tingkat kinerja 

yang tinggi bagi pengikut secara keseluruhan, serta kinerja organisasi keseluruhan 

yang tinggi (Kirkpatrick, 2004). Kepemimpinan visioner diturunkan dari 

kepemimpinan transaksional yang luas, termasuk kepemimpinan karismatik, 

kepemimpinan transformasional, dan kepemimpinan budaya (Temeeyasuwan, 

2007). Lima prinsip kepemimpinan visioner meliputi: 1) pemimpin menantang 

pekerjaan, menciptakan inovasi, dan menginspirasi orang lain dengan memiliki 
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inisiatif baru; 2) motif dan semangat inspirasional melalui visi bersama; 3) 

peningkatan kerja tim dan dukungan untuk orang lain; 4) contoh yang baik untuk 

diikuti; 5) kesuksesan yang signifikan dengan cara yang berkomitmen. 

Setiap organisasi perlu memiliki empat kompetensi kepemimpinan, antara 

lain 1) memahami konteks lingkungan dan manusia yang berakal; 2) 

menghubungkan hubungan antar organisasi; 3) menggambarkan visi masa depan; 

dan 4) mengembangkan pedoman baru untuk mencapai visi (Ancona, 2012; 

Bhaduri, 2019). 

Pemangku kepentingan pendidikan, ada banyak spekulasi tentang sifat, 

tindakan, karakteristik, dan perilaku yang menjadi ciri pemimpin yang efektif. 

Secara historis, kepemimpinan sebagai sebuah konsep telah dieksplorasi, 

ditafsirkan kembali, dan didefinisikan ulang dalam pendidikan (Johnson & Uline, 

2005). Praktik dan filosofi kepemimpinan yang berbeda telah menimbulkan minat 

dan kontroversi di antara para pemimpin yang mengidentifikasi dan 

menghubungkan diri mereka dengan pendekatan kepemimpinan tertentu. 

a. Kepemimpinan Visioner dan Masa Depan 

Menempatkan pemandangan bukan hanya jalan baru untuk mengatakan 

menempatkan tujuan atau persiapan jangka panjang. Ini adalah tanggung jawab 

utama bagi para pemimpin sekolah saat ini, dan itu melewati puncak dalam 

pemikiran ke depan, persiapan inovatif, dan keterlibatan kelompok. Itu tugas yang 

sulit tapi bukan yang menakutkan. Kepemimpinan visioner yang terlibat 1) 

penilaian serius tentang persiapan Anda di masa lalu dan sekarang, pencapaian 

Anda, dan keinginan untuk merevisi tujuan; 2) mengidentifikasi tren dan masalah 

yang muncul, dan memikirkan kemungkinan pengaruhnya terhadap pendekatan dan 

agenda; 3) menetapkan tujuan yang dapat dicapai. Mengacu pada pengetahuan dan 

pengalaman yang diperoleh pemimpin dari masa lalu dan penentuan kebutuhan di 

masa depan; 4) dedikasi terhadap visi (tidak pernah ada badan yang berhasil 

melakukan upaya yang tidak dilakukan oleh orang-orang yang bersekutu); 5) 

keterlibatan orang lain dalam mengembangkan visi dan pemberdayaan mereka 
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untuk bertindak berdasarkan visi tersebut; aplikasi; dan 6) kesepakatan untuk 

melakukan inovasi yang diperlukan untuk meningkatkan peluang keberhasilan. 

b. Karakteristik Visionary Leadership 

Tipe kepemimpinan ini bersifat visioner dan memiliki karakteristik yang 

membedakannya dari gaya kepemimpinan lainnya. Kata kepemimpinan visioner 

menggambarkan warna kepemimpinan yang ditampilkan untuk menciptakan 

identitas yang berbeda yang didasarkan pada substansinya dan kontras dengan gaya 

kepemimpinan lainnya. Ciri-ciri ini berfungsi sebagai sarana untuk memahami 

kepemimpinan visioner dan membedakannya dari gaya kepemimpinan lainnya. 

Khususnya, gaya kepemimpinan yang sedang populer saat ini. Namun, ada contoh 

persetujuan atau ketidaksepakatan. 

Kualitas kepemimpinan visioner ini difasilitasi oleh partisipasi para ahli 

dalam perumusannya. Nanus (1992) menggambarkan pemimpin visioner sebagai 

pemimpin yang memiliki pengaruh yang didasarkan pada aspek-aspek berikut: (1) 

konsisten memiliki strategi, (2) mengetahui hasil aktual, (3) merangkul ide-ide baru 

yang diperlukan dan masuk akal, (4) menyampaikan visi, (5) meyakinkan orang 

lain untuk mendukung mereka, dan (6) menginspirasi sumber daya untuk mencapai 

visi. Dapat ditambahkan bahwa seorang pemimpin visioner dicirikan oleh: (1) 

pandangan ke arah masa depan yang menantang dan kemampuan untuk 

mengatasinya; (2) agen perubahan tingkat atas; (3) pelatih yang memahami fokus; 

(4) pemimpin yang terampil; (5) membimbing individu menuju profesionalisme 

dalam pekerjaan yang diharapkan. 

Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin visioner memiliki tiga ciri: 

memikirkan masa depan, menciptakan dan menggambarkan visi yang ringkas, dan 

mendukung visi mereka dengan orang lain. Pertama, dia memikirkan masa depan, 

dan dia memfokuskan energi utamanya untuk merancang masa depan yang penuh 

tantangan. Ia juga mahir dan lihai dalam menyongsong masa depan, mengantisipasi 

dan mempersiapkan transformasi yang akan terjadi akibat globalisasi, reformasi, 

dan penerapan good governance bagi lembaga-lembaga yang dipimpinnya ke 

depan. Kedua, ia menciptakan dan menggambarkan visi ringkas yang dapat dicapai.  
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Gambar 1 Network Visualization Variabel Visionary Leadership 

Dia menggunakan metode untuk mencapai visi ini. Pemimpin visioner 

memiliki kemampuan untuk menciptakan visi yang menarik, menginspirasi, dan 

tepat karena mereka adalah pemikir strategis. Ketiga, mengejar visi bersama orang 

lain, pemimpin visioner selalu memberdayakan orang lain dan mempengaruhi 

mereka untuk mencari dukungan guna mewujudkan visi. 

Nwabueze (2011) menganjurkan seorang pemimpin dengan visi dan misi, 

atau dianggap dalam setiap asosiasi sebagai pemimpin visioner, dekat dengan klien, 

dengan ide-ide cemerlang, dan semangat yang tinggi. Visioner telah mengalami 

Kesuksesan Pribadi. Dengan membiasakan menjadi proaktif, dengan 

membayangkan hasil akhir terlebih dahulu, dengan memprioritaskan hal yang 

paling penting, dan dengan meregenerasi diri sendiri. 

c. Kajian literatur berdasarkan Vos Viewer dan Penelitian Relevan 

Berdasarkan gambar 1 terlihat bahwa dalam grafik VOS (Variables of 

Strategic Opportunity) Viewer, variabel "visionary leadership" belum terhubung 

atau belum banyak diteliti langsung dengan variabel "adaptive culture" dan 

"resiliensi".  
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Penelitian kepemimpinan visioner banyak dilakukan di berbagai bidang dan 

sektor, termasuk bisnis, organisasi non-profit, pemerintahan, dan pendidikan. 

Kepemimpinan visioner adalah gaya kepemimpinan di mana seorang pemimpin 

memiliki visi yang jelas tentang masa depan dan mampu mengilhami orang lain 

untuk mencapainya. Visi ini biasanya berhubungan dengan tujuan jangka panjang 

yang menantang dan membawa perubahan positif. Beberapa bidang di mana 

penelitian kepemimpinan visioner sering dilakukan meliputi: 

1. Bisnis: Para peneliti tertarik untuk memahami bagaimana kepemimpinan 

visioner mempengaruhi kinerja bisnis, inovasi, dan keberlanjutan perusahaan. 

Penelitian ini dapat membantu dalam mengidentifikasi strategi dan praktik 

kepemimpinan yang efektif dalam menciptakan budaya organisasi yang 

berorientasi pada visi (Sibeko & Barnard, 2020) . 

2. Organisasi non-profit: Kepemimpinan visioner dalam organisasi non-

profit penting untuk memastikan misi organisasi dijalankan dengan efektif dan 

efisien. Penelitian ini dapat membantu memahami bagaimana pemimpin non-profit 

dapat menggerakkan dan memotivasi staf, sukarelawan, dan anggota untuk 

mencapai tujuan organisasi (Masoud & Basahal, 2023). 

3. Pemerintahan: Penelitian mengenai kepemimpinan visioner dalam 

pemerintahan berkaitan dengan bagaimana para pemimpin publik dapat 

mengartikulasikan dan menerapkan visi untuk masyarakat yang lebih baik. 

Kepemimpinan visioner dalam pemerintahan dapat mempengaruhi kebijakan 

publik, program, dan pembangunan berkelanjutan (Wahid, 2021). 

4. Pendidikan: Kepemimpinan visioner dalam konteks pendidikan berkaitan 

dengan bagaimana kepala sekolah, rektor, atau administrator pendidikan lainnya 

dapat memimpin sekolah menuju peningkatan kualitas pendidikan dan prestasi 

siswa. Penelitian ini juga dapat mengeksplorasi bagaimana kepemimpinan visioner 

mempengaruhi budaya sekolah dan keterlibatan orang tua (Chen & Yuan, 2021). 
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Penelitian di bidang kepemimpinan visioner sering kali menggabungkan 

pendekatan kualitatif dan kuantitatif, termasuk studi kasus, survei, wawancara, dan 

analisis statistik. Hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan berharga bagi 

para pemimpin dan praktisi dalam berbagai bidang untuk meningkatkan efektivitas 

kepemimpinan mereka dan mencapai visi jangka panjang yang diinginkan. 

Penelitian mengenai kepemimpinan visioner pada dosen belum sebanyak 

penelitian kepemimpinan visioner pada sektor-sektor lain seperti yang telah 

disebutkan sebelumnya. Meskipun kepemimpinan visioner sangat relevan dalam 

konteks pendidikan tinggi dan lingkungan akademis, penelitian yang secara khusus 

mengeksplorasi dan menganalisis peran dan dampak kepemimpinan visioner pada 

dosen masih terbatas. 

Beberapa alasan mengapa penelitian ini mungkin belum sebanyak pada 

sektor lain adalah sebagai berikut: 

1. Fokus pada aspek akademis lainnya: Dalam konteks pendidikan tinggi, 

penelitian cenderung lebih fokus pada aspek-aspek lain seperti pembelajaran dan 

pengajaran, riset, kurikulum, dan isu-isu lain yang terkait langsung dengan 

mahasiswa dan peningkatan kualitas pendidikan. 

2. Kurangnya kesadaran akan pentingnya kepemimpinan visioner: Beberapa 

institusi pendidikan mungkin belum sepenuhnya menyadari pentingnya 

kepemimpinan visioner dalam menggerakkan dan memotivasi dosen serta 

mengarahkan jalannya institusi ke arah yang lebih baik. 

3. Tantangan penelitian di lingkungan akademis: Penelitian di lingkungan 

akademis seringkali menghadapi tantangan seperti keterbatasan sumber daya, 

waktu yang terbatas bagi dosen untuk terlibat dalam penelitian, dan proses birokrasi 

yang kompleks. 

Namun demikian, penting untuk diakui bahwa kepemimpinan visioner pada 

dosen memiliki potensi besar untuk meningkatkan kualitas pengajaran, memotivasi 

mahasiswa, dan mengarahkan institusi ke arah yang lebih baik. Dengan semakin 

meningkatnya kesadaran akan pentingnya kepemimpinan visioner dalam konteks 

pendidikan tinggi, diharapkan akan muncul lebih banyak penelitian yang mendalam 

mengenai hal ini di masa depan. 
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6. Adaptive Culture 

Pada kajian pustaka Adaptive Culture Peneliti memaparkan tentang 

pengertian budaya, budaya organisasi, macam-macam budaya orgaisasi, manfaat 

budaya, dan budaya kinerja tinggi.  

a. Pengertian Budaya  

Organisasi merupakan bagian dari kehidupan manusia. Melalui kerja, 

manusia memenuhi segala kebutuhannya. Bekerja di organisasi memang sulit. 

Karyawan harus memahami dan beradaptasi dengan budaya dalam organisasi. 

Budaya dalam suatu organisasi memainkan peran penting dalam mencapai tujuan 

dan sasaran organisasi. Budaya tersebut berkembang sebagai pedoman bagi 

karyawan untuk tetap bekerja dengan sebaik-baiknya. Menurut beberapa ahli, 

berikut adalah pengertian budaya:  

1) Wood and Zeffane (2001) menyatakan budaya organisasi adalah sistem 

kepercayaan dan nilai yang dikembangkan oleh organisasi yang memandu 

perilaku anggotanya sendiri.  

2) Tosi et al. (1994) menjelaskan bahwa budaya organisasi adalah cara berpikir, 

merasakan dan menanggapi berdasarkan pola-pola tertentu yang ada di dalam 

atau di beberapa bagian organisasi. 

3) Robbins (1996) mengatakan budaya organisasi adalah persepsi bersama yang 

dipegang oleh anggota organisasi.  

4) Schein (2010) mengungkapkan budaya organisasi merupakan pola dasar 

perilaku dan pemecahan masalah yang diterima oleh organisasi, membentuk 

pegawai yang dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan, dan 

mempersatukan anggota organisasi. 

5) Cushway and Lodge (2000) menjelaskan budaya organisasi adalah sistem nilai 

organisasi yang mempengaruhi cara kerja dilakukan dan bagaimana karyawan 

berperilaku.  

6) Schein (1991) memandang budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar yang 

dianut oleh organisasi, terutama dalam menyikapi permasalahan yang dihadapi 

organisasi.  
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b. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan faktor yang sangat penting dalam suatu 

organisasi, sehingga dengan terciptanya budaya yang tepat, efisiensi organisasi 

dapat ditingkatkan dan dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi. (Cooke & 

Rousseau, 1988; Linnenluecke & Griffiths, 2010; Shahzad et al., 2017). Budaya 

organisasi dapat dijadikan sebagai alat untuk meningkatkan kinerja apabila telah 

disepakati sebagai strategi kelembagaan. Pemberdayaan budaya organisasi tidak 

hanya akan menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas, tetapi juga akan 

menentukan keberhasilan lembaga. Menjadikan budaya organisasi memiliki 

dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan dan menentukan keberhasilan 

atau kegagalan suatu organisasi (Alghamdi, 2018; Fernández et al., 2003).  

c. Macam-macam Budaya Organisasi  

Para ahli mengusulkan beberapa kategori budaya organisasi. Dua hal yang 

menjadi acuan, yaitu (1) kurikulum invarian, yang dapat disesuaikan dengan 

kebutuhan kondisi persaingan; (2) teknologi yang menitikberatkan pada faktor dua 

dimensi karyawan internal dan pelanggan eksternal (Chang & Lee, 2007). 

Berdasarkan saran tersebut, Chang dan Lee membagi kelas budaya 

organisasi menjadi empat, yaitu (1) Budaya adaptif. Ini adalah budaya yang dapat 

disesuaikan dan eksternal sehingga dapat memenuhi tuntutan klien dengan 

berkonsentrasi terutama pada lingkungan luar; 

(2) Budaya misi. Ini adalah budaya yang bertahan lama dan ekstrinsik, dan 

dengan demikian sebuah organisasi dengan tujuan dan versi tujuan yang jelas. 

Anggota organisasi dapat berkomitmen untuk menyelesaikan tugas yang diberikan 

secara efektif. Organisasi berjanji untuk memberikan penghargaan khusus kepada 

karyawan; 

(3) Budaya klan. Ini adalah budaya internal yang fleksibel, dengan 

demikian menekankan bahwa anggotanya harus berfungsi secara efisien, mereka 

juga harus menunjukkan rasa tanggung jawab pengembangan yang kuat dan 

peningkatan komitmen organisasi; 
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(4) Budaya birokrasi. Merupakan budaya internal yang tidak berubah 

sehingga organisasi memiliki tingkat konsistensi yang tinggi dalam segala 

aktivitasnya. Melalui kepatuhan dan kerjasama para anggotanya, suatu organisasi 

dapat meningkatkan gerak organisasi dan efisiensi kerja (Chang & Lee, 2007; 

Denison & Mishra, 1995).  

a. Manfaat Budaya  

Budaya organisasi dalam suatu organisasi adalah mode dasar tindakan dan 

pemecahan masalah yang diterima dalam organisasi, dan pembentukan karyawan 

yang dapat beradaptasi dengan lingkungan untuk mempersatukan anggota 

organisasi (Schein, 1992). 

Para pemimpin harus mengajari anggota, termasuk anggota baru, cara yang 

benar untuk belajar, berpikir, dan merasakan tentang masalah yang mereka hadapi. 

Robbins (2003) menyatakan bahwa budaya adalah sistem bersama yang dimiliki 

bersama oleh anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dari 

organisasi lain. 

Beberapa keunggulan budaya organisasi adalah sebagai berikut. (1) Budaya 

membingkai ulang peran pengaturan batas-batas, yang berarti bahwa budaya 

menciptakan perbedaan antara satu organisasi dan yang lain; (2) Budaya 

menyampaikan rasa keunikan kepada anggota organisasi; (3) Budaya 

mempromosikan dedikasi untuk sesuatu yang lebih holistik daripada minat diri 

sendiri; (4) budaya untuk meningkatkan keseimbangan sistem sosial; (5) budaya 

sebagai kesadaran dan mekanisme tata kelola yang memandu dan membentuk sikap 

dan perilaku karyawan (Olson, 2003; Robbins & Judge, 2003). 

Dalam hal ini, budaya atau aturan dan standar menentukan bagaimana 

karyawan berinteraksi di tempat kerja. Nilai memotivasi karyawan untuk beroperasi 

secara efisien untuk perbaikan organisasi, sehingga menjadi organisasi yang unggul 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kelima kekuatan tersebut 

menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat membentuk perilaku dan tindakan 

karyawan untuk melakukan aktivitas dalam organisasi, dan budaya perlu 

ditanamkan pada setiap orang sedini mungkin. 
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b. Pengertian Budaya Kinerja Tinggi  

Dalam menghadapi perkembangan ekonomi yang pesat saat ini, budaya 

kinerja tinggi dituntut untuk terus bersaing dengan organisasi terkemuka lainnya. 

Budaya kinerja tinggi dapat merancang sistem masa depan. Budaya kinerja tinggi 

adalah strategi komprehensif yang berasal dari proses manajemen yang berfokus 

pada keunggulan kinerja (Sullivan, 2004). Budaya yang dibangun untuk 

mendukung kesuksesan organisasi harus memiliki karakteristik seperti misi 

kelembagaan yang menarik, menghasilkan komitmen pelanggan, menginspirasi 

kepercayaan karyawan, dan nilai-nilai yang memandu perilaku dan melibatkan 

karyawan dalam praktik bisnis.  

Budaya ini dibangun di atas komponen budaya kinerja tinggi dan 

merupakan jenis budaya keluarga, yang fleksibel dan intrinsik, sehingga 

menekankan bahwa anggotanya harus menciptakan kembali peran mereka dengan 

efisiensi tinggi dan juga harus menunjukkan semacam kesadaran dan tanggung 

jawab. Kesadaran perkembangan yang kuat dan menunjukkan peningkatan 

komitmen organisasi. Budaya kinerja tinggi memiliki lima dimensi, yaitu sebagai 

berikut (Murphy, 2008):  

1) Tekanan untuk mencapai tujuan. Dalam budaya kinerja tinggi, karyawan 

diharapkan bekerja sebaik mungkin dan mencapai tujuan dalam jangka waktu 

yang telah ditentukan. Hal ini memberikan tekanan pada tujuan karyawan yang 

ingin dicapai. 

2) Hubungan dengan manajer. Di setiap organisasi, manajer memegang kendali 

untuk membentuk budaya organisasi. Manajer yang berhubungan langsung 

dengan karyawan harus menjaga kinerja karyawan dan memberikan kritik yang 

membantu meningkatkan kinerja karyawan. Manajer yang rendah hati 

memengaruhi efektivitas organisasi dengan merancang lingkungan yang 

memotivasi karyawan. Hubungan manajer-karyawan yang baik menciptakan 

suasana yang nyaman di mana setiap orang dapat bekerja secara efektif 

(Hartnell et al., 2011; Ou, 2011).  

3) Budaya organisasi. Pentingnya konten budaya yang memenuhi dan sesuai 

dengan kondisi objektif lembaga tuan rumah. Budaya organisasi dikatakan baik 
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jika diselaraskan dengan sektor industri yang ditentukan oleh strategi organisasi 

atau strategi bisnis. Semakin besar kecocokan dengan lingkungan, semakin 

banyak konflik kinerja dengan lingkungan, dan sebaliknya, semakin buruk 

kinerjanya. Dengan demikian, tidak ada kriteria umum untuk apa yang 

merupakan budaya yang baik, satu ukuran untuk semua yang bekerja dengan 

baik di organisasi mana pun. Kritik terhadap budaya organisasi jenis ini adalah 

bahwa lingkungan kelembagaan tidak pernah berubah, tetapi selalu berubah, 

sehingga apa yang dianggap sesuai pada suatu waktu mungkin tidak sesuai pada 

waktu yang lain. Implikasinya adalah bahwa budaya organisasi harus 

beradaptasi dengan perubahan persyaratan lingkungan (Kotter, 2008).  

4) Kualitas kerja atau keseimbangan hidup. Budaya organisasi dapat menciptakan 

kualitas pekerjaan dan kehidupan karyawan antara pekerjaan dan kehidupan 

sehari-hari. Semua karyawan akan menggunakan jam kerjanya secara produktif 

jika dapat menciptakan keharmonisan antara kehidupan dan pekerjaan. Ini akan 

meningkatkan kesadaran karyawan dan memberikan layanan berkualitas 

(Akram et al., 2020). 

5) Peluang Pengembangan Karir. Budaya organisasi yang baik memberikan 

prospek bagi karyawan untuk mengembangkan karirnya. Pada dasarnya 

pengembangan karir adalah untuk meningkatkan dan meningkatkan efektifitas 

kinerja pegawai agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik bagi 

pencapaian tujuan bisnis lembaga (Paais & Pattiruhu, 2020). 
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c. Kajian literatur berdasarkan Vos Viewer dan Penelitian Adaptive Culture 

 

Gambar 2 Network Visualization Variabel Adaptive Culture 

 Berdasarkan gambar 2, dengan mengetahui bahwa terhubungnya variabel-

variabel ini menunjukkan aarti penting variabel-variabel penelitian pada kajian 

manajemen dan pemimpin organisasi agar dosen sebagai pemimpian bagi 

mahasiswanya dapat mengambil langkah-langkah yang tepat untuk memperkuat 

budaya adaptif. Diperlukan pengembangan kajian yang lebih visioner untuk 

memperkuat faktor-faktor yang mendukung adaptive culture, atau meningkatkan 

upaya untuk meningkatkan kinerja dan ketahanan organisasi secara keseluruhan.  

Penelitian mengenai variabel budaya adaptif atau adaptive culture telah 

banyak dilakukan pada berbagai bidang, terutama dalam konteks organisasi dan 

manajemen. Budaya adaptif mengacu pada kemampuan suatu organisasi untuk 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal dan memperbarui diri sesuai 

kebutuhan. Hal ini dianggap penting karena organisasi yang memiliki budaya 

adaptif cenderung lebih mampu bertahan dan berkembang dalam lingkungan yang 

cepat berubah. 
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Berikut adalah beberapa bidang di mana penelitian mengenai budaya adaptif 

telah banyak dilakukan: 

1. Manajemen Organisasi: Penelitian di bidang manajemen organisasi 

seringkali mengeksplorasi bagaimana budaya organisasi yang adaptif dapat 

meningkatkan kinerja organisasi, inovasi, kepuasan karyawan, dan daya saing 

perusahaan. Penelitian ini dapat membantu pemimpin organisasi dalam 

mengembangkan strategi yang memfasilitasi budaya adaptif (Chen et al., 2021). 

2. Sumber Daya Manusia (SDM): Penelitian di bidang SDM berfokus pada 

bagaimana kebijakan dan praktik sumber daya manusia dapat mempengaruhi 

budaya adaptif dalam organisasi. Ini mencakup aspek seperti pelatihan dan 

pengembangan karyawan, manajemen kinerja, dan motivasi (Park & Park, 2019). 

3. Perubahan Organisasi: Penelitian mengenai perubahan organisasi sering 

melibatkan analisis tentang bagaimana organisasi dapat menghadapi perubahan 

eksternal atau internal dan bagaimana budaya adaptif dapat membantu mengurangi 

resistensi terhadap perubahan (Hanelt et al., 2021). 

4. Keuangan dan Bisnis: Di bidang keuangan dan bisnis, penelitian tentang 

budaya adaptif berfokus pada bagaimana perusahaan dapat menyesuaikan diri 

dengan perubahan kondisi pasar, teknologi, atau regulasi guna memastikan 

keberlanjutan dan pertumbuhan bisnis (Pathiranage, 2019). 

5. Pendidikan dan Pembelajaran: Dalam konteks pendidikan, penelitian 

tentang budaya adaptif berfokus pada bagaimana sekolah atau institusi pendidikan 

dapat menciptakan budaya yang mendukung inovasi dan perubahan untuk 

meningkatkan proses pembelajaran dan pencapaian siswa (Ali & Abdel-Haq, 

2021). 

6. Kewirausahaan: Dalam bidang kewirausahaan, penelitian tentang budaya 

adaptif membahas bagaimana wirausahawan dapat menghadapi tantangan dan 

ketidakpastian dalam lingkungan bisnis yang selalu berubah (Madi Odeh et al., 

2023). 
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7. Pemerintahan: Penelitian di bidang pemerintahan mencari cara untuk 

menciptakan budaya adaptif dalam organisasi pemerintahan, yang dapat membantu 

meningkatkan efektivitas penyelenggaraan pelayanan publik dan mengatasi 

masalah kompleks yang dihadapi pemerintah (Mees et al., 2019). 

Penelitian tentang budaya adaptif ini sering melibatkan pendekatan 

interdisipliner, menggabungkan teori dan metode dari berbagai bidang seperti 

manajemen, psikologi organisasi, sosiologi, antropologi, dan ilmu lainnya. Hasil 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan panduan dan wawasan bagi para 

pemimpin dan praktisi di berbagai sektor dalam menciptakan dan memelihara 

budaya yang adaptif dan inovatif. 

Penelitian mengenai variabel budaya adaptif atau adaptive culture pada 

bidang kajian dosen atau dalam konteks perguruan tinggi masih terbatas. Meskipun 

budaya adaptif dapat memiliki dampak signifikan pada lingkungan akademis dan 

keberhasilan dosen dalam menghadapi perubahan dan tantangan, penelitian yang 

secara khusus mengeksplorasi aspek ini belum sebanyak pada bidang-bidang lain. 

Beberapa faktor yang mungkin menyebabkan keterbatasan penelitian ini adalah: 

1. Fokus pada penelitian pendidikan yang lain: Penelitian di bidang 

pendidikan seringkali lebih terfokus pada aspek lain seperti pembelajaran dan 

pengajaran, peningkatan kualitas pendidikan, kurikulum, dan isu-isu lain yang 

terkait langsung dengan mahasiswa dan proses belajar-mengajar. 

2. Prioritas penelitian yang beragam: Setiap bidang studi dalam kajian dosen 

memiliki prioritas penelitian masing-masing, dan budaya adaptif mungkin belum 

menjadi prioritas utama pada beberapa bidang studi. 

3. Tantangan penelitian di lingkungan akademis: Penelitian di lingkungan 

akademis seringkali menghadapi tantangan seperti keterbatasan sumber daya, 

waktu yang terbatas bagi dosen untuk terlibat dalam penelitian, dan proses birokrasi 

yang kompleks. 
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Meskipun demikian, penting untuk diakui bahwa budaya adaptif pada dosen 

dapat berdampak besar pada kualitas pengajaran, penelitian, dan kinerja akademis 

mereka. Pengembangan budaya adaptif di antara dosen dapat membantu 

meningkatkan kualitas pembelajaran mahasiswa, menghadapi perubahan tren 

pendidikan, dan memajukan penelitian dalam berbagai disiplin ilmu (Mirata et al., 

2020). 

Dalam beberapa tahun terakhir, mungkin ada peningkatan penelitian 

mengenai budaya adaptif atau adaptive culture pada bidang kajian dosen karena 

kesadaran akan pentingnya kepemimpinan dan adaptabilitas di lingkungan 

akademis. Namun, untuk informasi terbaru tentang perkembangan ini, disarankan 

untuk mencari literatur terbaru atau sumber-sumber penelitian terkini dalam bidang 

kajian dosen atau pendidikan tinggi secara umum. 

7. Resiliensi 

Kajian pustaka tentang resiliensi menyajikan pembahasan tentang definisi, 

aspek-aspek terbentuknya resiliensi, dan faktor-faktor yang mempengaruhi 

resiliensi.  

a. Definisi Resiliensi 

Resiliensi digambarkan sebagai kelenturan, kekuatan, kemampuan, atau 

kapasitas manusia yang dimiliki oleh individu, kelompok, atau komunitas yang 

memungkinkan mereka menghadapi, mengendalikan, meminimalkan, atau bahkan 

menghilangkan pengaruh buruk dari kondisi yang tidak menyenangkan, atau 

membuat kondisi hidup yang menyedihkan menjadi hal yang wajar untuk diatasi 

(Pahwa & Khan, 2022).  

Rojas (2015) menyatakan Resiliensi adalah kemampuan untuk menghadapi 

tantangan dan terjadi ketika seseorang menghadapi pengalaman yang sulit dan tahu 

bagaimana cara mengatasi atau beradaptasi. Rudow et al. (2014) mendefinisikan 

resiliensi sebagai proses beradaptasi dengan baik terhadap keadaan trauma, tragedi, 

atau peristiwa stres lainnya. Melangkah lebih jauh, resiliensi bukanlah ciri 

kepribadian tetapi melibatkan perilaku, pemikiran, atau tindakan yang dapat 

dipelajari siapa pun. 



52 
 

Resiliensi didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk memilih untuk 

pulih dari kesedihan dan peristiwa kehidupan yang menantang dengan 

meningkatkan pengetahuan mereka untuk beradaptasi dan mengatasi situasi buruk 

serupa di masa depan (Keye and Pidgeon (2013).  Meichenbaum (2017) 

mengatakan resiliensi tersebut merupakan proses interaktif yang melibatkan 

berbagai karakteristik lingkungan individu, keluarga dan masyarakat luas. Reivich 

dan Shatte mendefinisikan resiliensi sebagai kemampuan untuk merespon secara 

sehat dan produktif dalam menghadapi kesulitan atau trauma, dimana mengelola 

stres kehidupan sehari-hari adalah penting (Reivich & Shatté, 2002).  

Resiliensi adalah kemampuan seseorang untuk merespons dengan cara yang 

sehat dan produktif saat menghadapi trauma, dan mengelola stresor kehidupan 

sehari-hari. Resiliensi menghasilkan dan mempertahankan sikap positif untuk 

eksplorasi. Orang yang tangguh memahami bahwa kesalahan bukanlah akhir dari 

segalanya. Individu menarik makna dari kesalahan mereka dan menggunakan 

pengetahuan untuk mencapai tingkat yang lebih tinggi. Individu fokus pada diri 

sendiri, memecahkan masalah dengan bijak, tuntas, dan positif. Berdasarkan 

beberapa definisi di atas, dan menurut beberapa ahli dapat dipahami dan 

disimpulkan bahwa resiliensi adalah kemampuan untuk bertahan dan menghadapi 

tahapan tersulit dalam hidup seseorang, kemampuan untuk menghadapi masalah 

atau kesulitan hidup secara positif. (Reivich & Shatté, 2002). 

b. Aspek-Aspek Resiliensi 

Ada tujuh kemampuan atau aspek-aspek yang membentuk Resiliensi 

(Reivich & Shatté, 2002), yaitu antara lain:  

1) Pengendalian Emosi  

Pengendalian emosi adalah suatu kemampuan untuk tetap tenang meskipun 

berada di bawah tekanan. Individu yang mempunyai resiliensi yang baik, 

menggunakan kemampuan positif untuk membantu mengontrol emosi, 

memusatkan perhatian dan perilaku. Mengekspresikan emosi dengan tepat adalah 

bagian dari resiliensi. Individu yang tidak resiliensi cenderung lebih mengalami 

kecemasan, kesedihan, dan kemarahan dibandingkan dengan individu yang lain, 
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dan mengalami saat yang berat untuk mendapatkan kembali kontrol diri ketika 

mengalami kekecewaan. Individu lebih memungkinkan untuk terjebak dalam 

kemarahan, kesedihan atau kecemasan, dan kurang efektif dalam menyelesaikan 

masalah.  

2) Kemampuan untuk mengontrol impuls  

Kemampuan mengendalikan impuls berhubungan dengan pengendalian 

emosi. Orang yang pandai mengendalikan impuls mereka seringkali mampu 

mengendalikan emosi mereka. Emosi yang menantang meningkatkan kemampuan 

untuk mengendalikan impuls, mengarah pada pemikiran yang lebih tepat, 

mengarah pada kontrol emosi yang lebih baik, dan mengarah pada perilaku yang 

lebih tangguh.  

3) Optimis Individu dengan resiliensi yang baik  

Optimis Orang dengan resiliensi yang baik adalah orang optimis yang 

percaya bahwa segalanya akan menjadi lebih baik. Individu memiliki harapan akan 

masa depan dan mengendalikan arah hidupnya. Optimisme membuat Anda lebih 

sehat dan tidak mudah depresi. Optimisme menunjukkan bahwa individu percaya 

pada kemampuannya untuk mengatasi kesulitan yang tak terelakkan di masa 

depan. Ini berkaitan dengan kemanjuran diri, atau keyakinan pada kemampuan 

Anda untuk memecahkan masalah dan menguasai dunia Anda, kemampuan 

penting dalam resiliensi. Penelitian menunjukkan bahwa optimisme dan self-

efficacy terkait. Optimisme mendorong individu untuk mencari solusi dan bekerja 

untuk memperbaiki situasi..  

4) Kemampuan untuk menganalisis penyebab dari masalah  

Analisis sebab adalah cara berpikir yang sangat penting untuk menganalisis 

sebab, yaitu bagaimana cara penjelasan. Merupakan kebiasaan individu untuk 

menjelaskan hal-hal baik atau buruk yang terjadi pada mereka. Orang yang 

resiliens sebagian besar dapat beradaptasi secara kognitif dan mampu 

mengidentifikasi semua penyebab signifikan dari kesulitan yang mereka hadapi 

tanpa terjebak dalam cara tertentu untuk menjelaskannya. Individu tidak secara 

refleks menyalahkan orang lain untuk menjaga harga diri atau membebaskan diri 
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dari rasa bersalah. Seorang individu tidak menyia-nyiakan persediaan 

ketahanannya yang berharga untuk memikirkan peristiwa atau keadaan di luar 

kendalinya. Individu mengarahkan dirinya sendiri ke sumber masalah, 

mengubahnya menjadi faktor yang dapat dikelola, dan menyebabkan perubahan 

(Reivich & Shatté, 2002). 

5) Kemampuan untuk berempati  

Beberapa orang pandai membaca apa yang disebut psikolog sebagai bahasa 

nonverbal orang lain, seperti ekspresi wajah, nada suara, bahasa tubuh, dan 

menentukan apa yang dipikirkan dan dirasakan orang lain. Meskipun individu 

tidak dapat menempatkan diri pada posisi orang lain, mereka mampu 

mengantisipasi perasaan orang lain dan mengantisipasi tindakan yang mungkin 

dilakukan orang lain. Dalam hubungan interpersonal, kemampuan membaca sinyal 

nonverbal sangat bermanfaat, dimana orang perlu merasakan dan dipahami oleh 

orang lain.  

6) Self-efficacy 

Self-efficacy adalah keyakinan bahwa individu dapat memecahkan masalah, 

mungkin melalui pengalaman dan keyakinan pada kemampuan seseorang untuk 

berhasil dalam hidup. Efikasi diri membuat seseorang lebih efektif dalam hidup. 

Seseorang yang tidak yakin dengan kemanjurannya seperti kehilangan 

identitasnya, secara tidak sengaja menimbulkan keraguan diri. Orang dengan 

efikasi diri yang baik, memiliki kepercayaan diri dan peningkatan pengetahuan 

bahwa mereka memiliki bakat dan keterampilan yang dapat mereka gunakan untuk 

mengendalikan lingkungannya.. 

7) Kemampuan untuk meraih apa yang diinginkan  

Resiliensi memungkinkan individu untuk meningkatkan aspek positif dari 

kehidupan mereka. Resiliensi adalah sumber dari kemampuan untuk mencapai. 

Beberapa orang takut mencapai sesuatu karena berdasarkan pengalaman masa lalu, 

situasi sulit selalu dihindari. Ketakutan bahwa memperkirakan batas sebenarnya 

dari kemampuan seseorang akan memengaruhi sesuatu tentang orang lain.  
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Beberapa aspek yang telah dijelaskan di atas dapat dipahami dan 

disimpulkan bahwa aspek resiliensi yang penting untuk diperhatikan adalah 

pengendalian emosi, kemampuan mengendalikan dorongan hati, optimisme 

individu dengan resiliensi yang baik, kemampuan menganalisis penyebab masalah, 

keterampilan memecahkan masalah, empati, Self-Efficacy, kemampuan untuk 

mencapai apa yang Anda inginkan.  

Lima dimensi resiliensi diidentifikasi, yaitu: a) kemampuan pribadi, standar 

tinggi, dan ketekunan; b) keyakinan pada diri sendiri, toleransi terhadap emosi 

negatif, dan resiliensi terhadap stres; c) penerimaan positif terhadap perubahan dan 

membangun hubungan yang baik dengan hubungan orang lain; d) pengendalian 

diri e) pengaruh spiritual (Connor & Davidson, 2003). 

Berdasarkan beberapa aspek yang telah diuraikan di atas, dapat dipahami 

dan disimpulkan bahwa aspek penting Resiliensi yang perlu diperhatikan adalah 

pengendalian emosi, kemampuan mengendalikan dorongan hati, optimisme pribadi 

dengan Resiliensi yang baik, kemampuan menganalisis alasan, kemampuan untuk 

berempati, Self-efficacy, kemampuan untuk mencapai apa yang Anda inginkan, 

kompetensi pribadi, standar yang tinggi, dan ketekunan. Percaya pada diri sendiri, 

memiliki toleransi terhadap pengaruh negatif, kuat dalam menghadapi tekanan dan 

menerima perubahan secara positif, membangun hubungan yang baik dengan orang 

lain, pengendalian diri dan pengaruh spiritual.  

c. Faktor-Faktor Terbentuknya Resiliensi 

Faktor-faktor resiliensi yang dapat membantu individu mengatasi berbagai 

adversities dengan mengelompokkannya menjadi tiga faktor, antara lain (Grotberg, 

2003):  

1) External support merupakan faktor di luar individu yang dapat meningkatkan 

kemampuan Resiliensi. Grotberg (2003)  menjelaskan bahwa sebagai (I Have), 

yaitu individu dalam satu atau lebih anggota keluarga yang dapat dipercaya dan 

dicintai, dan satu atau lebih individu di luar keluarga dapat dipercaya dengan 

pembatasan perilaku. Role model yang baik banyak memberikan kontribusi, 

role model adalah seseorang yang dapat menunjukkan apa yang harus 
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dilakukan individu, seperti informasi tentang sesuatu, dan mendorong individu 

tersebut untuk mengikutinya. Selain rumah komunitas yang stabil, akses ke 

fasilitas kesehatan, pendidikan dan sosial yang dibutuhkan juga penting. Selain 

dukungan dari orang-orang terdekat seperti suami, istri, orang tua dan anak, 

terkadang seseorang membutuhkan dukungan dan kasih sayang dari orang lain 

yang dianggap mampu memberikan kasih sayang yang mungkin tidak 

didapatkan dari orang-orang terdekatnya..  

2) Faktor Inner Strength (I am), Adalah sesuatu yang dimiliki dan akan 

dikembangkan oleh individu, seperti yang dijelaskan oleh Grotberg, sifat-sifat 

yang dimiliki individu dapat digambarkan sebagai (I am), antara lain percaya 

pada kemampuan sendiri, optimis, disukai banyak orang, memiliki keinginan 

untuk berprestasi di masa depan, kualitas seperti empati. Faktor I am ini berasal 

dari kekuatan individu itu sendiri. seperti perilaku, perasaan, dan kepercayaan 

yang dimiliki seseorang.  

3) Problem Solving (I can), Meliputi kemampuan memunculkan ide-ide baru, 

mampu menyelesaikan tugas, menggunakan humor untuk meredakan 

ketegangan, mampu mengkomunikasikan pikiran dan perasaan saat 

berkomunikasi dengan orang lain, mampu memecahkan berbagai masalah 

(akademik, pekerjaan, pribadi dan sosial). ), mampu mengendalikan perilaku, 

dan mampu merespons saat dibutuhkan Mintalah bantuan saat Anda perlu 

mengukur temperamen Anda sendiri dan orang lain. Oleh karena itu, seseorang 

dengan Resiliensi harus memiliki tiga faktor ini, yaitu  I am, I have dan I can, 

dan orang yang hanya memiliki salah satu faktor tersebut tidak dapat dikatakan 

sebagai orang resiliensi. 

Berdasarkan beberapa yang dijelaskan di atas tentang faktor-faktor yang 

membentuk Resiliensi dalam diri seseorang dapat dipahami dan disimpulkan 

bahwa faktor eksternal (I Have), faktor inner strength (I am), dan problem solving 

ialah faktor-faktor yang membentuk Resiliensi dalam diri individu.  
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d. Faktor-faktor yang Memengaruhi Resiliensi 

Herrman et al. (2011) mengatakan bahwa sumber-sumber resiliensi meliputi 

beberapa hal sebagai berikut:  

1) Faktor kepribadian, meliputi ciri-ciri kepribadian, self-efficacy, self-esteem, 

internal locus of control, optimisme, kecerdasan, konsep diri yang positif, 

faktor demografis (usia, jenis kelamin, ras), harapan, ketahanan, pengaturan 

emosi, dll.. 

2) Faktor biologis, lingkungan awal dapat mempengaruhi perkembangan dan 

struktur fungsi otak dan sistem neurobiologis.  

3) 3) Faktor lingkungan Tingkat lingkungan terdekat meliputi dukungan sosial, 

termasuk hubungan dengan keluarga dan teman sebaya, keterikatan yang aman 

dengan ibu, stabilitas keluarga, hubungan yang aman dan terjamin dengan 

orang tua, dan dukungan sosial dari teman sebaya. Lingkungan ini terkait 

dengan tingkat resiliensi. Selain itu, lingkungan yang lebih luas, sistem 

masyarakat, seperti lingkungan sekolah yang baik, pelayanan masyarakat, 

kesempatan olahraga dan seni, faktor budaya, spiritualitas dan agama, dan 

pengalaman yang berkaitan dengan kekerasan, dikaitkan dengan tingkat 

resiliensi.  

Southwick et al. (2015) mengajukan faktor-faktor yang mempengaruhi 

resiliensi adalah: 

1) Social support, yakni berupa dukungan masyarakat, dukungan pribadi, 

dukungan keluarga, serta budaya dan kehidupan pribadi masyarakat.  

2) Cognitive skill, ini termasuk kecerdasan, pemecahan masalah, kemampuan 

untuk menghindari menyalahkan diri sendiri, kontrol pribadi dan spiritualitas.  

3) Psychological resources, yaitu internal locus of control, empati dan rasa ingin 

tahu, dengan kecenderungan mencari hikmah dari setiap pengalaman dan 

selalu tetap fleksibel dalam setiap situasi.  
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Berdasarkan pemaparan faktor-faktor pembentuk resiliensi di atas, dapat 

dirangkum dan dipahami faktor-faktor yang mempengaruhinya, antara lain faktor 

kepribadian, faktor biologis, dan faktor lingkungan, cognitive skill, Psychological 

resources, social support.  

e. Karakteristik Individu yang Resiliensi 

Murphey (2013) mengatakan bahwa orang yang memiliki ketahanan tinggi 

dicirikan dengan mudah bergaul dan bersosialisasi, memiliki kemampuan berpikir 

yang baik (biasanya disebut kecerdasan, yang juga mencakup keterampilan sosial 

dan kemampuan untuk menilai sesuatu), dikelilingi oleh orang-orang yang 

mendukung, dan memiliki satu atau lebih bakat atau keunggulan. , percaya pada 

diri sendiri dan percaya pada kemampuannya untuk mengambil keputusan dan 

memiliki keyakinan spiritual atau agama. Wolin (2004) membagi menjadi tujuh 

karakteristik, yang selanjutnya dijelaskan sebagai berikut:  

1) Insight,  adalah kemampuan individu untuk memahami diri sendiri dan orang 

lain atau lingkungannya, yang dapat digunakan untuk beradaptasi dengan 

berbagai situasi. Sederhananya, wawasan adalah kapasitas mental seseorang 

untuk dapat bertanya dan menjawab pertanyaan dengan jujur.  

2) Kemandirian adalah Kemampuan untuk melepaskan diri secara emosional dan 

fisik dari sumber masalah dalam hidup. Selain itu, kemandirian dapat dipahami 

sebagai perilaku seseorang untuk hidup mandiri tanpa bergantung pada orang 

lain..  

3) Hubungan, orang yang resiliensi tentu dapat mengembangkan hubungan hidup 

yang jujur, saling mendukung dan berkualitas, atau memiliki panutan yang 

sehat.  

4) Inisiatif, Orang yang resiliensi bersifat proaktif dan bertanggung jawab atas 

kehidupan dan masalah yang mereka hadapi. Dalam hal ini, orang yang 

Resiliensi selalu berusaha memperbaiki diri atau meningkatkan 

kemampuannya.  

5) Kreativitas, dalam hal ini melibatkan kemampuan untuk memikirkan berbagai 

alternatif, dan konsekuensinya ketika menghadapi tantangan hidup. Orang 
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yang resiliensi dapat mempertimbangkan konsekuensi dari setiap tindakan 

yang mereka pilih dan membuat keputusan yang baik.  

6) Humor, kemampuan untuk menemukan kebahagiaan dalam situasi apa pun. 

Dengan selera humor, orang yang ulet dapat melihat tantangan hidup dengan 

cara baru yang ringan.  

7) Moralitas, Hal ini ditandai dengan keinginan individu untuk dapat hidup 

bahagia dan produktif. Orang yang resiliensi dapat mengevaluasi berbagai hal 

dan membuat keputusan. Berdasarkan beberapa ciri-ciri individu resiliensi 

yang telah dijelaskan dan diuraikan oleh beberapa ahli di atas, dapat dipahami 

dan disimpulkan bahwa individu resiliensi adalah kemampuan berpikir 

seseorang yang baik, yaitu kreatif dan produktif, humoris, beretika, giat dan 

mampu membangun hubungan masyarakat. pandai bergaul dengan 

lingkungan.  

f. Tahapan-tahapan Resiliensi 

Coulson (2006) berpendapat setidaknya terdapat empat proses yang dapat 

terjadi ketika seseorang mengalami situasi cukup menekan yaitu:  

1) Succumbing (mengalah) adalah istilah yang menggambarkan suatu kondisi 

kemunduran di mana seorang individu mengalah atau menyerah setelah 

menghadapi kondisi yang mengancam atau menekan. Tingkatan ini adalah 

ketika individu menjumpai atau mengalami kemalangan yang terlalu berat bagi 

dirinya. Munculnya (akibat) individu dalam situasi ini cenderung mengalami 

depresi dan sering menggunakan narkoba sebagai pelarian, dan pada tingkat 

ekstrim dapat memicu bunuh diri oleh individu tersebut. 

2) Survival (bertahan) Pada level ini, individu tidak dapat mencapai atau 

memulihkan fungsi mental dan emosional yang positif setelah menghadapi 

stres. Efek dari pengalaman stres mencegah individu untuk kembali ke fungsi 

normal (pemulihan), dan melemah dalam beberapa hal. Individu dalam situasi 

ini mungkin mengalami emosi, perilaku, dan kognisi negatif jangka panjang, 

seperti penarikan diri, penurunan kepuasan kerja, dan depresi..  
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3) Recovery (pemulihan) Dalam kondisi seperti itu, individu dapat memperoleh 

kembali (bounce back) fungsi mental dan emosional yang normal serta mampu 

beradaptasi dengan kondisi stres, meskipun pengaruh emosi negatif tetap ada. 

Individu dapat melanjutkan aktivitas kehidupan sehari-hari untuk 

menampilkan diri mereka sebagai individu yang resiliensi.  

4) Thriving (berkembang dengan pesat) Dalam hal ini, individu tidak hanya dapat 

kembali ke tingkat fungsi sebelumnya setelah mengalami situasi stres, tetapi 

mereka mampu melampaui tingkat ini setidaknya dalam beberapa aspek.  

Proses pengalaman menghadapi dan mengatasi kondisi stres dan menantang 

dalam hidup mengarah pada kemampuan baru yang membuat individu menjadi 

orang yang lebih baik. Ini memanifestasikan dirinya dalam aspek perilaku, 

emosional, dan kognitif seperti rasa tujuan hidup, visi yang jelas, rasa hormat yang 

lebih besar terhadap kehidupan, dan keinginan untuk interaksi atau hubungan 

sosial yang positif. Resiliensi melewati empat tahapan yaitu antara lain a) 

Overcoming (proses mengatasi); b) Streering tought (melalui sistem pengendalian; 

c) Boucing back; dan d) Reaching out (tahap penjangkauan) (Reivich & Shatté, 

2002)  

Berdasarkan beberapa penjelasan diatas mengenai tahaptahap Resiliensi 

dapat dipahami dan dapat dipahami empat proses yang dapat terjadi dan dilewati 

ketikaseseorang mengalami situasi yang cukup menekan, orang yang melakukan 

Resiliensi itu akan melewati fase atau tahapan mengalah, bertahan, pemulihan, dan 

kemudian terjadi perkembangan dengan pesat, overcoming (proses mengatasi), 

streering tought (melalui sistem pengendalian), boucing back, reaching out (tahap 

penjangkauan). 
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g. Kajian literatur berdasarkan Vos Viewer dan Penelitian Resiliensi 

 

Gambar 3 Network Visualization Variabel Resiliensi 

 Berdasarkan gambar 3 (VOS Viewer), terdapat dua informasi penting yang 

perlu diperhatikan. Visualisasi Resilience dan Adaptive Culture: Jika visualisasi 

menunjukkan celah penelitian atau tidak adanya hubungan antara variabel 

resilience (risilience) dan adaptive culture (budaya adaptif), ini mengindikasikan 

bahwa ada potensi untuk menjalankan penelitian lebih lanjut guna memahami 

hubungan antara kedua variabel tersebut. Celah penelitian ini bisa menjadi area 

yang menarik untuk dieksplorasi karena menunjukkan bahwa belum ada cukup 

bukti atau pemahaman tentang bagaimana adaptive culture mempengaruhi 

resilience atau sebaliknya. 

Hubungan Visionary Leadership, Kinerja, dan Resilience: Jika visualisasi 

menunjukkan bahwa variabel visionary leadership (kepemimpinan visioner) dan 

kinerja terhubung dengan resilience, ini menandakan bahwa kedua variabel tersebut 

memiliki hubungan penting dalam mencapai atau mempengaruhi tingkat ketahanan 

organisasi. 
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Dari dua informasi di atas, terdapat beberapa implikasi yang bisa diambil: 

Fokus Penelitian: Area penelitian ini difokuskan pada eksplorasi hubungan atau 

pengaruh antara adaptive culture dan resilience. Hal ini akan membantu dalam 

memahami bagaimana budaya adaptif mempengaruhi kemampuan organisasi untuk 

bertahan dan pulih dari gangguan atau krisis yang yercermin dari diri dosen. Selain 

itu, melihat apakah ada faktor-faktor lain yang memoderasi hubungan ini juga fokus 

menjadi pertimbangan. 

Pentingnya Visionary Leadership dan Kinerja bermakna bahwa visionary 

leadership dan kinerja memiliki hubungan yang signifikan dengan resilience, maka 

organisasi perlu mempertahankan atau meningkatkan aspek-aspek tersebut sebagai 

bagian dari strategi untuk meningkatkan ketahanan mereka. Memiliki dosen yang 

memiliki jiwa kepemimpinan yang visioner dan mencapai kinerja yang baik dapat 

menjadi faktor kunci dalam menghadapi tantangan dan perubahan yang mungkin 

terjadi. 

Penelitian mengenai variabel resiliensi atau ketangguhan telah banyak 

dilakukan pada berbagai bidang. Resiliensi merujuk pada kemampuan individu atau 

kelompok untuk beradaptasi dan pulih dari tekanan, stres, atau perubahan yang 

mengganggu, serta untuk tetap berfungsi secara efektif dalam menghadapi 

tantangan. Berikut adalah beberapa bidang di mana penelitian mengenai resiliensi 

telah banyak dilakukan: 

1. Psikologi: Penelitian di bidang psikologi seringkali mengeksplorasi 

faktor-faktor yang berkontribusi pada pembangunan dan penguatan resiliensi 

individu, seperti dukungan sosial, pengaturan emosi, optimisme, dan koping yang 

efektif. Penelitian ini membantu memahami bagaimana orang dapat mengatasi 

situasi stres dan trauma, dan bagaimana meningkatkan daya tahan mental (IJntema 

et al., 2019). 

2. Kesehatan Mental: Resiliensi menjadi topik utama dalam penelitian 

kesehatan mental untuk memahami faktor-faktor yang melindungi individu dari 

risiko gangguan mental, dan juga untuk mengembangkan intervensi yang 

meningkatkan ketahanan mental (Ungar & Theron, 2020) . 
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3. Pendidikan: Penelitian di bidang pendidikan sering mengidentifikasi 

bagaimana resiliensi berperan dalam prestasi akademis siswa dan kemajuan 

pendidikan. Studi-studi ini berusaha untuk mengembangkan strategi yang 

meningkatkan ketangguhan siswa dalam menghadapi tantangan belajar dan 

lingkungan akademis (Naidu, 2021) . 

4. Sumber Daya Manusia (SDM): Penelitian di bidang SDM berfokus pada 

bagaimana perusahaan dan organisasi dapat mengidentifikasi dan mendukung 

pegawai yang memiliki resiliensi tinggi. Hal ini bertujuan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif (Edeh et al., 2021). 

5. Lingkungan Kerja: Dalam konteks lingkungan kerja, penelitian resiliensi 

berfokus pada bagaimana organisasi dapat membangun budaya yang mendukung 

resiliensi karyawan, serta bagaimana mengatasi tekanan dan stres di tempat kerja. 

6. Manajemen Bencana dan Krisis: Resiliensi menjadi faktor penting dalam 

penelitian tentang manajemen bencana dan krisis, karena melibatkan kemampuan 

individu dan komunitas untuk pulih dari bencana dan krisis dengan cepat (Alkaabi 

et al., 2022) . 

7. Olahraga dan Kesehatan Fisik: Penelitian juga mengeksplorasi 

bagaimana resiliensi dapat mempengaruhi kinerja olahragawan dan berkontribusi 

pada pemulihan fisik setelah cedera (Jefferies et al., 2019). 

Penelitian mengenai resiliensi umumnya melibatkan pendekatan 

interdisipliner, yang melibatkan berbagai disiplin ilmu seperti psikologi, sosiologi, 

kesehatan, pendidikan, dan manajemen. Hasil penelitian ini berperan penting dalam 

memahami faktor-faktor yang mempengaruhi resiliensi, serta mengembangkan 

strategi dan intervensi untuk meningkatkan ketangguhan individu dan kelompok 

dalam menghadapi berbagai situasi dan tantangan kehidupan (Naderpajouh et al., 

2020). 

Penelitian mengenai variabel resiliensi pada bidang kajian dosen atau dalam 

konteks perguruan tinggi masih terbatas, dan ada beberapa alasan yang menjelaskan 

mengapa penelitian ini belum banyak dilakukan: 

 



64 
 

1. Fokus pada aspek pendidikan lainnya: Penelitian di bidang pendidikan 

cenderung lebih fokus pada aspek-aspek lain seperti pembelajaran dan pengajaran, 

peningkatan kualitas pendidikan, kurikulum, dan isu-isu lain yang terkait langsung 

dengan mahasiswa dan proses belajar-mengajar. 

2. Perbedaan prioritas penelitian: Setiap bidang studi dalam kajian dosen 

memiliki prioritas penelitian masing-masing, dan resiliensi mungkin belum 

menjadi fokus utama pada beberapa bidang studi. 

3. Tantangan penelitian di lingkungan akademis: Penelitian di lingkungan 

akademis seringkali menghadapi tantangan seperti keterbatasan sumber daya, 

waktu yang terbatas bagi dosen untuk terlibat dalam penelitian, dan proses birokrasi 

yang kompleks. 

4. Terbatasnya kesadaran akan pentingnya resiliensi pada dosen: Mungkin 

belum ada kesadaran yang cukup tinggi di kalangan institusi pendidikan tentang 

pentingnya penelitian mengenai resiliensi pada dosen, sehingga hal ini belum 

menjadi fokus utama dalam program penelitian. 

Meskipun penelitian mengenai resiliensi pada bidang kajian dosen masih 

terbatas, penting untuk diakui bahwa resiliensi sangat relevan dalam lingkungan 

akademis. Dosen berhadapan dengan berbagai tekanan dan tuntutan, termasuk 

tuntutan akademis, beban kerja yang tinggi, dan tantangan dalam menghadapi 

perubahan lingkungan pendidikan. Memahami resiliensi dan bagaimana 

memperkuatnya pada dosen dapat membantu mereka mengatasi tantangan ini, 

meningkatkan kesejahteraan, dan meningkatkan kualitas pengajaran dan penelitian. 

Dengan semakin meningkatnya kesadaran akan pentingnya resiliensi pada 

dosen dan kebutuhan untuk meningkatkan kesejahteraan dosen, diharapkan akan 

ada lebih banyak penelitian di masa depan yang mengeksplorasi aspek ini dengan 

lebih mendalam. Penelitian ini dapat memberikan wawasan berharga bagi institusi 

pendidikan untuk menciptakan lingkungan yang mendukung dan mendorong 

resiliensi dosen. 
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8. Kinerja Dosen 

 Penjelasan tentang kinerja dosen meliputi pengertian, faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja dosen, peningkatan kinerja dosen, pengukuran kinerja, 

indikator kinerja dosen, kajian literatur dan undang-undang tentang kinerja guru 

dan dosen dan dosen. 

a. Pengertian 

Kinerja Dosen Kinerja berasal dari kata “Job Performance atau Actual 

Performance” yang diartikan sebagai prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 

yang dicapai oleh seseorang (Pitriani, 2021; Sikula, 1973; Sunnia, 2018). Kinerja 

adalah akar kata bahasa Indonesia "kerja", diterjemahkan dari bahasa asing menjadi 

kata prestasi, yang juga dapat berarti hasil kerja (Sanusi Hamid, 2014). 

Kinerja adalah perilaku nyata yang diperlihatkan oleh setiap individu yang 

dinyatakan sebagai prestasi kerja yang dihasilkan seseorang sesuai dengan 

perannya dalam organisasi. Perilaku realistis yang diperlihatkan seseorang sebagai 

hasil dari prestasi kerja sesuai dengan perannya. Oleh karena itu, kinerja dapat 

dipahami sebagai prestasi kerja, yaitu hasil kerja kualitatif dan kuantitatif yang 

dicapai oleh seorang sesuai dengan tugas yang dibebankan kepadanya (Sarinah, 

2020).  

Dosen adalah pendidik profesional dan ilmuwan yang misi utamanya adalah 

mentransformasikan, mengembangkan, dan mengkomunikasikan ilmu 

pengetahuan, teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian 

kepada masyarakat. Untuk menjalankan fungsi, peran dan jabatan yang sangat 

strategis tersebut, diperlukan instruktur yang profesional dan berkualitas. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja dosen adalah tindakan 

nyata yang dilakukan dosen dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya 

sebagai pendidik atau sumber daya manusia di perguruan tinggi untuk 

mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan, 

teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian ke masyarakat 

(Ahmad, 2016). 
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Kinerja dosen memiliki ciri-ciri tertentu yang dapat dikembangkan, yaitu 

(1) menyukai petualangan dan tantangan, (2) kecenderungan untuk menetapkan 

tujuan, (3) kebutuhan yang kuat untuk bekerja, (4) Memiliki kemampuan 

merencanakan. Seorang dosen dengan prestasi kerja dapat dilihat memiliki 

beberapa karakteristik kinerja dalam menjalankan tugasnya, salah satunya adalah 

menyukai tantangan dan berani mengambil risiko. Hal ini menunjukkan bahwa 

dosen memiliki motivasi yang tinggi dan menggunakan tantangan dan risiko  

sebagai acuan untuk meningkatkan kinerja. Dengan demikian meningkatkan 

efisiensi kerja dosen yang secara tidak langsung berpengaruh terhadap pendidikan 

perguruan tinggi (McClelland, 2005).  

Tri Darma Perguruan Tinggi menjadi tolak ukur seberapa produktif dosen 

dalam menghasilkan lulusan yang siap mengisi lapangan kerja, begitu juga dengan 

peneliti (Leuwol et al., 2020). Tiga faktor yang mempengaruhi produktivitas 

individu, (1) kemampuannya menyelesaikan pekerjaan, (2) tingkat usaha, (3) 

dukungan yang diberikan orang tersebut (Mathis et al., 2015). Produktivitas kinerja 

dosen dapat ditingkatkan apabila dosen mampu memenuhi tanggung jawabnya baik 

secara struktural maupun fungsional, yang tidak hanya memungkinkan pengajaran 

tetapi juga meningkatkan budaya penelitian di kalangan dosen. 

   

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Dosen 

Secara makro faktor yang mempengaruhi kinerja dosen antara lain 

kompetensi, budaya, motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja. Namun, secara 

mikro kinerja seorang dosen dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, di mana faktor 

internal maupun eksternal. Ada lima faktor yang mempengaruhi kinerja individu 

secara mikro yaitu: Ability (kemampuan), Motivation (motivasi), Support 

(dukungan), Job Satisfaction (kepuasan kerja), Organizational Commitment 

(komitmen organisasi) (Mathis et al., 2015). Berdasarkan definisi tersebut kinerja 

dosen dapat dipengaruhi oleh lima faktor  yang dapat dijelaskan sebagai berikut:  

1) Kemampuan (Ability) Merupakan potensi individu untuk memperoleh keahlian 

atau penilaian atas perilaku seseorang dalam melakukan berbagai tugas di 

tempat kerja. Hal ini sejalan dengan kompetensi, yaitu kemampuan individu 
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saat ini untuk melakukan berbagai tugas dalam pekerjaan. Selanjutnya, 

kapabilitas pada dasarnya terdiri dari dua faktor, yaitu (Judge & Robbins, 

2017): (1) Kemampuan intelektual (Intellectual abilities), kemampuan yang 

dibutuhkan untuk melakukan aktivitas mental (berfikir), penalaran, dan 

pemecahan masalah. (2) Kemampuan fisik (Physical abilities), Kapasitas 

untuk melakukan tugas yang menuntut stamina, keterampilan, kekuatan, dan 

karakteristik yang serupa. 

2) Motivasi (Motivation), Upaya untuk mencapai tujuan organisasi 

mencerminkan minat individu terhadap perilaku kinerja. Motivasi mencakup 

tiga faktor utama intensitas, arah dan ketekunan. Intensitas menggambarkan 

betapa sulitnya seseorang mencapai suatu tujuan. Ini adalah elemen terpenting 

dalam motivasi. Intensitas yang tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil 

kinerja yang baik kecuali upaya itu untuk keuntungan organisasi. Upaya yang 

terfokus dan selaras dengan tujuan organisasi merupakan jenis kinerja yang 

harus dihasilkan. Akhirnya, motivasi memiliki dimensi ketekunan. Ini adalah 

ukuran berapa lama seseorang dapat mempertahankan bisnisnya. Orang yang 

termotivasi bertahan pada tugas cukup lama untuk mencapai tujuan mereka.  

3) Dukungan/bantuan (Support), dukungan dari orang lain meningkatkan 

kemungkinan kita mencapai tujuan kita. Anehnya, mungkin klaim ini salah. 

Pertama, berbagai penelitian telah menemukan bahwa bantuan dalam bentuk 

saran dan bimbingan orang lain seringkali tidak membawa kita ke tempat yang 

kita inginkan. Kedua, nasihat dan bantuan seperti itu seringkali membuat kita 

kurang percaya diri dalam mencapai tujuan kita. Semakin banyak bantuan yang 

ditawarkan, semakin negatif dan stres perasaan kita tentang tujuan kita.  

4) Kepuasan kerja (Job satisfaction), menggambarkan perasaan positif tentang 

pekerjaan seseorang yang berasal dari evaluasi karakteristiknya. Emosi atau 

kepuasan yang dialami seseorang saat melakukan pekerjaan yang secara positif 

memengaruhi organisasi dalam bentuk produktivitas, kualitas, dan layanan 

kerja.  

5) Komitmen organisasi (Organizational Commitment), sejauh mana seorang 

individu percaya dan menerima tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap 
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produktif dalam organisasi. Individu yang relatif setia kepada organisasi lebih 

mungkin mengalami kepuasan kerja yang lebih tinggi.  

Tinggi rendahnya kinerja dosen dalam perguruan tinggi, secara tidak 

langsung dapat dipengaruhi oleh kemampuan, kompensasi, teknologi, lingkungan 

kerja (Sanusi Hamid, 2014). Berikut penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja dosen:  

1)  Kemampuan  

Kompetensi keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki oleh dosen dalam 

kegiatan Tri Dharma Perguruan Tinggi memberikan kontribusi terhadap kinerja 

dosen. Kemampuan yang disertai dengan kemauan yang besar akan menimbulkan 

motivasi untuk bekerja lebih baik guna mencapai tujuan yang diinginkan. Namun 

di lapangan, kemampuan dosen dalam mengimplementasikan Tri Dharma 

Perguruan Tinggi tersebut masih tergolong rendah. Misalnya, dosen jarang 

melakukan penelitian karena kebanyakan dosen tidak memahami metode penelitian 

dan dana untuk melakukan penelitian sangat terbatas. Idealnya dosen memiliki 

kapasitas untuk melaksanakan kegiatan Tri Dharma Perguruan Tinggi, tidak perlu 

ada alasan tidak dapat melaksanakan kegiatan tersebut karena keterbatasan dana, 

karena sebenarnya dengan kapasitas yang dimiliki dosen dapat mencari sumber 

pendanaan di luar  anggaran Perguruan Tinggi. Bahkan dapat diperoleh dari sponsor 

institusi, Pembiayaan nasional untuk sektor pendidikan, pemerintah daerah dan 

lembaga asing.  

2) Kompensasi  

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen, 

artinya jika kompensasi dosen meningkat maka akan berpengaruh terhadap 

peningkatan motivasi dosen. Kompensasi yang dimaksud berupa kompensasi 

finansial (kenaikan gaji, gratifikasi, bonus) dan kompensasi non finansial seperti 

cuti ala kantin, promosi jabatan fungsional dan struktural. 
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3) Teknologi  

Dampak teknologi terhadap kinerja instruktur berdampak positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa teknik berdasarkan evaluasi instruktur akan menyebabkan 

kinerja instruktur yang lebih tinggi. Sebaliknya, jika sarana dan prasarana penilaian 

instruktur tidak dikembangkan dengan baik, maka kinerja instruktur juga akan 

menurun. Fakta di lapangan, teknologi hanya ada pada saat akan dilakukan 

akreditasi, apalagi sebelum asesor Perguruan Tinggi hadir. Teknologi tidak 

mempengaruhi kinerja dosen karena teknologi tidak sepenuhnya mendukung 

peningkatan kinerja dosen. Misalnya, peralatan proyektor LCD tersedia, tetapi 

dosen tidak dapat menggunakannya ketika mengajar, dan dosen jarang 

mengoperasikannya, karena penggunaannya dibatasi oleh institusi itu sendiri. 

Idealnya, dosen memiliki akses terhadap seluruh teknologi dalam pengajaran dan 

kegiatan lainnya untuk mendukung kelancaran pelaksanaan kegiatan Tri Dharma 

Perguruan Tinggi. Jika dosen tidak dapat mengoperasikannya, maka staf atau 

karyawan bertugas membantu mengoperasikannya sampai dosen mampu 

mengoperasikannya sendiri. Teknologi yang tersedia sangat mendukung 

kelancaran proses belajar mengajar para dosen. Berkaitan dengan hal tersebut, 

Wispandono menyatakan bahwa teknologi, motivasi berprestasi, kemampuan 

akademik dan kemampuan riset memiliki dampak positif terhadap kinerja. 

4) Lingkungan Kerja  

Pentingnya dampak kompensasi terhadap kinerja instruktur merupakan 

salah satu jawaban atas upaya peningkatan kinerja instruktur Perguruan Tinggi, 

khususnya yang mengajar di program studi yang terakreditasi. Dengan demikian 

Perguruan Tinggi berpeluang menciptakan kondisi lingkungan kerja yang 

dibutuhkan dosen untuk mencapai tingkat persepsi dosen yang sangat tinggi.  

5) Kepemimpinan  

Kualitas dorongan, bimbingan, dan dukungan yang diberikan oleh pimpinan 

atau atasan berdampak positif terhadap kinerja dosen. Sifat atau perilaku 

kepemimpinan yang memotivasi dosen juga dapat meningkatkan kinerja dan 

produktivitas dosen dalam memenuhi tanggung jawabnya di perguruan tinggi. 
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c. Peningkatan Kinerja Dosen  

Ada beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan kinerja 

dosen berikut penjelasannya:  

1) Penyadaran (Awareness) Merupakan bentuk yang berupaya membangkitkan 

kesadaran dosen, menekankan pada substansi karya. Pimpinan perguruan 

tinggi harus menyadari bahwa dosen adalah manusia dengan dua substansi, 

jiwa dan raga. Aspek fisik adalah perilaku penceramah atau petunjuk dari aspek 

jiwa, jadi jika jiwanya baik, tentu tubuhnya juga bisa berbuat baik dan bisa 

memotivasi dirinya sendiri.. 

2) Budaya Kerja (Corporate culture) Pola kebiasaan berdasarkan sudut pandang 

seseorang atau cara memberi makna pada pekerjaan seseorang, menanamkan 

emosi dan keyakinan yang kuat dengan nilai-nilai yang dianutnya dan 

mewujudkannya dengan semangat yang sungguh-sungguh dalam bentuk 

kinerja atau prestasi kerja. 

3) Desain Pekerjaan (Job Design) Desain pekerjaan mengacu pada 

pengorganisasian tugas, kewajiban, dan tanggung jawab untuk menciptakan 

produktivitas. Desain pekerjaan dapat mempengaruhi kinerja dosen, terutama 

jika menyangkut motivasi dosen yang dapat berdampak besar. 

 

d. Pengukuran Kinerja 

Pengukuran kinerja dosen adalah pengukuran kinerja yang digunakan untuk 

mengukur keberhasilan seorang dosen di perguruan tinggi dalam kurun waktu 

tertentu dan menggunakan hasil pengukuran tersebut untuk evaluasi di masa yang 

akan datang. Andy Neely menyatakan bahwa pengukuran kinerja adalah proses 

mengukur efisiensi dan efektivitas tindakan masa lalu. Bisa kita pahami bahwa 

mengukur kinerja dosen dianggap sebagai ukuran evaluasi yang diperlukan atas 

tugas dan tanggung jawab dosen di perguruan tinggi. Hal tersebut bertujuan: (1) 

meningkatkan kualitas pengajaran, (2) mengembangkan diri dosen, (3) 

meningkatkan kepuasan mahasiswa terhadap pengajaran, (4) meningkatkan 

kepuasan kerja dosen, (5) tercapainya tujuan prodi/fakultas/perguruan tinggi, (6) 

meningkatkan penilaian masyarakat terhadap prodi/fakultas/perguruan tinggi. 
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Pengukuran kinerja dosen sesuai dengan tugas pokok dosen yang tertuang 

dalam Pedoman Beban Kerja Dosen dan Evaluasi Pelaksanaan Tri Dharma 

Perguruan Tinggi oleh Dirjen Dikti tahun 2010. Berikut tugas utama dosen:  

1. Tugas di bidang Pendidikan dan Pengajaran:  

a) Melaksanakan perkuliahan, menguji, dan praktik di laboratorium, praktik 

keguruan, praktik bengkel/studio/kebun percobaan/teknologi pengajaran;  

b) Membimbing seminar Mahasiswa;  

c) Membimbing kuliah kerja nyata (KKN), praktik kerja nyata (PKN), praktik 

kerja lapangan (PKL) 

d) Membimbing tugas akhir penelitian dan pembuatan laporan hasil penelitian 

tugas akhir;  

e) Penguji pada ujian akhir;  

f) Membina kegiatan mahasiswa di bidang akademik dan kemahasiswaan;  

g) Mengembangkan program perkuliahan;  

h) Mengembangkan bahan pengajaran;  

i) Menyampaikan orasi ilmiah;  

j) Membina kegiatan mahasiswa di bidang akademik dan kemahasiswaan.  

k) Membimbing Dosen yang lebih rendah jabatannya;  

l) Melaksanakan kegiatan detasering dan pencangkokan dosen. 

2. Tugas di bidang Penelitian dan Pengembangan Karya Ilmiah  

a) Menghasilkan karya penelitian;  

b) Menerjemahkan/menyadur buku ilmiah;  

c) Mengedit/menyunting karya ilmiah;  

d) Membuat rancangan dan karya teknologi;  

e) Membuat rancangan karya seni.  

3. Tugas melakukan Pengabdian kepada Masyarakat  

a) Menduduki jabatan pimpinan dalam lembaga pemerintahan/pejabat negara 

sehingga harus dibebaskan dari jabatan organiknya;  

b) Melaksanakan pengembangan hasil pendidikan dan penelitian yang dapat 

dimanfaatkan oleh masyarakat;  

c) Memberi latihan/penyuluhan/penataran pada masyarakat;  
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d) Memberi pelayanan kepada masyarakat atau kegiatan lain yang menunjang 

pelaksanaan tugas umum pemerintah dan pembangunan;  

e) Membuat/menulis karya pengabdian kepada masyarakat.  

4. Tugas penunjang Tri Dharma  Perguruan Tinggi  

a) Menjadi anggota dalam suatu panitia/badan pada perguruan tinggi;  

b) Menjadi anggota panitia/badan pada lembaga pemerintah;  

c) Menjadi anggota organisasi profesi;  

d) Mewakili perguruan tinggi/lembaga pemerintah duduk dalam panitia antar 

lembaga;  

e) Menjadi anggota delegasi nasional ke pertemuan internasional;  

f) Berperan serta aktif dalam pertemuan ilmiah 

g) Mendapat tanda jasa/penghargaan;  

h) Menulis buku pelajaran SLTA ke bawah;  

i) Mempunyai prestasi di bidang olahraga/kesenian/sosial. 

 

e. Indikator kinerja dosen 

Indikator kinerja dosen merupakan ukuran keberhasilan seorang dosen yang 

menggambarkan pencapaian tujuan atau sasaran dalam menjalankan dan 

melaksanakan tugasnya. Sebelum menentukan indikator kinerja dosen, perlu 

diketahui tentang indikator utama kinerja (Key Performance Indicator), di mana  

serangkaian tindakan yang berpusat pada aspek-aspek kinerja yang terpenting bagi 

kesuksesan organisasi pada masa sekarang dan masa yang akan datang. 

Indikator utama kinerja dosen, yaitu tugas dosen yang sesuai dengan Tri 

Dharma  Perguruan Tinggi, pengajaran, penelitian dan pengabdian. Terdapat empat 

kompetensi yang harus dikuasai dosen dalam melaksanakan pengajaran, penelitian, 

pengabdian, manajemen pendidikan dan pengelolaan mahasiswa. Kompetensi 

tersebut yaitu sebagai berikut: a) Kompetensi Pedagogis; b) Kompetensi 

Profesional; c) Kompetensi Sosial; d) Kompetensi Kepribadian (Febriana, 2021). 
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f. Kajian literatur berdasarkan Vos Viewer dan Penelitian Kinerja Dosen 

Gambar 4 Network Visualization Kinerja Dosen 

 Berdasarkan gambar 4 (VOS Viewer), terdapat beberapa informasi penting 

mengenai kinerja dosen dan hubungannya dengan variabel lain: 

Visualisasi Kinerja Dosen dan Adaptive Culture: Visualisasi menunjukkan adanya 

celah penelitian atau tidak adanya hubungan antara variabel kinerja dosen dan 

adaptive culture (budaya adaptif), hal ini menunjukkan bahwa ada potensi untuk 

melakukan penelitian lebih lanjut dalam rangka memahami bagaimana adaptive 

culture mempengaruhi kinerja dosen. Celah penelitian ini bisa menjadi area yang 

menarik untuk dieksplorasi guna mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam 

tentang pentingnya budaya adaptif dalam meningkatkan kinerja dosen. 

Hubungan Visionary Leadership dan Resilience: Visualisasi menunjukkan 

bahwa variabel visionary leadership (kepemimpinan visioner) dan resilience 

(ketahanan) terhubung dengan kinerja dosen, ini menandakan bahwa kedua variabel 

tersebut memiliki peran penting dalam mencapai atau mempengaruhi tingkat 

kinerja dosen. 
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Dari dua penjelasan di atas, ada berimplikasi pada terdapat celah pada area 

penelitian yang menarik untuk dijelajahi lebih lanjut adalah bagaimana adaptive 

culture (budaya adaptif) dapat mempengaruhi kinerja dosen. Hal ini dapat 

melibatkan analisis lebih mendalam tentang bagaimana budaya adaptif dalam 

lingkungan akademik dan organisasi pendidikan dapat memengaruhi motivasi, 

kepuasan kerja, atau faktor lain yang berkontribusi pada kinerja dosen. 

Pentingnya Visionary Leadership dan Resilience menunjukkan bahwa 

visionary leadership (kepemimpinan visioner) dan resilience (ketahanan) telah 

terhubung dengan kinerja dosen, maka penting untuk tetap memperhatikan dan 

mengembangkan aspek-aspek tersebut dalam konteks manajemen dan 

kepemimpinan di institusi pendidikan. Memiliki pemimpin yang visioner dan dosen 

yang memiliki tingkat ketahanan yang baik dapat menjadi faktor penting untuk 

meningkatkan kualitas pengajaran dan kinerja akademik. 

g. Kompetensi Dosen dalam Undang-undang guru dan dosen Nomor 14 

tahun 2015 

 Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang guru dan dosen 

menjelaskan status profesi. Pengakuan terhadap jabatan guru dan dosen dapat 

dibuktikan dengan adanya sertifikat pendidik. Sebagai tenaga profesional, 

kedudukan guru dan dosen berdampak pada peningkatan harkat dan peran guru dan 

dosen sebagai mata pelajaran dan peningkatan mutu pendidikan nasional. 

Kedudukan guru dan dosen ditujukan untuk menyelenggarakan sistem pendidikan 

dan mencapai tujuan pendidikan nasional, yaitu berkembangnya potensi peserta 

didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha 

Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, dan bertakwa. cakap, kreatif, mandiri dan 

menjadi warga negara yang demokratis serta bertanggung jawab. Setiap profesi atau 

pekerjaan memiliki fungsi dan tanggung jawab masing-masing. Begitu juga dengan 

guru dan dosen. Guru dan dosen memiliki fungsi dan tanggung jawab masing-

masing yang membedakannya dari profesi lain. Dengan mengetahui dan memahami 

fungsi dan tanggung jawabnya, seharusnya guru dan dosen dapat memposisikan 

dirinya sebagai pendidik yang baik dan benar.  
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 Fungsi dan tanggung jawab guru dan dosen adalah sebagai berikut: a) Guru 

dan dosen sebagai pendidik sehingga harus memiliki pengetahuan yang luas, 

penguasaan berbagai materi pembelajaran, penguasaan teori dan praktik 

pendidikan, penguasaan kurikulum dan metode pembelajaran. b) Guru dan dosen 

adalah anggota masyarakat, dan setiap guru dan dosen harus pandai bergaul dengan 

masyarakat. Oleh karena itu, guru dan dosen dituntut untuk menguasai psikologi 

sosial, hubungan interpersonal, memiliki kemampuan membudayakan dan bekerja 

dalam tim, serta dapat bekerja sama dalam tim untuk menyelesaikan tugas. c) Guru 

dan dosen sebagai pemimpin, setiap guru dan dosen adalah pemimpin, harus 

memiliki kepribadian, menguasai ilmu kepemimpinan, prinsip interpersonal, 

kemampuan komunikasi, menguasai semua aspek kegiatan organisasi sekolah. d) 

Guru dan dosen Sebagai administrator, setiap guru dan dosen akan menghadapi 

berbagai tugas administrasi yang harus dilakukan di sekolah, oleh karena itu guru 

dan dosen harus memiliki kejujuran, ketelitian, dan kerja keras, serta memahami 

strategi dan manajemen pendidikan. e) Guru dan dosen sebagai motivator, selain 

itu guru dan dosen diharapkan mampu memberikan dorongan kepada mahasiswa. 

Penting bagi siswa untuk termotivasi dan sadar diri, untuk belajar dan 

mengembangkan potensi mereka (Wardana, 2013). 

 Secara singkat penjelasan keempat kompetensi di atas adalah sebagai 

berikut:  

1) Kompetensi Pedagogik Dalam Standar Nasional Pendidikan 

 Penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir a dijelaskan bahwa Kompetensi 

Pedagogik adalah kemampuan mengelola pembelajaran peserta didik. Kompetensi 

tersebut meliputi memahami peserta didik, merancang dan melaksanakan 

pembelajaran, mengevaluasi hasil pembelajaran, dan mengembangkan peserta 

didik untuk mewujudkan potensi dirinya secara maksimal. Dari pengertian di atas 

dapat disimpulkan bahwa kemampuan mengajar adalah suatu kemampuan yang 

berkaitan dengan pemahaman siswa dan pengelolaan pembelajaran dialog 

pendidikan. Kompetensi ini pada hakekatnya meliputi memahami peserta didik, 

merancang dan melaksanakan pembelajaran, mengevaluasi hasil pembelajaran, dan 

mengembangkan kemampuan peserta didik untuk mewujudkan potensi dirinya 
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secara maksimal (Jamin, H, 2018).  Singkatnya, kompetensi mengajar adalah 

kemampuan guru dan dosen dalam mengelola pembelajaran. Guru dan dosen harus 

mampu mengelola proses pembelajaran secara efektif dan efisien. Oleh karena itu, 

guru harus mampu menggunakan ilmu teori belajar dan pengembangannya untuk 

menciptakan suasana belajar yang efektif dan efisien serta mencapai hasil yang 

terbaik (Sulfemi, W. B. 2019). Dengan kata lain, kompetensi pedagogik adalah seni 

mendidik dan mengajar. Jika dianalisis dari Peraturan Menteri Pendidikan Nasional 

Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan Kompetensi 

Guru dan Dosen, paling tidak ada sekitar 7 kompetensi yang harus dimiliki seorang 

guru dan dosen dalam ranah kompetensi pedagogik adalah: a) Menguasai 

karakteristik peserta didik b) Menguasai teori belajar dan prinsip-prinsip 

pembelajaran c) Mengembangkan kurikulum d) Merancang pembelajaran yang 

mendidik dan dialogis e) Memanfaatkan teknologi pembelajaran f) Mengevaluasi 

proses dan hasil belajar g) Mengembangkan potensi peserta didik  

2) Kompetensi Kepribadian Dalam Standar Nasional Pendidikan 

 Penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir b, dikemukakan bahwa yang dimaksud 

dengan kompetensi kepribadian adalah kemampuan berkepribadian yang mantab, 

stabil, dewasa, arif, dan berwibawa, menjadi teladan bagi peserta didik, dan 

berakhlak mulia. Oleh karena itu, singkatnya kompetensi kepribadian adalah 

kemampuan pribadi yang mewujudkan kepribadian yang mantap, mantap, dewasa, 

arif, dan berwibawa. Sebagai teladan dan akhlak mulia peserta didik, selain sifat 

dan sikap tersebut di atas, juga termasuk sifat-sifat kepribadian yang harus dimiliki 

guru (Jamin, H, 2018). Jika dianalisis dari Peraturan Menteri Pendidikan Nasional 

Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan Kompetensi 

Guru, paling tidak ada sekitar 3 kompetensi yang harus dimiliki seorang guru dalam 

ranah kompetensi kepribadian adalah: a) Berkepribadian Mantab, Stabil, dan 

Dewasa b) Disiplin, Arif, dan Berwibawa c) Berakhlak mulia dan dapat menjadi 

teladan. 
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3) Kompetensi Sosial Dalam Standar Nasional Pendidikan 

 Penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir b dikemukakan bahwa yang dimaksud 

dengan kompetensi sosial adalah kemampuan guru sebagai bagian dari masyarakat 

untuk berkomunikasi dan bergaul secara efektif dengan peserta didik, sesama 

pendidik, tenaga kependidikan, orang tua atau wali peserta didik, dan masyarakat 

sekitar. Hal ini lebih lanjut dijelaskan dalam RPP tentang Guru dan Dosen bahwa 

kompetensi sosial adalah kemampuan guru dan dosen untuk berfungsi sebagai 

bagian dari masyarakat yang paling kurang memiliki kompetensi sebagai berikut: 

(Helmi, J. 2015). a) Berkomunikasi secara lisan, tertulis, dan dengan gerak tubuh 

b) Menggunakan teknologi komunikasi dan informasi secara efektif c) Berinteraksi 

secara efektif dengan peserta didik, sesama pendidik, tenaga kependidikan, orang 

tua atau wali peserta didik d) Berinteraksi secara santun dengan masyarakat sekitar. 

Namun jika kita telaah dari Permendiknas No. 16 tahun 2007 tentang standar 

akademik dan kemampuan guru dan dosen, maka dalam bidang kemampuan sosial, 

guru dan dosen setidaknya harus memiliki tiga macam kemampuan, yaitu: a) 

komunikasi dan kemampuan sosial yang efektif. interaksi b) keadilan dan 

keterbukaan c) Penggunaan teknologi komunikasi dan informasi secara efektif  

4) Kompetensi Profesional Dalam Standar Nasional Pendidikan 

 Penjelasan Pasal 28 ayat (3) butir c dikemukakan bahwa yang dimaksud 

dengan kompetensi profesional adalah kemampuan penguasaan materi 

pembelajaran secara luas dan mendalam, yang memungkinkan guru dan dosen  

dapat membimbing peserta didik memenuhi standar kompetensi yang ditetapkan 

dalam Standar Nasional Pendidikan. Dengan kata lain, kemampuan profesional 

seorang guru dan dosen merupakan gambaran kemampuan yang harus dimiliki. 

Artinya, kemampuan yang ditunjukkan merupakan ciri profesionalismenya. Ada 

dua faktor yang mempengaruhi kompetensi profesional, salah satunya adalah faktor 

internal, meliputi latar belakang pendidikan guru dan dosen, pengalaman mengajar, 

kesejahteraan dan kesehatan. Kedua, faktor eksternal yang meliputi fasilitas 

pendidikan, penegakan disiplin sekolah, dan pengawasan kepala sekolah (Dudung, 

A. 2018).  Jika dianalisis dari Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 16 

Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan Kompetensi Guru, paling 
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tidak ada sekitar 3 kompetensi yang harus dimiliki seorang guru dan dosen dalam 

ranah kompetensi kepribadian adalah: a) Menguasai materi ajar dan mampu 

mengorganisasikannya b) Meningkatkan dan mengembangkan kualifikasi 

akademik dan kompetensi secara berkelanjutan c) Memanfaatkan teknologi 

komunikasi dan informasi untuk mengembangkan potensi. 

 

B. Kerangka Berpikir 

Secara umum, kerangka pikir adalah garis besar alur logika penelitian yang 

dapat digambarkan menggunakan diagram yang di dalamnya menjelaskan 

hubungan antar variabel. Istilah lain kerangka pemikiran seperti kerangka 

konseptual, kerangka teori, atau model teoretis. 

Disajikan kerangka teoretis dari perspektif penerapan, Resiliensi sangat 

penting bagi dosen karena kaitan positifnya dengan kinerja (Ainsworth & Ellis, 

2021; Campos, 2020; Capstick, 2018). Penelitian menunjukkan bahwa Resiliensi 

dosen menjadi prediktor untuk berkinerja efektif, seperti mampu menciptakan 

budaya kampus dan lainnya yang dapat dimodifikasi untuk mendorong peningkatan 

kinerja dan prestasi mahasiswa yang lebih tinggi (Mohamed & Nagy, 2017; 

Oliveira & Braga, 2016; Rajabpour-Nikfam, 2016). Dosen yeng efektif mampu 

menilai kelemahan dan kekuatan budaya sekolah dan fokus pada perbaikan area 

kelemahan dan membangun kekuatan mereka. 

Kinerja dosen ditandai dengan keyakinan yang kuat terhadap tujuan 

organisasi, kemauan bekerja ekstra untuk organisasi, dan loyalitas untuk terus 

melayani organisasi. Kinerja adalah perilaku nyata yang diperlihatkan oleh setiap 

individu yang dinyatakan sebagai prestasi kerja yang dihasilkan seseorang sesuai 

dengan perannya dalam organisasi. Perilaku realistis yang diperlihatkan seseorang 

sebagai hasil dari prestasi kerja sesuai dengan perannya. Oleh karena itu, kinerja 

dapat dipahami sebagai prestasi kerja, yaitu hasil kerja kualitatif dan kuantitatif 

yang dicapai oleh seorang staf sesuai dengan tugas yang dibebankan kepadanya. 

(Sarinah, 2020).  
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Budaya organisasi merupakan faktor yang sangat penting dalam suatu 

organisasi, sehingga dengan terciptanya budaya yang tepat, efisiensi organisasi 

dapat ditingkatkan dan dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi (Cooke & 

Rousseau, 1988; Linnenluecke & Griffiths, 2010; Shahzad et al., 2017). Budaya 

organisasi dapat dijadikan sebagai alat untuk meningkatkan kinerja apabila telah 

disepakati sebagai strategi kelembagaan. Pemberdayaan budaya organisasi tidak 

hanya akan menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas, tetapi juga akan 

menentukan keberhasilan lembaga. Menjadikan budaya organisasi memiliki 

dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan dan menentukan keberhasilan 

atau kegagalan suatu organisasi (Alghamdi, 2018; Fernández et al., 2003).  

Visionary Leadership adalah pemimpin yang memiliki arah dan bentuk 

masa depan, visi masa depan yang disepakati dengan rasa persatuan dan komitmen 

yang tinggi untuk mewujudkannya. Seorang pemimpin visioner adalah seseorang 

yang "memenangkan hati dan pikiran" dan secara karismatik membawa organisasi 

ke era kesuksesan yang baru. Proses kepemimpinan visioner melibatkan 

perancangan masa depan yang aspiratif dan memotivasi orang lain dalam organisasi 

untuk berbagi dan berkomitmen untuk mengambil tanggung jawab pribadi atas 

pencapaian yang dicapai. (Nwankwo & Richardson, 1996).  

Berikut disajikan Kerangka pikir Visionary Leadership, Adaptive Culture, 

Resiliensi, Terhadap Kinerja Dosen Perguruan Tinggi Provinsi Lampung. 
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Gambar 5. Kerangka Berpikir 

 Kinerja dosen dapat diartikan sebagai prestasi kerja, yakni hasil kerja  

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Sarinah, 2020). 

 Resiliensi dipengaruhi oleh visi. Orang yang memiliki visi masa depannya 

diyakini memiliki resiliensi (Simon & Randalls, 2016). Organisasi membutuhkan 

ketahanan. Ketahanan organisasi bermula dari visi pemimpin, disinilah dibutuhkan 

pemimpin yang visioner (Southwick et al., 2017).  

 Visionary Leadership adalah pemimpin yang memiliki arah dan bentuk 

masa depan, visi masa depan yang disepakati dengan rasa persatuan dan komitmen 

yang tinggi untuk mewujudkannya. Seorang pemimpin visioner adalah seseorang 

yang "memenangkan hati dan pikiran" dan secara karismatik membawa organisasi 

ke era kesuksesan yang baru. Proses kepemimpinan visioner melibatkan 

perancangan masa depan yang aspiratif dan memotivasi orang lain dalam organisasi 

untuk berbagi dan berkomitmen untuk mengambil tanggung jawab pribadi atas 

pencapaian yang dicapai. (Nwankwo & Richardson, 1996). 
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Adaptive Culture merupakan faktor yang sangat penting di dalam organisasi 

sehingga efektivitas organisasi dapat ditingkatkan dengan menciptakan budaya 

yang tepat dan dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi (Cooke & Rousseau, 

1988; Linnenluecke & Griffiths, 2010; Shahzad et al., 2017). Sehingga budaya 

organisasi memiliki dampak yang berarti terhadap kinerja karyawan yang 

menentukan keberhasilan dan kegagalan suatu instritusi (Alghamdi, 2018; 

Fernández et al., 2003). 

 Apabila dosen menerapkan Visionary Leadership dan menagplikasikan 

Adaptive Culture dan dilengkapi dengan Resiliensi (tidak mudah menyerah, tidak 

mudah stress, tetap fokus), maka kinerja dosen Tri Dharma Perguruan Tinggi akan 

tercapai. Dampak lanjutan dari itu adalah perguruan tinggi menghasilkan lulusan 

berkuaitas sehingga apabila lulusan yang menjadi dosen akan menerapkan pola 

konsep yang sama yang mampu menghadapi tuntutan masa depan dengan baik. 

 

C. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan pertanyaan penelitian, Peneliti memformulasikan hipotesis 

sebagai berikut; 

Visionary leadership: Kepemimpinan visioner dapat mengembangkan 

pendidikan di tengah tantangan revolusi industri 4.0, merumuskan visi masa depan, 

dan memberikan layanan penuh kepada pengguna layanan pendidikan (Avolio & 

Bass, 2001; Muff, 2013; Muff et al., 2013). Kepemimpinan visioner memberikan 

konsep yang merumuskan tujuan dan kegiatan yang memenuhi kepuasan pelanggan 

melalui perbaikan terus-menerus (Abdel et al., 2002; Prestiadi et al., 2019b). 

Kepemimpinan visioner dapat dilakukan oleh dosen dalam menghadapi 

perubahan teknologi yang berkembang di bidang pendidikan (Grooms & Reid-

Martinez, 2011). Dosen yang memiliki visi dapat menjadi aset dalam menghadapi 

tuntutan dan aspirasi pendidikan yang terus berubah (Duderstadt, 2007). Salah satu 

prinsip kepemimpinan abad 21 yang dibutuhkan dosen untuk berhasil memimpin 

lembaganya adalah seorang pemimpin yang menghasilkan visi yang baik (Murniati 

& Usman, 2009). 
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Adaptive Culture: Budaya organisasi telah diakui sebagai anteseden inovasi 

dengan mengidentifikasi berbagai jenis budaya organisasi dan bagaimana mereka 

mendukung inovasi (Büschgens et al., 2013; Naranjo-Valencia et al., 2016; Yiing 

& Ahmad, 2009). Studi ini didasarkan pada tipologi budaya yang berbeda (Quinn 

& Spreitzer, 1991). Salah satu tipologi yang paling berpengaruh adalah tipologi 

(Iglesias, 1984), yang mengemukakan bahwa budaya adalah hasil dari tekanan 

lingkungan. Sejalan dengan perspektif ini, (Quinn & Rohrbaugh, 1983) 

mengusulkan kerangka nilai bersaing, yang mengidentifikasi empat jenis budaya 

(model hubungan manusia, model sistem terbuka, model proses internal, dan model 

tujuan rasional) berdasarkan dimensi orientasi internal-eksternal dan orientasi 

fleksibilitas kontrol. 

Didasarkan pada kerangka ini, Büschgens et al. (2013) melakukan tinjauan 

meta-analitik budaya dan inovasi organisasi dan menyimpulkan bahwa institusi 

mengejar strategi inovasi radikal harus membangun budaya pengembangan tetapi 

kelompok dan budaya rasional juga sesuai dengan tujuan organisasi yang inovatif. 

Studi lain, berasal dari model Quinn and Rohrbaugh (1983), terkait adhocracy di 

mana  Adhocracy adalah bentuk manajemen bisnis yang menekankan inisiatif 

individu dan pengorganisasian diri untuk menyelesaikan tugas. Hal ini berbeda 

dengan birokrasi yang mengandalkan seperangkat aturan yang ditetapkan dan 

hierarki yang ditetapkan dalam mencapai tujuan organisasi dan budaya hierarkis 

dengan inovasi teknis (Sanz‐Valle et al., 2011). Dari perspektif ini, budaya 

organisasi mengacu pada nilai-nilai yang dimiliki oleh individu (Barney, 1986; 

Hofstede et al., 1993) yang memandu kelompok dan mengkristal dari waktu ke 

waktu (Denison, 1990), membentuk inersia organisasi (Greenwood et al., 1988; 

Hannan & Freeman, 1984) dan sering menyebabkan stasis jangka panjang dan 

penguncian (Hannan et al., 2004). 

Resiliensi: Telah terjadi perubahan konsep resiliensi dari pendekatan 

berorientasi pada sifat ke berorientasi pada hasil dan/atau proses di mana ketahanan 

ditentukan oleh tipe kepribadian tertentu sebagai 'kepribadian tangguh', yang 

meningkatkan kemampuan adaptasi individu terhadap stres atau kesulitan 

(Chmitorz et al., 2018; Hiebel et al., 2021; Hu et al., 2015). Ketahanan yang 
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dikonseptualisasikan sebagai sifat dianggap sebagai atribut intrinsik dan stabil. 

Namun, hingga saat ini, hanya terdapat bukti empiris yang lemah untuk mendukung 

asumsi tersebut (Brown & Schafft, 2011; Chmitorz et al., 2018; Schoon, 2006). 

Sebaliknya, kepribadian tampaknya menjadi salah satu faktor resiliensi atau risiko  

untuk mempertahankan atau mendapatkan kembali kesehatan mental (Shastri, 

2013; Trivedi et al., 2011). 

Ketahanan semakin dilihat sebagai hasil yang berarti bahwa kesehatan 

mental (dan/atau fisik) dipertahankan atau diperoleh kembali meskipun stres atau 

kesulitan jangka pendek/akut atau jangka panjang/kronis, stres sosial atau fisik 

(Calundu, 2018; Ulum, 2014). Terpapar atas risiko atau kesulitan besar merupakan 

prasyarat utama untuk ketahanan (Masten, 2015; Patterson, 2002). Ketahanan 

psikologis seseorang hanya dapat ditentukan jika individu tersebut sedang 

mengalami stres atau trauma. Perlawanan sebagai hasil dipandang dapat 

dimodifikasi (Chmitorz et al., 2018) dan sebagian ditentukan atau diprediksi oleh 

beberapa faktor ketahanan  (Shastri, 2013).  

Resiliensi dipengaruhi oleh visi. Orang yang memiliki visi masa depannya 

diyakini memiliki resiliensi (Simon & Randalls, 2016). Begitu juga dengan sebuah 

organisasi. Organisasi membutuhkan ketahanan. Ketahanan organisasi bermula 

dari visi pemimpin, disinilah dibutuhkan pemimpin yang visioner (Southwick et al., 

2017). 

Resiliensi mengacu pada fenomena bahwa banyak orang tidak atau hanya 

mengalami sakit mental sementara meskipun mengalami tekanan psikologis atau 

fisik yang signifikan. Kinerja dosen merupakan tanggung jawab profesinya yang 

memberikan hasil sesuai dengan fungsinya sebagai pendidik dalam kegiatan belajar 

mengajar yang sangat penting dalam keberhasilan pelaksanaan pembelajaran 

(Kalisch et al., 2017).  

Kinerja Dosen: Kinerja Dosen merupakan sebuah tanggung jawab dari 

profesinya yang memberikan hasil sesuai fungsi sebagai pendidik dalam kegiatan 

belajar mengajar sangat penting dalam mensukseskan pelaksanaan pembelajaran 

(Beauvais et al., 2014; Jeffreys, 2012; Mthimunye, 2019; Schmidt & MacWilliams, 

2011). Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja dosen adalah kepemimpinan. 
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Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, semangat 

arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader (Jasmani & Paeno, 

2019). 

Untuk menjadi dosen yang unggul, seseorang harus menguasai 

keterampilan mengajar dan harus menjalin hubungan yang baik dengan mahasiswa. 

Begitu pula sebaliknya, siswa menyebutkan pengajaran yang buruk sebagai faktor 

utama dalam nilai yang buruk (Samian & Noor, 2012). 

Hal ini menunjukkan bahwa semua mitos seperti penilaian siswa tidak valid 

penilaian kualitas pengajaran tidak benar. Faktanya, banyak penelitian 

menunjukkan bahwa peringkat siswa memiliki korelasi positif dengan banyak 

ukuran evaluasi pengajaran lainnya (Cashin, 1990; McKeachie, 1997; Ory & Ryan, 

2001). Hasilnya mungkin berbeda di setiap studi, tetapi ini menunjukkan 

kesepakatan bahwa jika siswa secara konsisten mengatakan bahwa pengajaran 

seseorang itu baik atau buruk, mereka hampir pasti benar (Brent & Felder, 2008; 

Felder & Brent, 2008). 

Indikator Kinerja dosen adalah indikator keberhasilan dosen yang 

menggambarkan pencapaian tujuan atau sasaran dalam menjalankan dan 

menjalankan tugasnya. Sebelum mengidentifikasi indikator kinerja dosen, penting 

untuk memahami Indikator Kinerja Utama, yang merupakan serangkaian tindakan 

yang ditujukan untuk aspek kinerja terpenting dari kesuksesan organisasi saat ini 

dan di masa depan. 

Indikator utama kinerja dosen, yaitu tugas dosen yang sesuai dengan Tri 

Dharma  Perguruan Tinggi, pengajaran, penelitian dan pengabdian. Terdapat empat 

kompetensi yang harus dikuasai dosen dalam  melaksanakan pengajaran, penelitian, 

pengabdian, manajemen pendidikan dan pengelolaan mahasiswa. Kompetensi 

tersebut yaitu sebagai berikut: a) Kompetensi Pedagogis; b) Kompetensi 

Profesional; c) Kompetensi Sosial; d) Kompetensi Kepribadian.  

Berdasarkan uraian di atas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

1) Hipotesis 1: Visionary Leadership berpengaruh terhadap Resiliensi (P1j > 

0,05). 
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2) Hipotesis 2: Visionary Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Dosen (P2j > 

0,05).  

3) Hipotesis 3: Adaptive Culture berpengaruh terhadap Resiliensi (P3j > 0,05). 

4) Hipotesis 4: Adaptive Culture berpengaruh terhadap Kinerja Dosen (P4j > 

0,05). 

5) Hipotesis 5: Resiliensi berpengaruh terhadap Kinerja Dosen (P6j > 0,05). 

6) Hipotesis 6: Resiliensi memediasi Visionary Leadership terhadap Kinerja 

Dosen (P76= direct effect < indirect effect). 

7) Hipotesis 7: Resiliensi memediasi Adaptive Culture terhadap Kinerja Dosen 

(P7j= direct effect < indirect effect). 

8) Hipotesis 8: Visionary Leadership dan Adaptive Culture berpengaruh langsung 

secara positif terhadap Resiliensi (P8j= direct effect < indirect effect). 

9) Hipotesis 9: Visionary Leadership, Adaptive Culture, dan Resiliensi 

berpengaruh secara positif terhadap Kinerja Dosen (P9j= direct effect > 

indirect effect). 

10) Hipotesis 10: Implementasi perekrutan dan pembinaan dosen yang mampu 

berpikiran, bersikap, dan bertindak Visoner yang berkaraktersitik Adaftif 

terhadap budaya dan Resiliensi.  

 

 

 

 



 
 

 

 

 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ini menyajikan metode penelitian yang meliputi A. Tempat dan Waktu 

Penelitian, B. Rancangan Penelitian, C. Populasi, Sampel, dan Sampling, D. 

Defenisi Konseptual, E. Defenisi Operasional, F. Teknik Pengumpulan Data, dan 

G. Teknik Analisis Data 

A. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada wilayah kerja Perguruan Tinggi di 

Lampung.  

B. Rancangan Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan “cross sectional”, dimana  data variabel endogen dan variabel eksogen 

akan dikumpulkan pada saat bersamaan. Analisis yang digunakan adalah analisis 

jalur (path analysis) dengan uji statistik menggunkan SEM. Penelitian ini bertujuan 

untuk memperoleh hasil pengaruh Kepemimpinan Visioner, Adaptive Culture dan 

Resiliensi sebagai variabel intervening terhadap Kinerja Dosen di Provinsi 

Lampung.  

C. Populasi, Sampel, dan Sampling 

1. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh dosen di Perguruan Tinggi 

wilayah Provinsi Lampung sebanyak 5.220 dosen swasta dan negeri (BPS, 2021). 

2. Sampel 

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunkan teknik qouta 

sampling. Semua subjek yang ada saat peneliti datang mempunyai kesempatan yang 

sama untuk diseleksi sebagai sampel. Sampel diambil dari populasi dosen di 

Perguruan Tinggi Provinsi Lampung, Peneliti mengamati secara langsung seluruh 
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responden yang berkaitan dengan indikator Kepemimpinan Visioner (X1), Adaptive 

Culture (X2), Resiliensi (Y), Kinerja Dosen (Z). Skala pengukuran yang digunakan 

adalah skala Likert. Kemudian dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian 

indikator variabel tersebut dijadikan tolak ukur untuk menyusun instrumen yang 

berupa pertanyaan. 

Peneliti menentukan besaran sampel berdasarkan studi metode Monte Carlo 

yang dilakukan oleh para peneliti terhadap berbagai metode estimasi yang 

berkesimpulan bahwa: (1) Ukuran sampel minimum yang diperlukan untuk 

mengurangi bias pada semua jenis estimasi SEM adalah 200 (Loehlin & Beaujean, 

2001); (2) Ukuran sampel untuk estimasi maximum likelihood 102 (ML) harus 

minimal 15x jumlah variabel yang diamati (Stevens, 2013); (3) Ukuran sampel 

untuk estimasi ML harus setidaknya 5x jumlah parameter bebas dalam model, 

termasuk eror (Bentler & Chou, 1987); (4) Data yang memiliki nilai kurtosis tinggi, 

ukuran sampel minimum harus 10 kali jumlah parameter bebas (Hoogland & 

Boomsma, 1998). Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif survei melalui 

aktivitas menjaring partisipan yang disarankan ahli pada populasi. Populasi 

meliputi seluruh dosen perguruan tinggi yang ada di Propinsi Lampung dengan 

ukuran sampel berkisar 200 sampai dengan 400 untuk model yang memiliki 

indikator lebih dari 15 (Sarwono, 2010). Responden yang terlibat dalam penelitian 

ini sebanyak 203. 

D. Defenisi Konseptual 

a. Kinerja Dosen 

 Kinerja dosen adalah perilaku nyata yang ditampilkan seorang dosen 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai perannya sebagai tenaga fungsional 

akademik (Mthimunye, 2019). 

b. Resiliensi 

 Resiliensi adalah kemampuan untuk bangkit dan pulih ketika segala 

sesuatunya tidak berjalan sesuai harapan, apakah ketidakberhasilan tersebut 

dihasilkan dari perencanaan yang tidak efisien atau situasi di luar kendali kita. 

Resiliensi juga merupakan kemampuan menghadapi situasi sulit dan bertumbuh 
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dari pengalaman yang kurang positif dan dapat membuat kita mencapai tujuan 

(Brown and schafft, 2011). 

c. Visionery Leadership 

 Kepemimpinan visioner adalah pola kepemimpinan yang ditujukan untuk 

memberi arti pada kerja dan usaha yang perlu dilakukan bersama-sama oleh para 

anggota organisasi dengan cara memberi arahan dan makna pada kerja dan usaha 

yang dilakukan berdasarkan visi yang jelas (Dhammika, 2016). 

d. Adaptive culture 

 Budaya adaptif adalah budaya yang terdapat pada suatu organisasi atau 

perusahaan yang memiliki perubahan pada karyawan, termasuk cara perusahaan 

menyelamatkan dan memelihara lingkungan kerja, serta adanya proses perbaikan 

internal yang berkelanjutan (Alghamdi, 2018). 

E. Definisi Operasional 

Peneliti menegaskan istilah-istilah sebagai berikut untuk memudahkan dan 

menghindari kekeliruan atau kesalahpahaman dalam menafsirkan pengertian atau 

makna dari penelitian ini, maka: 

a. Variabel Endogen (Kinerja Dosen) yang tercakup dalam hipotesis adalah yang 

ditentukan dan dipengaruhi oleh variabel lainnya. 

b. Variabel eksogen (Visionary Leadership dan Adaptive Culture) yaitu variabel 

bebas atau penjelas yang memengaruhi atau yang menjadi sebab berubahnya 

variabel terpengaruh. 

c. Variabel intervening (Resiliensi) adalah variabel yang bersifat menjadi 

perantara (mediasi) dari hubungan variabel penjelas ke variabel terpengaruh 

(Sani & Maharani, 2013). 
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Tabel 1. Defenisi Operasional Variabel Penelitian 

No 
Definisi Operasional  Indikator 

 

Skala ukur 

 

1 

 

Kinerja Dosen 

 

 

 

Unjuk kerja yang dicapai 

dosen dalam melaksanakan 

tugas dan fungsinya kepada 

mahasiswa guna mencapai 

tujuan yang telah 

ditentukan (Dirjen Dikti, 

2010)  

1. Kompetensi Profesional 

2. Kompetensi Kepribadian 

3. Kompetensi Pedagogik 

4. Kompetensi Sosial 

Skala Likert 

1:Tidak Sama  

    sekali (Tidak  

    pernah)  

2: Sesekali (pernah) 

3: Kadang-kadang 

4. Cukup sering 

5. Sering   

 

2 

 

Resiliensi 

 

 Kemampuan dosen untuk 

melakukan respon dengan 

cara yang sehat dan 

produktif ketika berhadapan 

dengan trauma, di mana  

hal tersebut mengendalikan 

tekanan hidup sehari-hari 

(Reivich & Shatté, 2002).  

5. Mandiri/independence 

6. Spiritual 

7. Efikasi/keyakinan 

8. Gigih/persistence 

Skala Likert 

1:Tidak Sama  

    sekali (Tidak  

    pernah)  

2: Sesekali (pernah) 

3: Kadang-kadang 

4. Cukup sering 

5. Sering   

3 Visionary Leadership  

 Kesadaran seorang dosen 

sebagai  pemimpin untuk 

dirinya sendiri dalam 

mencipta, merumuskan, 

mengomunikasikan, 

mensosialisasikan, 

mentransformasikan, dan 

mengimplementasikan 

pemikiran-pemikiran ideal 

dirinya sendiri. 

(Dhammika, 2016). 

9. Bertindak  kritis/ critical 

action 

10. Pemecahan 

masalah/Solutif  

11. Risk taking/pengambilan 

risiko   

12. Dukungan/reinforcement  

13. Komitmen/commitment  

14. Pengendalian  

15. Kecermatan   

 

Skala Likert 

1:Tidak Sama  

    sekali (Tidak  

    pernah)  

2: Sesekali (pernah) 

3: Kadang-kadang 

4. Cukup sering 

5. Sering   
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No 
Definisi Operasional  Indikator 

 

Skala ukur 

4 Adaptive culture  

 Budaya adaptif adalah 

budaya organisasi di mana  

karyawan menerima 

perubahan, termasuk 

penyelarasan organisasi 

yang berkelanjutan dengan 

lingkungannya, juga 

perbaikan proses internal 

yang berkesinambungan 

(McShane & Von Glinow, 

2010) 

16. Rasa Hormat/respect 

17. Fleksibel 

18. Peka 

Skala Likert 

1:Tidak Sama  

    sekali (Tidak  

    pernah)  

2: Sesekali (pernah) 

3: Kadang-kadang 

4. Cukup sering 

5. Sering   

 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Instrumen pengumpul data menggunakan instrumen yang sudah terstandar 

yang sudah sering digunakan oleh peneliti pada bidang kajian variabel yang sejenis 

dengan penelitian ini. Semua butir berbahasa Inggris. Untuk memenuhi kebutuhan 

keterbacaan butir, peneliti mendapat bantuan ahli alih bahasa untuk mendapatkan 

butir keterbacaan yang baik. Selanjutnya dilakukan uji psikometrik. 

Butir kuesioner disusun pada dan disebarkan secara elektronik dengan 

Google Forms. Pemilihan aplikasi elektronik Google Forms diantaranya adalah 

bahwa penelitian ini dilaksanakan pada masa pandemi dan populasi dianggap 

homogen. Kaidah ini lazim juga dilakukan di dunia penelitian yang penyebaran 

kuesioner melalui jaringan elektronik semisal email dan Google Form (Baker et al., 

2016; Batubara, 2016; Choi et al., 2018; Colizzi et al., 2020; Korableva et al., 2019; 

Lin et al., 2020; Vasantha Raju & Harinarayana, 2016). 
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G. Teknik Analisis Data 

Berikut peneliti sajikan teknik analisis data tentang uji analisis faktor, uji 

exploratory, faktor analysis, uji validitas deskriminan, dan uji confirmatory 

analysis. Pertama penulis menyajikan uji analisis faktor. 

1. Uji Analisis Faktor 

a) Pengertian 

Analisis faktor adalah sebuah cara yang dilakukan untuk membentuk faktor-

faktor dalam rangka analisis faktor. Dengan analisis faktor, kita akan memperoleh 

hasil sebagai berikut (Chandra, & Singh, 2022). 

(1) Identifikasi dimensi-dimensi atau faktor-faktor mendasar yang dapat 

menjelaskan korelasi dari serangkaian variabel. 

(2) Identifikasi variabel-variabel baru yang lebih kecil untuk menggantikan 

variabel yang tidak berkorelasi dari serangkaian variabel asli (asal) yang 

berkorelasi dari analisa multivariate (analisis regresi atau analisis diskriminan). 

(3) Identifikasi variabel-variabel kecil yang menonjol (dari variabel yang lebih 

besar) dari suatu analisis multivariate. 

   

Di mana j = 1, 2, ..., n 

b) Asumsi Analisis Faktor  

Asumsi yang harus terpenuhi adalah: 

(1) Korelasi antar variabel Independen. Besar korelasi atau korelasi antar 

independen variabel harus cukup kuat, di atas 0,5. 

(2) Korelasi Parsial. Besar korelasi parsial, korelasi antar dua variabel dengan 

menganggap tetap variabel yang lain, justru harus kecil. Pada SPSS deteksi 

terhadap korelasi parsial diberikan lewat pilihan Anti-Image Correlation. 

(3) Pengujian seluruh matriks korelasi (korelasi antar variabel). Pengujian ini 

diukur dengan besaran Bartlett Test of Sphericity atau Measure Sampling 

https://4.bp.blogspot.com/-gcWRmR6R_gY/VQi2MxORU8I/AAAAAAAAAWw/JvMBgtl7Rpg/s1600/statistik%2Buji%2Bkenormalan%2Bmultivariat.png
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Adequacy (MSA). Pengujian ini mengharuskan adanya korelasi yang signifikan 

di antara paling sedikit beberapa variabel. 

c) Uji Determinant of Correlation Matrix 

Asumsi Analisis Faktor yang pertama adalah:  

(1) Uji Determinant of Correlation Matrix.  

Matrik korelasi dikatakan antar variabel saling terkait apabila determinan 

bernilai mendekati nilai 0. Hasil perhitungan menunjukkan nilai Determinant of 

Correlation Matrix sebesar 0,006. Nilai ini mendekatai 0, dengan demikian matrik 

korelasi antara variabel saling terkait. 

(a) Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling.  

Asumsi Analisis Faktor yang kedua adalah: Kaiser Meyer Olkin Measure of 

Sampling (KMO) adalah indek perbandingan jarak antara koefisien korelasi 

dengan koefisien korelasi parsialnya. Jika jumlah kuadrat koefisen korelasi parsial 

di antara seluruh pasangan variabel bernilai kecil jika dibandingkan dengan jumlah 

kuadrat koefisien korelasi, maka akan menghasilkan nilai KMO mendekati 1. Nilai 

KMO dianggap mencukupi jika lebih dari 0,5. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa nilai Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling sebesar 0,580. Dengan 

demikian persyaratan KMO memenuhi persyaratan karena memiliki nilai di atas 

0,5. 

(b) Bartlett Test of Sphericity.  

Asumsi Analisis Faktor yang pertama adalah: Bartlett Test of Sphericity. 

Rumus yang digunakan untuk Bartlett Test of Sphericity adalah sebagai berikut: 

Rumus Bartlett =  

   

Di mana  

R = Nilai determinan  

n = Jumlah data  

p = jumlah variabel 

((n-1) - (2*p-5)/6)* log (det. (R)) 
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Hasil perhitungan dengan SPSS dihasilkan nilai Barlett Test of Spehricity 

dengan signifikansi sebesar 0,000. Jika demikian Bartlett Test of Spehricity 

memenuhi persyaratan karena signifikansi di bawah 0,05 (5%). 

(c) Measures of Sampling Adequacy (MSA).  

Pengujian persyaratan MSA Nilai MSA harus > 0,5, pengujian diulangi 

sampai Determinant, KMO, Barlett Test of Spehricity dan MSA memenuhi 

persyaratan MSA yaitu di atas 0,5 sehingga dapat digunakan untuk pengujian 

selanjutnya. 

2. Uji Exploratory Faktor Analysis (EFA) 

Analisis faktor eksplorasi bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antar 

variabel dan tidak memiliki sejumlah faktor yang tetap. Peneliti mungkin memiliki 

gambaran umum tentang apa yang menurut peneliti akan temukan, tetapi peneliti 

belum menetapkan hipotesis tertentu. Atau peneliti mungkin telah merumuskan 

pertanyaan penelitian berdasarkan pemahaman teoretis peneliti, dan sekarang 

sedang mengujinya. Tentu saja, dalam analisis faktor eksplorasi, jumlah akhir 

faktor ditentukan oleh data peneliti dan interpretasi peneliti terhadap faktor-faktor 

tersebut. Pemutusan beban faktor bisa jauh lebih rendah untuk analisis faktor 

eksplorasi. 

Saat mengembangkan skala, dapat digunakan analisis faktor eksplorasi 

untuk menguji skala baru, dan kemudian beralih ke analisis faktor konfirmasi untuk 

memvalidasi struktur faktor dalam sampel baru. Dalam pendekatan model faktor 

eksplorasi, peneliti mencoba menemukan model yang sesuai dengan data. Oleh 

karena itu, dalam praktiknya, peneliti mengembangkan model alternatif yang 

berbeda, dengan harapan menemukan model yang sesuai dengan data dan memiliki 

dukungan teoretis. Ini adalah alasan utama untuk analisis faktor eksplorasi (EFA). 

Analisis data yang digunakan adalah Exploratory Faktor Analysis 

(Hochrainer-Stigler, 2020) dengan uji statistik menggunakan SEM. Penelitian ini 

bertujuan untuk memperoleh instrument yang baik untuk mengukur Visionary 

Leadership, Adaptive Culture, dan Resilence untuk memprediksi Kinerja Dosen. 

Analisis faktor eksplorasi (EFA) adalah salah satu dari keluarga metode statistik 
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multivariat yang mencoba mengidentifikasi jumlah terkecil dari konstruksi 

hipotetis (juga dikenal sebagai faktor, dimensi, variabel laten, variabel sintetis, atau 

atribut internal) yang dapat menjelaskan kovariasi yang diamati dengan hemat. 

Penelitian ini menggunakan Exploratory Faktor Analysis (EFA) di mana 

analisis variabel sebelumnya sudah terprediksi, lalu dibuat sebuah pola yang lebih 

kompleks. Secara umum, EFA merupakan analisa langkah awal pada langkah 

lanjutan untuk membangun sistem pengukuran yang menghasilkan suatu dasar 

berupa hasil agar dapat diuraikan. Adapun Exploratory Faktor Analysis (EFA) 

dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut: 

 

Gambar 6 Diagram Exploratory Faktor Analysis (EFA) Amos Variabel Visionary 

Leadership, Adaptive Culture, Resiliensi, dan Kinerja Dosen 
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Untuk itu, analisis faktor eksploratori membuat sebuah kelompok nilai yang 

memiliki banyak varian baru yang menggantikan sejumlah variable asal. Apabila 

sudah terbentuk, pastikan kelompok nilai tersebut memiliki sebuah data yang 

berupa nilai akhir. Variabel atau komponen atau faktor yang terbentuk haruslah ada 

datanya, yang berupa nilai skor faktor (SF) atau skor komponen. Nilai skor faktor 

(SF) dari variabel laten atau faktor yang terbentuk tergantung pada item atau sub-

variabel penyusunnya, yang akan digunakan dalam analisis lanjutan. 

3. Uji Validitas Deskriminan 

Seperti penjelasan sebelumnya bahwa analisis faktor eksploratori akan 

menghasilkan suatu dasar berupa hasil yang dapat diuraikan, untuk dapat 

menguraikan serta mempermudah menginterpretasi hasil analisis agar memperoleh 

data yang pasti, maka dilakukan analisis lanjutan. Analisis lanjutan yang dimaksud 

seperti koefisien regresi, varians dan kovarians akan diestimasi untuk menghasilkan 

estimated population covariance matrix. Bila model yang dikembangkan baik maka 

parameter estimasi akan menghasilkan sebuah estimated covarians matrix 

mendekati sample covariance matrix,untuk evaluasi pertamanya dengan uji Chi-

Square dan fit index. Chi – square tergantung pada ukuran sampel, maka diperlukan 

beberapa indeks kesesuaian dan kecukupan model yang tidak sensitif terhadap 

ukuran sampel. Indeks – indeks tersebut adalah GFI, AGFI, CMIN/DF, TLI, CFI 

dan RMSEA. 

a. Uji Chi-Square (χ2 )  

Bertujuan untuk menguji sebuah model dan mengembangkannya, yang 

sesuai atau fit dengan data, maka yang dibutuhkan justru sebuah nilai χ2  yang tidak 

signifikan yang menguji hipotesis nol bahwa estimated population covariance tidak 

sama dengan sample covariance. Pengujian Chi-Square (χ2 ) nilai yang rendah akan 

menghasilkan sebuah tingkat signifikansi yang lebih besar dari 0,05 yang akan 

mengindikasikan tidak adanya perbedaan yang signifikan antara matriks kovarians 

populasi dan matriks kovarians yang diestimasi. 

 



96 
 

b. The goodness of Fit Index (GFI)  

Goodness of Fit Index (GFI) adalah analog dari R2 dalam regresi berganda 

(Tanaka & Huba, 1989). GFI dapat diadjust terhadap degrees of freedom untuk 

menguji diterima atau tidaknya model. Proporsi tertimbang dari Indeks kesesuaian 

untuk menghitung varians dalam matriks kovarians sampel yang dijelaskan oleh 

matriks kovarians popelasi yang terestimasi (Bentler, 1983; Tanaka & Huba, 1989). 

Ukuran non – statistikal dari GFI mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) 

sampai 1,0 (perfect fit). Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah 

better fit. GFI yang diharapkan adalah sebesar 0,90. 

c. Adjusted Goodness Of Fit Index (AGFI)  

Adjusted Goodness Of Fit Index (AGFI) adalah tingkat penerimaan yang 

direkomendasikan apabila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau lebih besar 

dari 0,90. Nilai sebesar 0,95 dapat diintepretasikan sebagai tingkatan yang baik 

(good overall model fit) sedangkan nilai antara 0,90 – 0,95 menunjukkan tingkatan 

cukup (adequate model fit). 

d. CMIN/DF atau relative χ2   

CMIN/DF atau relative χ2 merupakan salah satu indikator untuk mengukur 

tingkat fit sebuah model, dihasilkan dari statistik Chi – Square (CMIN) dibagi 

dengan Degree of Freedom (DF). CMIN/DF yang diharapkan adalah sebesar ≤ 2,0 

yang menunjukkan adanya penerimaan dari model. 

e. Tucker Lewis Index (TLI) 

Tucker Lewis Index (TLI) merupakan pembanding dari sebuah model yang 

diuji dengan sebuah baseline model (Baumgartner & Homburg, 1996). Baseline 

model dalam output AMOS ada dua model baseline bersama dengan model yang 

diuji yaitu:  

1) Saturated Model; Saturated Model disebut juga full atau perfect model, 

diprogram dengan jumlah parameter yang diestimasi sama dengan jumlah 

“distinct sample momentsnya”, sehingga diperoleh degrees of freedomnya 
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sebesar nol (0), karena itu saturated model akan menghasilkan Chi-Square = 

0,00 dan df = 0.  

2) Independence Model Independence; Model diprogram supaya semua 

variabelnya dibuat tidak berkorelasi. Model ini jumlah parameter sama dengan 

jumlah variabel yang diobservasi, karena itu hasil dari model independen ini 

adalah “poor fit” terhadap satu set data yang digunakan. Nilai chi – square yang 

dihasilkan akan menjadi sangat besar. Nilai TLI yang diharapkan sebagai acuan 

untuk diterimanya sebuah model adalah sebesar ≥ 0,95 dan nilai yang mendekati 

1,0 menunjukkan a very good fit. 

3) Comparative Fit Index ( CFI ); Besaran indeks CFI berada pada rentang 0 – 1, 

di mana semakin mendekati 1 mengindikasikan tingkat penerimaan model yang 

paling tinggi. CFI tidak dipengaruhi oleh ukuran sampel karena itu sangat baik 

untuk mengukur tingkat penerimaan sebuah model (Hulland, 1996 & Tanaka, 

1993). Indeks CFI identik dengan Relative Noncentrality Index (RNI) dari 

McDonald dan Marsh (1990). Nilai CFI yang diharapkan adalah sebesar ≥ 0,95. 

Indeks TLI dan CFI dalam Pengujian model sangat dianjurkan untuk digunakan 

karena indeks – indeks ini relatif tidak sensitif terhadap besarnya sampel dan 

kurang dipengaruhi pula oleh kerumitan model (Minto, 2011). 

4) The Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA); Nilai RMSEA yang 

lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya 

model. Indeks RMSEA dapat digunakan untuk mengkompensasi statistik Chi-

Square dalam sampel yang besar. Nilai RMSEA menunjukkan goodness of fit 

yang dapat diharapkan bila model diestimasi dalam populasi (Hair, et al., 2006). 

Indeks-indeks yang dapat digunakan untuk menguji kelayakan sebuah 

model adalah seperti yang diringkas dalam Tabel 2.  
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Tabel 2 Goodness of Fit Indices 

No The Goodness of Fit Indices  Cut–Off Value 

1. X2 Chi Square  Diharapkan Kecil 

2. Probabilitas  ≥ 0,05 

3. CMIN/DF  ≤ 2,00 

4. RMSEA  ≤ 0,08 

5. GFI  ≥ 0,90 

6. AGFI  ≥ 0,90 

7. TLI  ≥ 0,95 

8. CFI  ≥ 0,95 

 

Hasil akhir pada analisi ini berupa kumpulan varibel baru dan tidak jauh 

berbeda seperti pada varibel awalnya. Selain itu, untuk mempermudah pengertian 

dalam analisis faktor perlu pemahaman tentang istilah-istilah seperti: komponen 

atau faktor, variabel, dan indikator, subvariabel, atau item (Tenaya, 2009). Berikut 

penjelasannya: 

(1) Variabel adalah data pengamatan atau data bentukan yang nilai-nilainya 

bervariasi secara acak atau random. 

(2) Faktor atau komponen adalah sebuah variabel bentukan yang dibentuk melalui 

indikator-indikator atau item-item yang teramati (observable variable). Karena 

faktor merupakan variabel bentukan maka faktor disebut variabel laten (latent 

variable) atau unobserabel variable. Faktor merupakan variabel baru yang 

bersifat unobservable variable atau variabel tidak teramati atau variabel laten 

atau konstruks atau ada yang menyebut nonvisible variable, karena sifatnya 

yang abstrak yaitu variabel tersebut tidak dapat diukur atau diamati secara 

langsung oleh peneliti. Akan tetapi, pada analisis faktor, di mana faktor 

merupakan kumpulan atau gabungan yang bersifat linier berbobot dari 

beberapa pengukuran, atau beberapa indikator, atau beberapa variabel 

pengamatan (observable variable). 

(3) Sub-variabel juga disebut variabel pengamatan (observable variable) atau 

variabel manifest, atau indikator adalah suatu konsep yang merupakan variabel 

yang dapat diukur atau diamati secara langsung, sehingga disebut observable 

variable atau variabel manifest atau indikator, atau item, dan hasil 

pengukurannya adalah bervariasi dan nyata. 
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4. Langkah Operasional Uji Psikometrik 

Guna memenuhi kebutuhan kuesioner untuk mengukur kinerja dosen, 

visionary leadership, adaptive culture, dan Resiliensice dapat dilakukan adaptasi 

dan standardisasi instrumen ke dalam budaya Indonesia. Istilah “adaptasi tes” 

mengacu pada serangkaian penelitian psikometri untuk menyesuaikan suatu tes ke 

dalam budaya lokal, termasuk penerjemahan bahasa. Tindakan mengadaptasi atau 

menterjemahkan tes ke dalam bahasa/budaya lain adalah sesuatu yang lazim 

dilakukan. Hal ini cukup umum diketahui diantara para peneliti pendidikan dan 

ahli-ahli psikometri (Hambleton & Patsula, 1998). Sedangkan istilah ‘standardisasi 

tes’ adalah keseragaman cara dalam penyelenggaraan dan penskoran tes (Anastasi 

& Urbina, 1997). Suatu tes dikatakan terstandardisasi (standardized) bila kata-kata 

dan tindakan tester, piranti/tools yang digunakan dalam tes, dan aturan-aturan 

skoring telah ditetapkan secara pasti, sehingga skor yang terkumpul pada waktu dan 

tempat yang berbeda dapat cukup komparabel (Cronbach, 1990). Dengan kata lain, 

standardisasi menyangkut keseragaman prosedur, dan untuk tes yang diadaptasi ke 

dalam budaya lokal, pengadaptasian terhadap standardisasi prosedur juga harus 

dilakukan, termasuk membuat norma-norma menggunakan sampel standardisasi 

orang lokal (Gudmundsson, 2009). 

Langkah-langkah adaptasi instrument pengukuran kinerja dosen, visionary 

leadership, adaptive culture, dan Resiliensice tersebut antara lain:  

a. Instrument Translation into The New Language, proses ini membutuhkan 

perhatian yang luar biasa untuk memastikan bahwa versi final tidak hanya cocok 

untuk konteks baru tetapi juga konsisten dengan versi aslinya. Mengetahui 

budaya dan bahasa di mana  tes tersebut akan diadaptasikan sebagai bagian 

penerjemahan bahasa lokal sangat penting dilakukan. 

b. Synthesis of the Translated Versions, dalam proses ini peneliti membandingkan 

terjemahan yang berbeda dan menilai perbedaan semantik, idiomatik, 

konseptual, linguistik dan kontekstualnya, dengan tujuan tunggal untuk 

membuat satu versi. Selama proses ini, adalah umum untuk mengidentifikasi dua 

kemungkinan sumber komplikasi: (1) terjemahan kompleks yang dapat 
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menghalangi pemahaman populasi untuk siapa instrumen tersebut dimaksudkan 

atau (2) terjemahan yang terlalu sederhana yang meremehkan konten item.  

c. Evaluation of the Synthesized Version by Experts, peneliti masih harus 

mengandalkan bantuan komite baik ahli di bidang evaluasi psikologis atau 

mereka yang memiliki pengetahuan khusus tentang apa yang dinilai instrumen. 

Para ahli ini akan menilai aspek penting lainnya, seperti struktur, tata letak, 

instruksi instrumen, dan ruang lingkup dan kecukupan ekspresi yang terkandung 

dalam item. 

d. Evaluation by the Target Population, proses ini bertujuan untuk menyelidiki 

apakah instruksinya jelas, apakah istilah-istilah yang ditemukan dalam item 

sudah sesuai, apakah ungkapan-ungkapan itu sesuai dengan yang digunakan oleh 

kelompok, dan aspek-aspek lainnya. Subyek yang berpartisipasi dalam langkah 

ini dapat bervariasi tergantung pada karakteristik responden untuk siapa 

instrumen tersebut dimaksudkan. 

e. Back-Translation, proses ini disarankan sebagai pemeriksaan kontrol kualitas 

tambahan. 

f. Pilot Study, setelah mempertimbangkan modifikasi, disarankan untuk 

melakukan studi percontohan sampel kecil dan besar (sebanyak yang 

diperlukan) untuk menilai apakah instrumen siap digunakan. 

g. Membuat analisis statistikal berarti mengenai kualitas tes dan 

membandingkannya, dan (Borsa et al., 2012; Gudmundsson, 2009; Hambleton 

& Patsula, 1998; Sireci, 1999)  

Selanjutnya, dalam penelitian ini, penerjemahan dilakukan hanya 

menggunakan metode forward-translation atau penerjemahan satu arah saja. 

Penerjemahan dilakukan oleh melalui diskusi panel antara peneliti dengan 

penerjemah yang familier dengan bahasa Inggris dan kepemimpinan dan 

manajemen. Beberapa item harus diterjemahkan dengan menyesuaikan konteks 

bahasa Indonesia, namun tidak mengubah artinya secara substantif. Hasil 

terjemahan kemudian divalidasi oleh dua orang ahli bahasa dan satu orang ahli 

kepemimpinan dan manajemen. Pembandingan kuesioner hasil terjemahan dengan 

hasil aslinya dianalisa menggunakan teknik uji antar-rater, yaitu para ahli me-rating 
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kesesuaian terjemahan dengan item aslinya. Nilai akhir kesesuaian dalam bentuk 

presentase. Uji ahli bahasa ini sekaligus merupakan uji terhadap validitas isi 

(Suryabrata, 2000). Data analisis menggunakan bantuan AMOS Versi 23. 

5. Uji Confirmatory Analysis 

Data yang terkumpul dianalisis dengan konsep Structutal Equqtion 

Modeling. Konsep Structural Equation Modeling adalah untuk menjawab 

penelitian manajemen, teknik industri, psikologi, dan sosial yang bersifat 

multidimensional dalam rangka menjelaskan berbagai fenomena praktis melalui 

berbagai dimensi atau indikator, dan penelitian model yang rumit membawa 

dampak dalam proses pengambilan keputusan yang “rumit”. Kerumitan tersebut 

menjadi bertambah karena adanya berbagai pola hubungan kausalitas yang 

berjenjang yang empirisnya relatif “rumit”. Hubungan rumit tersebut dapat 

diartikan sebagai rangkaian hubungan yang dibangun antara satu atau beberapa 

variabel endogen dengan satu atau beberapa variabel eksogen juga bisa variabel 

eksogen lebih dari satu, di mana setiap variabel endogen dan eksogen berbentuk 

faktor atau konstruk yang dibangun dari beberapa indikator (manifes) yang 

diobservasi secara langsung. Untuk itu yang dibutuhkan adalah sebuah alat analisis 

yang mampu memecahkan dan memberikan solusi terbaik untuk model “rumit” 

tersebut.  

Teknik SEM melalui tool Amos yang merupakan kombinasi dari beberapa 

teknik multivariat adalah salah satu jawaban untuk analisis model yang rumit. SEM 

memiliki nama lain seperti causal modeling, causal analysis, simultaneous 

equation modeling dan analisis struktur kovarians. SEM adalah sekumpulan teknik-

teknik statistik yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian hubungan yang 

relatif “rumit” secara berjenjang/simultan dan juga berpegang pada prinsip 

parsimoni. Untuk membangun model penelitian, peneliti harus berpijak pada 

justifikasi teoretis atau proses nalar yang kuat sehingga analisis faktor yang berlaku 

di dalam SEM adalah analisis faktor konfirmatori (Confirmatory Faktor  Analysis) 

karena bertujuan untuk mengkonfirmasi indikator yang digunakan harus 
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mempunyai pijakan teori sehingga dapat mengkonfirmasi konstruk/variabelnya 

(Minto, 2009, 2016). 

Urutan langkah SEM pada dasarnya terdiri atas measurement model dan 

structural model. Measurement model atau model pengukuran ditujukan untuk 

mengkonfirmasi sebuah dimensi atau faktor berdasarkan indikator – indikator 

empirisnya. 

Untuk membuat pemodelan yang lengkap, beberapa langkah berikut ini 

perlu dilakukan, yakni, model dikembangan berbasis teori, hubungan kausalitas 

ditunjukan dengan diagram alur. 

Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan struktural dan 

spesifikasi model pengukuran, matriks input dan teknik estimasi atas model yang 

dibangun, menilai problem identifikasi, evaluasi model, interpretasi dan modifikasi 

model. Uraian perlangkahnya sebagai berikut: 

a. Langkah Pertama: Model dikembangan berbasis teori 

Pengembangan model berbasis teoretis, untuk membuat model; peneliti 

harus melakukan serangkaian eksplorasi ilmiah melalui telaah pustaka yang intens 

guna mendapatkan justifikasi atas model teoretis yang dikembangkannya, tanpa 

dasar teoretis yang kuat SEM tidak dapat digunakan. Hal ini disebabkan karena 

SEM tidak digunakan untuk menghasilkan sebuah model, tetapi digunakan untuk 

mengkonfirmasi model teoretis tersebut, melalui data empirik. Justifikasi teoretis 

yang kuat menambah keyakinan peneliti untuk mengajukan sebuah model 

kausalitas dengan menganggap adanya hubungan sebab akibat antara dua atau lebih 

variabel, bukan didasarkan pada metode analisis yang digunakan. 

Kebenaran adanya kausalitas teoretis melalui uji data empirik karena SEM 

bukanlah untuk menghasilkan kausalitas. Itulah sebabnya uji hipotesis mengenai 

perbedaan dengan menggunakan uji chi-square. Aplikasi SEM syarat mutlaknya 

adalah telaah teori yang mendalam untuk mendapatkan sebuah justifikasi teori dari 

model yang akan diuji. Teknik ini digunakan untuk menguji sebuah “teori” 

mungkin sebuah teori yang baru dikembangkan sendiri oleh peneliti atau teori yang 

sudah dikembangkan sejak lama. Pengembangan model yang dikembangkan 
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peneliti berdasarkan pijakan teoretis yang cukup untuk membangun hubungan–

hubungan mengenai sebuah fenomena. 

Peneliti mempunyai kebebasan untuk membangun hubungan sepanjang 

terdapat justifikasi teoretis yang kuat, di sinilah mungkin terjadi apa yang disebut 

kesalahan spesifikasi. Kesalahan paling kritis dalam pengembangan model yang 

memiliki pijakan teoretis yang cukup adalah kurang atau terabaikannya satu atau 

beberapa variabel prediktif dalam menjelaskan sebuah model, kesalahan semacam 

ini disebut kesalahan spesifikasi (spesification error). Kesalahan ini harus sedapat 

mungkin dihindari dengan cara merumuskan dan mencari dukungan atau justifikasi 

teoretis yang memadai dan kuat. Hal ini penting karena kesalahan spesifikasi 

membawa implikasi pada biasnya penilaian yang dilakukan. 

b. Langkah Kedua: Hubungan kausalitas ditunjukan dengan diagram alur 

(Path Diagram) 

Path Diagram merupakan model teoretis yang telah dibangun pada langkah 

pertama akan digambarkan dalam sebuah path diagram sehingga mempermudah 

peneliti melihat hubungan–hubungan kausalitas yang ingin diujinya. Hubungan 

kausal biasanya dinyatakan dalam bentuk persamaan tetapi dalam SEM hubungan 

kausalitas itu cukup digambarkan dalam sebuah path diagram dan selanjutnya 

bahasa program akan mengkonversi gambar menjadi persamaan dan persamaan 

menjadi estimasi. 

Pada pemodelan SEM peneliti akan bekerja dengan “konstruk” atau 

“faktor” yaitu konsep-konsep yang memiliki pijakan teoretis yang cukup untuk 

menjelaskan berbagai hubungan. Konstruk/variabel/faktor yang dibangun, yaitu 

konstruk eksogen dan konstruk endogen yang diuraikan sebagai berikut: 

Konstruk eksogen (exogenous construct) dikenal juga sebagai source 

variable yang tidak diprediksi oleh variabel lain dalam model, secara diagramatis, 

konstruk eksogen bila dilihat pada gambar adalah konstruk yang ditinggalkan oleh 

garis berupa satu ujung anak panah. Konstruk eksogen adalah supplier ditandai oleh 

sebuah garis lengkung dengan anak panah 2 ujung. Garis lengkung ini tidak 

menjelaskan sebuah kausalitas melainkan untuk mengindikasikan adanya korelasi, 
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karena konstruk eksogen hanya satu syarat yang harus dipenuhi dalam uji korelasi 

antara supplier dan manufactur harus signifikan. Model dalam penelitian ini yang 

termasuk dalam konstruk eksogen adalah politik lokal. 

Konstruk endogen (endogenous construct) adalah faktor yang diprediksi 

oleh satu atau beberapa konstruk eksogen. Konstruk endogen dapat diprediksi oleh 

satu atau beberapa konstruk endogen lainnya sebagai konstruk eksogen proses. 

Antar konstruk berdasarkan pijakan teoretis, seorang peneliti dapat menentukan 

mana yang akan diperlakukan sebagai konstruk endogen dan mana sebagai 

konstruk eksogen. Model dalam penelitian ini yang termasuk dalam konstruk 

endogen adalah kepemimpinan multifaktor, efikasi diri, dan komitmen organisasi. 

c. Langkah Ketiga: Konversi Diagram Alur ke dalam Persamaan 

Setelah model teoretis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah 

diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversi model tersebut ke dalam rangkaian 

persamaan yang terdiri atas: 

1) Persamaan struktural (structural equation) 

Persamaan ini untuk menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai konstruk. 

Pedoman dalam persamaan struktural contohnya adalah sebagai berikut: 

(a) Konstruk endogen 1 = f (konstruk eksogen) + Error 

(b) Konstruk endogen 1 = konstruk eksogen 1 + Error 

(c) Apabila dalam model terdapat lebih dari satu konstruk endogen, maka 

persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut, Konstruk endogen 2 = f 

(konstruk endogen 1) + Error… dan seterusnya, persamaan model 

pengukuran (measurement model) p. 

Peneliti dalam membuat persamaan model pengukuran hanya melibatkan 

indikator dari pengukur konstruk. Misalnya, variabel kepemimpinan visioner, 

adaptive culture, dan kinerja dosen. Dalam model sebelumnya dapat diambil salah 

satu contoh persamaan model pengukuran, yaitu, Komitmen Organisasi = λ1 

kecemasan + e1, efikasi diri = λ2 kecemasan + e2, transformasional = λ3 kecemasan 

+ e3, efikasi diri = λ4 kecemasan + e4, ....  
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d. Langkah Keempat: Memilih Matriks Input dan Teknik Estimasi 

Data pengolahan SEM menggunakan matriks varian/kovarian sebagai input 

data untuk estimasi yang dilakukannya, inilah menjadi perbedaan SEM dengan 

teknik–teknik multivariat lainnya. Data individual digunakan dalam program ini, 

tetapi data itu akan segera dikonversi ke dalam bentuk matriks varian/kovarian 

sebelum estimasi dilakukan. 

Ukuran sampel juga memegang peranan penting dalam estimasi dan 

interpretasi hasil SEM walaupun seperti yang dikemukakan di atas bahwa data 

individual tidak menjadi input analisis. Hair dkk menemukan bahwa ukuran sampel 

yang sesuai adalah antara 100–200 sampel untuk teknik Maximum Likelihood 

Estimation, karena teknik yang dipilih Maximum Likelihood Estimation (ML) maka 

sampel minimumnya adalah 100 karena sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh 

Hair dkk. Jadi asumsi ukuran sampel untuk SEM yang harus dipenuhi minimal 

sebesar 100 sampel (Hair et al., 2014). 

Teknik estimasi yang tersedia dalam AMOS adalah sebagai berikut, 

Unweighted Least Square Estimation, Scale Free Least Square Estimation (SLS), 

Asymptotically Distribution–Free Estimation (ADF), Maximum Likelihood 

Estimation (ML), Generalized Least Square Estimation (GLS). 

Pemilihan teknik estimasi berdasarkan pada jumlah sampel yang digunakan, 

berikut diuraikan dalam Tabel 3. 

Tabel 3 Pertimbangan Analisis Data 

Pertimbangan Teknik Keterangan 

Bila ukuran sampel adalah kecil 

(100–200) dan asumsi normalitas 

dipenuhi 

ML ULS & SLS biasanya tidak 

menghasilkan uji χ², karena itu 

tidak menarik perhatian 

peneliti. 

Bila asumsi normalitas dipenuhi dan 

ukuran sampel sampai dengan 

antara 200–500. 

ML 

atau 

GLS 

Bila ukuran sampel kurang dari 

500, hasil GLS cukup baik. 

Bila asumsi normalitas kurang 

dipenuhi dan ukuran sampel lebih 

dari 2500. 

ADF ADF kurang cocok bila 

ukuran sampel kurang dari 

2500 

Sumber: Hair et al. (2014) 
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e. Langkah Kelima: Menilai Problem Identifikasi 

Problem identifikasi pada prinsipnya adalah problem mengenai 

ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi 

yang baik. Problem identifikasi dapat muncul melalui gejala-gejala berikut ini: 

1) Muncul angka-angka yang aneh seperti adanya varians error yang negatif. 

2) Program tidak mampu menghasilkan matriks informasi yang seharusnya 

disajikan. 

3) Standard error untuk satu atau beberapa koefisien adalah sangat besar. 

4) Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi yang didapat 

(misalnya lebih dari 0,9). 

5) Tool AMOS dapat mengatasi langsung bila terjadi problem yang 

teridentifikasi, bila estimasi tidak dapat dilakukan, maka program akan 

memberikan pesan pada monitor komputer mengenai kemungkinan sebab–

sebab mengapa program tidak dapat melakukan estimasi. Salah satu solusi 

untuk problem identifikasi adalah dengan memberikan lebih banyak constraint 

pada model yang dianalisiss atau dengan mengurangi konstruk (Arachchige, 

2018; Minto, 2009). 

f. Langkah Keenam: Evaluasi Model 

Pada langkah ini ketepatan model dievaluasi apakah model sudah 

memenuhi kriteria goodness of fit. Evaluasi terhadap ketepatan model pada 

dasarnya telah dilakukan pada waktu model diestimasi oleh AMOS. Secara lengkap 

evaluasi terhadap model dapat dilakukan sebagai berikut: 

1) Evaluasi ukuran sampel 

 Hair et al. (2014) menyatakan bahwa ukuran sampel (data observasi) yang 

sesuai adalah antara 100–200, sampel yang dianalisis sebagai input adalah 100 

sampel. 
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2) Evaluasi asumsi normalitas dan linearitas 

Model SEM apabila diestimasi dengan menggunakan Maximum Likelihood 

Estimation mempersyaratkan dipenuhinya asumsi normalitas. Uji normalitas yang 

paling mudah adalah dengan mengamati skewness value. Nilai statistik untuk 

menguji normalitas itu disebut sabagai Z-value (Z-hitung) yang dihasilkan melalui 

rumus berikut ini:                                     

di mana N adalah ukuran sampel. 

Bila Z-hitung > Z-tabel (nilai kritis) maka distribusi data tidak normal. Z-

tabel dapat ditentukan berdasarkan tingkat signifikansi yang dikehendaki. 

Misalnya, bila nilai yang dihitung lebih besar dari ± 2,58 berarti kita dapat menolak 

asumsi normalitas pada tingkat 0,01 (1%). Nilai kritis lainnya yang umum 

digunakan adalah nilai kritis sebesar ± 1,96 yang berarti bahwa asumsi normalitas 

ditolak pada tingkat signifikansi 0,05 (5%). 

Asumsi normalitas univariate dan multivariate data dapat dilakukan dengan 

mengamati nilai kritis hasil pengujian assesment of normality dari program AMOS. 

Nilai di luar  ring -1,96 ≤ c.r ≤ 1,96 atau bila dilonggarkan menjadi -2,58 ≤ c.r ≤ 

2,58, dapat dikategorikan distribusi data tidak normal, oleh karenanya untuk kasus 

yang tidak memenuhi asumsi tersebut tidak diikutsertakan dalam analisis 

selanjutnya. Asumsi normalitas multivariate diamati pada baris terakhir assesment 

of normality dengan melihat c.r yang diperoleh dari rumus: 

 

𝑐. 𝑟 =
koefisien kurtosis

standar errornya
=

koefisien kurtosis

√ 8𝑝(𝑝 + 2)/𝑁
 

 Keterangan: 

P = Jumlah Indikator 

N = adalah ukuran sampel 

Asumsi linearitas data dapat dilakukan dengan menggunakan program 

SPSS di mana gambar garis linier antara variabel x dan y yang baik adalah di mulai 

dari kiri bawah menuju ke kanan atas. 
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3) Evaluasi atas outliers 

Outliers adalah observasi yang memiliki karakteristik unik yang terlihat 

sangat berbeda jauh dari observasi lainnya dan muncul dalam bentuk nilai ekstrim 

untuk sebuah variabel tunggal (univariate outliers) atau variabel kombinasi 

(multivariate outliers). 

Evaluasi atas univariate outliers dapat dilakukan dengan cara mengkonversi 

data penelitian ke dalam z-score yang mempunyai rata–rata nol dengan standar 

deviasi sebesar satu. Ukuran sampel besar (100) pedoman evaluasi adalah bahwa 

nilai ambang batas dari z-score itu berada pada rentang -3 sampai dengan 3 (Hair 

et al., 2014), oleh karena itu kasus yang mempunyai -3 ≥ z-score ≥ 3 akan 

dikategorikan sebagai outliers dan tetap akan diikutsertakan dalam analisis 

selanjutnya bila tidak terdapat alasan khusus untuk mengeluarkan kasus tersebut.  

4) Evaluasi atas multivariate outliers 

Ini perlu dilakukan sebab walaupun data yang dianalisiss menunjukkan 

tidak terdapat univariate outliers tetapi bila sudah saling dikombinasikan bisa 

terjadi multivariate outliers. Hal ini dapat diamati pada output dari program AMOS 

22 yang akan terlihat pada angka-angka jarak mahalanobis (lihat output structural 

pada sub mahalanobis). Jarak mahalonobis untuk tiap observasi dapat dihitung dan 

akan menunjukkan jarak sebuah observasi dari rata – rata semua variabel dalam 

ruang multidimensional (Hair et al., 2014). 

Uji multivariate outliers dilakukan pada tingkat p < 0,001 bila mahalanobis 

d-squared pada komputasi AMOS 22 ada yang lebih besar dari nilai chi-square 

pada derajad bebas sebesar jumlah variabel dan pada tingkat signifikansi 0,001 

maka data tersebut menunjukkan adanya multivariate outliers dan tetap akan 

diikutsertakan dalam analisis selanjutnya bila tidak terdapat alasan khusus untuk 

mengeluarkan kasus tersebut χ² (jumlah indikator; 0,001). 

5) Evaluasi asumsi atas multikolinearitas dan singularitas 

Asumsi atas multikolinearitas dan singularitas dapat dideteksi dari nilai 

determinan matriks kovarians. Determinan yang sangat kecil (extremely small) 

mengindikasikan adanya multikolinearitas dan singularitas (Tabachnick et al., 
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2007) sehingga data tidak dapat digunakan untuk analisis yang sedang dilakukan. 

Program AMOS 22 telah menyediakan fasilitas “Warning” apabila terdapat 

indikasi multikolinearitas dan singularitas. Bila benar–benar terjadi 

multikolinearitas dan singularitas data treatment yang dapat diambil adalah 

keluarkan variabel yang menyebabkan terjadinya multikolinearitas dan singularitas 

dan kemudian ciptakan sebuah “composite variable” lalu gunakan untuk analisis 

selanjutnya. 

6) Evaluasi atas kriteria goodness of fit 

Model SEM akan menghasilkan angka parameter yang akan dibandingkan 

dengan cut–off value dari goodness of fit, sperti peneliti sajikan pada Table 4. 

Tabel 4 Beberapa Syarat Kecocokan Model 

Good of Fitness Indices Cut off Value 

Chi-square – χ² Diharapkan kecil 

Probabilitas ≥ 0.05 

CMIN/DF ≤ 2.00 

RMSEA ≤ 0.08 

GFI ≥ 0.90 

AGFI ≥ 0.90 

TLI ≥ 0.95 

CFI ≥ 0.95 

7) Analisis direct efect, indirect efect dan total efect 

Peneliti juga dapat menganalisis kekuatan hubungan/pengaruh antar 

konstruk baik hubungan langsung, tidak langsung maupun hubungan totalnya. Efek 

langsung (direct effect) adalah koefisien dari garis dengan anak panah satu ujung 

dan terjadi pada dua konstruk yang dituju oleh garis anak panah satu arah. Efek 

tidak langsung (indirect effect) adalah efek yang muncul melalui sebuah variabel 

antara dan terjadi pada dua konstruk yang tidak dituju oleh garis anak panah satu 

arah. Efek total (total effect) adalah efek dari berbagai hubungan, efek total 

merupakan gabungan antara efek langsung dan efek tidak langsung. 
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g. Langkah Ketujuh: Interpretasi dan Modifikasi Model 

Apabila estimasi model dilakukan hasil masih kurang baik, peneliti masih 

dapat melakukan modifikasi terhadap model yang dikembangkan bila ternyata 

estimasi yang dihasilkan memiliki residual yang besar, langkah modifikasi hanya 

dapat dilakukan bila peneliti mempunyai justifikasi teoretis yang cukup kuat, sebab 

SEM bukan ditujukan untuk menghasilkan teori, tetapi menguji model yang 

mempunyai pijakan teori yang benar, oleh karena itu untuk memberikan interpretasi 

apakah model berbasis teori yang diuji dapat diterima langsung atau perlu 

pemodifikasian, maka peneliti harus mengarahkan perhatiannya pada kekuatan 

prediksi dari model yaitu dengan mengamati besarnya residual yang dihasilkan. 

Apabila pada standardized residual covariances matrix terdapat nilai di luar  ring 

– 2,58 ≤ standardized residual ≤ 2,58 dan probabilitas (P) apabila < 0,05 maka 

model yang diestimasi perlu dilakukan modifikasi. 

Salah satu alat untuk membuat sebuah model menjadi baik salah satu cara 

adalah melalui indeks modifikasi. Indeks ini dapat menjadi pedoman untuk 

menerapi model caranya perhatikan Indeks Modifikasi (MI) nilai terbesar dan 

landasan teorinya kuat itulah yang dipilih untuk dikorelasikan/regresikan, indikasi 

ini yang diestimasi, proses tersebut akan terjadi pengecilan nilai chi-square (χ²) 

yang signifikan. Dalam program Amos 22, indeks modifikasi yang dicantumkan 

dalam output sehingga peneliti tinggal memilih koefisien mana yang akan 

diestimasi. Apabila nilai chi-square (χ²) belum signifikan dicari nilai MI terbesar 

selanjutnnya dan seterusnnya. 



 
 

 

 

BAB V SIMPULAN, IMPLIKASI, KONTRIBUSI KEILMUAN DAN 

SARAN 

Pada bab lima ini, peneliti menyajikan A. Simpulan, B. Implikasi, C. 

Konstribusi Keilmuan dan D. Saran sebagai berikut. 

A. Simpulan 

Berikut disajikan simpulan sebagai berikut. 

1. Visionary leadership dapat memengaruhi (dalam hal ini menurunkan) resiliensi. 

2. Visionary leadership dapat memengaruhi (dalam hal ini meningkatkan) kinerja 

dosen.Resiliensi menjadi prediktor terhadap kinerja dosen. 

3. Adaptive culture dapat mempengaruhi (dalam hal ini meningkatkan) resiliensi. 

4. Adaptive culture dapat memengaruhi (dalam hal ini meningkatkan) kinerja 

dosen. 

5. Resiliensi dapat memengarhi (dalam hal ini meningkatkan) kinerja dosen. 

6. Resiliensi dapat menurunkan (tidak memediasi) pengaruh visionary leadership 

terhadap kinerja dosen. 

7. Resiliensi dapat meningkatkan (memediasi) pengaruh adaptive culture terhadap 

kinerja dosen. 

8. Integrasi visionary leadership dan adaptive Culture dosen diterapkan maka 

riseliensi dosen meningkat. 

9. Integrasi visionary leadership, adaptive culture dan resiliensi menjadi bagian 

dari aktivitas keseharian dosen maka kinerja dosen meningkat. 

10. Dengan memadukan antara karakteristik pendekatan pendidikan behavioristik 

(visionary leadership) dan pendidikan humanistik (adaptive culture dan 

resiliensi) dalam praktik sebagai basis pengelolaan dosen maka profil dosen 

yang berkinerja tinggi tercipta dan mampu menciptakan profil output dan 

outcome perguruan tinggi berkuaitas. 
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B. Implikasi 

Peneliti menyajikan implikasi penelitian meliputi implikasi praksis, ilmu, 

teori, dan kebijakan. 

1. Praksis; penelitian ini berkontribusi terbentuknya instrumen resiliensi, dan 

mengarusutamakan praktik manajemen dan kepemimpinan yang efektif yang 

dalam hal ini adalah visionary leadership dan adaptive culture versi Indoensia. 

2. Ilmu; penelitian ini berkontribusi kepada literatur manajemen sumber daya 

manusia dan kepemimpinan dalam organisasi dengan menjelaskan mekanisme 

terbentuknya dimensi baru dengan nilai kelokalan versi Indonesia atas variabel 

yang diteliti visionary leadership, adaptive culture, resiliensi, dan kinerja 

dosen. 

3. Teori; penelitian ini ingin meninjau variabel yang diteliti dari sudut pandang 

nilai kelokalan versi Indonesia. 

B. Konstribusi Keilmuan 

1. Pada latar (setting) Eropa dan dunia pada visionary leadership berpengaruh 

positif terhadap resiliensi tetapi tetapi pada latar perguruan tinggi di lampung 

visionary leadership berpengaruh negatif terhadap resiliensi. 

2. Seperti halnya dengan latar Eropa dan dunia pada umumnya, visionary 

leadership berpengaruh langsung secara positif terhadap kinerja (kinerja 

dosen). 

3. Adaptive Culture pada latar Eropa, Amerika, dan dunia pada umumnya 

berpengaruh langsung secara positif terhadap resiliensi. Penelitian ini yang 

berlatar pada Perguruan Tinggi di Lampung menunjukkan hasil yang sejalan 

dengan penelitian dunia pada umumnya. 

4. Adaptive Culture pada latar Eropa, Amerika, dan dunia pada umumnya 

berpengaruh positif. Penelitian pada latar Perguruan Tinggi di Lampung 

menunjukkan fenomena yang sama di mana Adaptive Culture berpengaruh 

positif terhadap kinerja (kinerja dosen). 
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5. Variabel resiliensi, pada penelitian dengan latar Eropa dan dunia pada 

umumnya berpengaruh positif terhadap variabel kinerja. Pada penelitian ini, 

latar Perguruan Tinggi di Lampung menunjukkan hasil yang identik di mana 

resiliensi berpengrauh positif terhadap kinerja (kinerja dosen). 

6. Pada latar penelitian dunia pada umumnya visionary leadership dapat 

dijalankan secara tunggal mempengaruhi kinerja (kinerja dosen) tetapi pada 

latar penelitian perguruan tinggi di Lampung harus didampingi oleh adaptive 

culture. 

7. Pada penelitian ini, latar penelitian Perguruan Lampung, menunjukkan 

pengaruh positif antara visionary leadership dan adaptive culture terhadap 

resiliensi. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian dunia pada umumnya. 

8. Hasil penelitian selama ini pada latar dunia, secara umum, visionary leadership 

dapat dimediasi oleh resiliensi tetapi pada latar perguruan tinggi di Lampung 

visionary leadership melalui resiliensi berpengaruh negatif terhadap kinerja 

(kinerja dosen). 

9. Praktik manajemen sumber daya manusia dosen di Perguruan Tinggi di 

Lampung tidak dapat menggunakan gabungan variabel visionary leadership 

dan resiliensi untuk manajemen kinerja dosen tetapi gabungan antara variabel 

visionary leadership dan adaptive culture efektif memperbaiki kinerja dosen. 

Oleh karena itu, berdasarkan temuan di atas  kepemimpinan visioner bagi 

dosen dalam bidang pelaksanaan pendidikan tinggi dan memperhatikan aspek-

aspek kolokalan di Indonesia dan memperhatikan prinisp-prinsip dari teori 

behaviorisme dan humanisme, teori visionary leadership diimplematasikan 

yang berbasis adaptive culture dan resiliensi yang dianalisis dari perpektif teori 

behaviorisme dan humanisme. Kinerja dosen telah mampu menghasilkan para 

ahli dibindangnya. Namun, selalu lulusan perguruan tinggi lebih sering 

tertinggal dari kemajuan dunia. Implementasi kepemimpinan visioner dan 

keterampilan budaya adaptif yang dilengkapi dengan risiliensi meningkatkan 

kinerja dosen dan mampu mengantisipasi tuntutan kebutuhan jauh ke depan 

sehingga menghasilkan lulusan yang kompatibel dengan laju perkembangan 

dunia. Dengan menggunakan skala pengukuran yang dihasilkan dari riset ini, 
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yang selama ini belum ada instrumen pengukuran prediksi kinerja dosen, maka 

perguruan tinggi mampu memproyeksikan kebutuhan dosen yang visioner, 

adaptif, dan risilien. Namun demikian, kepemimpinan visioner yang ada sejauh 

ini baik diterpakan pada latar budaya Eropa di mana mereka memiliki budaya 

profan dan egaliter radikal tidak cocok dengan serta-merta diterapkan pada 

latar budaya Indonesia di mana prinsip egeliterianisme ala Indoensia 

berbungkus kesopanan yang menjunjung tinggi adat istiadat dan prinsip 

kesantunan yang berlandaskan kesalehan sesuai dengan agama yang dipeluk 

dengan tetap mempertahankan nilai-nilai ke-Indonesia-an yang sudah teruji 

keluhurannya serta mendapat pengakuan dunia.  

D. Saran  

1. Dosen; dosen hendaknya segera berfokus kepada keseimbangan pelaksanaa 

Tri Dharma Perguruan Tinggi dan membangun komunitas lintas disiplin ilmu 

dan lintas Perguruan Tinggi agar pengembangan riset yang merupakan bagian 

dari tradisi akademik semakin berkualitas. Untuk terciptanya kinerja yang 

tinggi harus memadukan antara karakteristik pendekatan behavioristik dan 

pendekatan humanistik dalam  praktik perdosenan.  

2. Pejabat Perguruan Tinggi; dosen harus menjadi bagian dari pengembangan 

Perguruan Tinggi sebagaimana pengembangan komponen Perguruan Tinggi 

yang lain dimana memerlukan perencanaan yang sistematis, terukur, dan 

visioner dengan pendekatan pendidikan behavioristik (visionary leadership) 

dan pendidikan humanistik (adaptive culture dan resiliensi).
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