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MOTTO 

 

 

“Gagal hanya terjadi jika kita menyerah.”  

(Herdian) 

 

“Hidup ini bagai menulis disertasi, banyak bab dan revisi 

yang harus dilewati. Tapi akan selalu berakhir indah,  

bagi mereka yang pantang menyerah.” 

(Herdian) 
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ABSTRAK 

 

URGENSI AUTHENTIC LEADERSHIP DAN SERVANT LEADERSHIP 

DALAM MENDUKUNG TEACHER FOLLOWERSHIP  

UNTUK MENINGKATKAN TEACHER WORK ENGAGEMENT  

 

Oleh 

 

HERDIAN 

 

 

Work engagement telah menjadi perhatian para pemimpin dan manajer 

organisasi di seluruh dunia. Mereka mengenalinya sebagai salah satu elemen 

penting yang mempengaruhi efektivitas kerja sebuah organisasi. Oleh sebab itu, 

selama dua dekade terakhir jumlah studi dan penelitian tentang work engagement 

telah meningkat pesat. Akan tetapi hampir semua penelitian tersebut dilakukan 

pada sektor perusahaan dan organisasi lainnya, dan masih sedikit ditemukan 

penelitian tentang topik work engagement pada lembaga pendidikan khususnya di 

Indonesia. Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan urgensi authentic 

leadership dan servant leadership dalam mendukung teacher followership untuk 

meningkatkan teacher work engagement. Penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif survey dengan melibatkan responden sebanyak 378 guru ASN. 

Responden dipilih menggunakan teknik multistage random sampling dari populasi 

guru ASN yang bekerja pada jenjang SMA/SMK Negeri di provinsi Lampung. 

Data yang terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan teknik Structural 

Equation Modelling (SEM) dengan berbantuan aplikasi AMOS versi-23. Hasil 

penelitian ini menemukan bahwa (1) authentic leadership maupun servant 

ledership berpengaruh positif terhadap teacher work engagement; (2) authentic 

leadership maupun servant ledership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

teacher followership; (3) teacher followership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap teacher work engagement; dan (4) teacher followership secara signifikan 

memediasi pengaruh positif variabel authentic leadership maupun servant 

ledership terhadap teacher work engagement. Penelitian ini juga menemukan 

konseptualisasi baru tentang teacher followership sekaligus menghasilkan 

instrumen pengukuran baru tentang teacher followership yang bernama Teacher 

Followership Scale (TFS;16 item). 

 

Kata kunci: authentic leadership, servant ledership, teacher followership, 

teacher work engagement. 
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ABSTRACT 

 

THE URGENCY OF AUTHENTIC LEADERSHIP AND SERVANT 

LEADERSHIP IN SUPPORTING TEACHER FOLLOWERSHIP 

TO IMPROVE TEACHER WORK ENGAGEMENT 

 

By 

HERDIAN 

 

Low teacher work engagement in the educational sphere is associated with 

absenteeism, low work morale, and poor quality of services provided to students. 

Teachers with high levels of work engagement show higher levels of 

organizational commitment and are twice as productive as those who are not 

engaged in their work. Therefore, work engagement is seen as one way to 

increase commitment, performance and optimal service quality. This research 

aims to describe the urgency of authentic leadership and servant leadership in 

supporting teacher followership to increase teacher work engagement. This 

research is a quantitative survey research involving 378 teachers as respondents. 

Respondents were selected using a multistage random sampling technique from 

the population of ASN teachers who work at the State High School/Vocational 

School level in Lampung province. The collected data was then analyzed using the 

Structural Equation Modeling (SEM) technique with the help of the Amos version-

23 application. The results of this research found that (1) authentic leadership 

and servant leadership have a positive effect on teacher work engagement; (2) 

authentic leadership and servant leadership have a positive and significant effect 

on teacher followership; (3) teacher followership has a positive and significant 

effect on teacher work engagement; and (4) teacher followership significantly 

mediates the positive influence of the authentic leadership and servant leadership 

variables on the teacher work engagement variable. This research also found a 

new conceptualization of teacher followership as well as producing a new 

measurement instrument for teacher followership called the Teacher Followership 

Scale (TFS; 16 items). 

 

Key words: authentic leadership, servant leadership, teacher followership, 

teacher work engagement. 

 

 

 

 

 



x 
 

x 
 

 

SANWACANA 

 

Puji syukur penulis panjatkan kehadirat Allah SWT, karena taufik dan 

hidayah-Nya, penulis dapat menyelesaikan disertasi yang berjudul “Urgensi 

Teacher Followership dalam Memediasi Authentic Leadership dan Servant 

Leadership terhadap Teacher Work Engagement” dengan lancar. Penulis 

menyadari disertasi ini tidak akan selesai tanpa bantuan dari berbagai pihak. Oleh 

karena itu, dengan segala kerendahan hati penulis mengucapkan terimakasih 

kepada:  

1. Prof. Dr. Ir. Lusmeilia Afriani, D.E.A.IPM, ASEAN. Eng., Rektor yang telah 

memfasilitasi dan bertanggung jawab atas proses kegiatan akademik di 

lingkungan Universitas Lampung. 

2. Prof. Dr. Ir. Murhadi, M.Si., Direktur yang telah memfasilitasi dan 

bertanggung jawab atas proses kegiatan akademik di lingkungan Pascasarjana 

Universitas Lampung. 

3. Prof. Dr. Sunyono, M.Si., selaku Dekan yang telah memfasilitasi dan 

bertanggung jawab atas proses kegiatan akademik di lingkungan Fakultas 

Keguruan dan Ilmu Pendidikan Universitas Lampung.  

4. Prof. Dr. Een Yayah Haenilah, M.Pd., selaku Ketua Program Studi Doktor 

Pendidikan Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan Universitas Lampung 

sekaligus Co-Promotor I, yang dengan kesabaran selalu memberikan 

bimbingan, pengarahan, motivasi, dan perhatian yang luar biasa sehingga 

disertasi ini terselesaikan dengan baik. 

5. Dr. Dina Maulina, M.Si. selaku sekretaris Program Studi Doktor Pendidikan 

Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan Universitas Lampung 

6. Hasan Hariri,M.B.A., Ph.D, selaku Promotor dalam penyelesaian disertasi ini 

yang telah memberikan bimbingan, pengarahan, motivasi, dan perhatian yang 

luar biasa sehingga disertasi ini terselesaikan dengan baik. 

7. Dr. Riswandi, M.Pd., selaku pembahas 1 yang telah memberikan koreksi dan 

masukan yang sangat berharga atas disertasi ini. 



xi 
 

xi 
 

8. Prof. Dr. Sugeng Sutiarso, M.Pd., selaku pembahas 2 yang telah memberikan 

koreksi dan masukan yang sangat berharga atas disertasi ini. 

9. Bapak dan Ibu Dosen, khususnya Program Studi Doktor Pendidikan Fakultas 

Keguruan dan Ilmu Pendidikan Universitas Lampung yang telah banyak 

memberikan bimbingan dan ilmu pengetahuan kepada penulis.  

10. Teman-teman mahasiswa Program Studi Doktor Pendidikan Fakultas 

Keguruan dan Ilmu Pendidikan Universitas Lampung angkatan 2020 dan 

2021 yang telah banyak memberikan motivasi dan masukan dalam 

penyusunan disertasi ini.  

 

Penulis menyadari bahwa penyusunan disertasi ini masih banyak 

kekurangan, oleh karena itu saran dan kritik yang bersifat membangun sangat 

penulis harapkan untuk memperbaiki dan menyempurnakan disertasi ini. 

Akhirnya penulis berharap semoga disertasi ini bermanfaat bagi dunia pendidikan.  

 

Bandar Lampung,    Maret 2024 

 

 

Penulis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xii 
 

xii 
 

 

DAFTAR ISI 

  

Pernyataan Orisinalitas Dan Publikasi iii 

Persetujuan Pembimbing iv 

Pengesahan Penguji v 

Motto  vi 

Persembahan vii 

Abstrak viii 

Abstract ix 

Sanwacana xi 

Daftar Isi xiii 

Daftar Tabel xv 

Daftar Gambar xvi 

Daftar Lampiran xv 

  

BAB I PENDAHULUAN 1 

 A. Latar Belakang Penelitian 1 

 B. Identifikasi Masalah 17 

 C. Pembatasan Masalah 18 

 D. Rumusan Masalah 18 

 E. Tujuan Penelitian 19 

 F. Manfaat Penelitian 20 

BAB II  

 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR, DAN  

HIPOTESIS 

22 

 A. Kajian Pustaka 23 

 1. Teacher Work Engagement 23 

 2. Authentic Leadership 39 

 3. Servant Leadership 41 

 4. Teacher Followership 53 

 5. Penerapan Teori Belajar dalam Kepemimpinan 61 

 B. Kesenjangan Penelitian 64 

 C. Pengembangan Hipotesis 70 

 D. Kerangka Berpikir 80 

 E. Hipotesis 84 

BAB III METODE PENELITIAN 85 

 A. Tempat dan Waktu Penelitian 85 

 B. Metode Penelitian 86 

 C. Populasi dan Sampel dan Teknik Sampling 87 

 D. Teknik Pengumpulan Data 88 

 E. Skala Pengukuran Instrumen Penelitian 89 

 F. Teknik Analisis Data 92 

   



xiii 
 

xiii 
 

BAB IV HASIL PENELITIAN 99 

 A. Hasil Penelitian 99 

 1. Deskripsi Demografi Data Penelitian 99 

 2. Uji Exploratory Factor Analysis (EFA) 107 

 3. Uji Prasyarat Instrumen Pengukuran 116 

 4. Uji Prasyarat Analisis SEM 141 

 5. Pengujian Model Struktural 152 

 6. Pengujian Hipotesis 160 

 B. Pembahasan 167 

 1. Pengaruh authentic leadership terhadap teacher work 

engagement 

167 

 2. Pengaruh servant leadership terhadap teacher work 

engagement 

189 

 3. Pengaruh authentic leadership terhadap teacher 

followership 

224 

 4. Pengaruh servant leadership terhadap teacher 

followership 

242 

 5. Pengaruh teacher followership terhadap teacher work 

engagement 

270 

 6. Pengaruh teacher followership dalam memediasi 

pengaruh positif authentic leadership terhadap 

teacher work engagement 

292 

 7. Pengaruh teacher followership dalam memediasi 

pengaruh positif servant leadership terhadap teacher 

work engagement 

297 

 8. Pengaruh authentic leadership dan servant leadership 

secara simultan terhadap teacher followership 

303 

 9. Pengaruh authentic leadership, servant leadership 

dan teacher followership secara simultan terhadap 

teacher work engagement 

310 

 10. Hubungan Variabel Penelitian dengan Teori Belajar 315 

 C. Temuan Penelitian 329 

 D. Novelty atau Kebaruan Penelitian 330 

 E. Luaran Penelitian 332 

BAB V SIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 334 

 A. Simpulan 334 

 B. Implikasi 336 

 C. Saran dan Rekomendasi 339 

DAFTAR PUSTAKA 340 
 

 

 



xiv 
 

xiv 
 

 

DAFTAR TABEL 

 

Tabel Hal  

2.1 Kesenjangan Utama Penelitian 65 

3.1 Jadwal Penelitian 85 

3.2 Jumlah Guru ASN Per Kabupaten/ Kota di Propinsi Lampung 87 

3.3 Skala Pengukuran Varibel Teacher Followership 90 

3.4 Prasyarat Uji Validitas 93 

3.5 Prasyarat Uji Reliabilitas 94 

3.6 Kriteria Goodness of Fit 98 

4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 99 

4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 100 

4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 101 

4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pengalaman Kerja 103 

4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pangkat/Golongan 104 

4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Level Sekolah 105 

4.7 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Sertifikasi 106 

4.8 Hasil Analisis Kelayakan Variabel Teacher Followership 108 

4.9 Anti-image Correlation Matrices Variabel Teacher Followership 108 

4.10 Tabel Communalities Variabel Teacher Followership 109 

4.11 Total Variance Explained Variabel Teacher Followership 110 

4.12 Component Matrix Variabel Teacher Followership 112 

4.13 Rotated Component Matrix Variabel Teacher Followership 113 

4.14 Pengelompokan Indikator Teacher Followership 114 

4.15 Component Transformation Matrix Variabel Teacher Followership 114 

4.16 Penamaan Dimensi Baru Variabel Teacher Followership 115 

4.17 Validitas Konstruk Instrumen Authentic Leadership 117 

4.18 Validitas Konstruk Instrumen Servant Leadership 118 

4.19 Validitas Konstruk Instrumen Teacher Followership 120 

4.20 Validitas Konstruk Instrumen Teacher Work Engagement 122 

4.21 Kriteria Convergent Validity 123 

4.22 Validitas Konvergen Instrumen Authentic Leadership 124 

4.23 Validitas Konvergen Variabel Servant Leadership 125 

4.24 Validitas Konvergen Instrumen Teacher Followership 126 

4.25 Validitas Konvergen Instrumen Teacher Work Engagement 128 

4.26 Nilai AVE Instrumen Penelitian 130 

4.27 Nilai Korelasi Antar Konstruk 130 

4.28 Nilai AVE dan Nilai Korelasi Kuadrat antar Konstruk 130 

4.29 Nilai Construct Reliability (CR) Authentic Leadership 132 

4.30 Nilai Construct Reliability (CR) Servant Leadership 133 

4.31 Nilai Construct Reliability (CR) Teacher Followership 134 

4.32 Nilai Construct Reliability (CR) Teacher Work Engagement 135 

4.33 Nilai AVE Instrumen Authentic Leadership 137 



xv 
 

xv 
 

4.34 Nilai AVE Instrumen Servant Leadership 138 

4.35 Nilai AVE Instrumen Teacher Followership 139 

4.36 Nilai AVE Instrumen Teacher Work Engagement 140 

4.37 Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) 142 

4.38 Assessment of Normality 143 

4.39 Nilai Bollen-Stine Bootstrap 146 

4.40 Output CMIN 148 

4.41 Output RMSEA 148 

4.42 Output GFI 149 

4.43 Output AGFI 150 

4.44 Output CFI 151 

4.45 Output TLI 151 

4.46 Rekapitulasi Goodness of Fit Index 152 

4.47 Standardized Regression Weights 153 

4.48 Standardized Indirect Effects 156 

4.49 Standardized Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) 156 

4.50 Nilai Squared Multiple Correlations 159 

4.51 Luaran Penelitian 332 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xvi 
 

xvi 
 

 

 

DAFTAR GAMBAR 

 

 

Gambar  Hal  

2.1 Kerangka Pikir Penelitian 83 

3.1 Desain Penelitian Kuantitatif Survey 86 

4.1 Diagram Data Demografi Berdasarkan Jenis Kelamin 100 

4.2 Diagram Data Demografi Berdasarkan Usia 101 

4.3 Diagram Data Demografi Berdasarkan Pendidikan 102 

4.4 Diagram Data Demografi Berdasarkan Pengalaman Kerja 103 

4.5 Diagram Data Demografi Berdasarkan Pangkat/ Golongan 104 

4.6 Diagram Data Demografi Berdasarkan Level Sekolah 105 

4.7 Diagram Data Demografi Berdasarkan Status Sertifikasi 106 

4.8 Structural Model Penelitian 153 

4.9 Nilai Pengaruh langsung Antar Variabel Penelitian 156 

4.10 Nilai Pengaruh Mediasi Antar Variabel Penelitian 157 

4.11 Nilai Pengaruh langsung dan Tidak Langsung Antar Variabel 

Penelitian 

158 

4.12 Nilai Pengaruh Simultan Antar Variabel Penelitian 159 

4.13 Nilai Pengaruh Simultan Antar Variabel Penelitian 160 

4.14 Pengaruh Langsung Authentic Leadership (AL) terhadap 

Teacher Work Engagement (TWE) 

170 

4.15 Pengaruh Langsung Servant Leadership (SL) terhadap Teacher 

Work Engagement (TWE) 

193 

4.16 Pengaruh Langsung Authentic Leadership (AL) terhadap 

Teacher Followership (TF) 

226 

4.17 Pengaruh Langsung Servant Leadership (SL) terhadap Teacher 

Followership (TF) 

245 

4.18 Pengaruh Langsung Teacher Followership (TF) terhadap 

Teacher Work Engagement (TWE) 

272 

4.19 Pengaruh Teacher Followership (TF) dalam memediasi 

pengaruh positif Authentic Leadership (AL) terhadap Teacher 

Work Engagement (TWE) 

293 

4.20 Pengaruh Teacher Followership (TF) dalam memediasi 

pengaruh positif Servant Leadership (SL) terhadap Teacher 

Work Engagement (TWE) 

298 

4.21 Pengaruh Simultan Authentic Leadership (AL) dan Servant 

Leadership (SL) terhadap Teacher Followership (TF) 

304 

4.22 Pengaruh Simultan Authentic Leadership (AL), Servant 

Leadership (SL) dan Teacher Followership (TF) terhadap  

Teacher Work Engagement (TWE) 

310 

 

 

 



xvii 
 

xvii 
 

 

 

DAFTAR LAMPIRAN 

 

Lampiran  Hal  

1 Surat Izin Penelitian 371 

2 Kajian Penelitian yang Relevan tentang Variabel Penelitian 373 

3 Penelitian yang Relevan tentang Authentic Leadership 379 

4 Penelitian yang Relevan tentang Servant Leadership 386 

5 Penelitian yang Relevan tentang Teacher Followership 392 

6 Penelitian yang Relevan tentang Work Engagement 395 

7 Skala Pengukuran Instrumen Penelitian 408 

8 Kuesioner Penelitian 416 

9 Standardized Direct Effects 423 

10 Standardized Indirect Effects 427 

11 Standardized Direct Effects - Two Tailed Significance (BC) 431 

12 Standardized Indirect Effects - Two Tailed Significance (BC) 435 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 
 

BAB I  

PENDAHULUAN 

 

Bab ini menyajikan pengantar umum untuk konteks penelitian dengan 

menjelajahi interaksi antara variabel authentic leadership, servant leadership, 

teacher followership dan teacher work engagement. Pemahaman awal diberikan 

terhadap ranah pendidikan tempat studi ini berlangsung, diikuti oleh pengenalan 

variabel yang menjadi fokus penelitian beserta hubungannya, termasuk kaitannya 

dengan teori belajar Humanistik. Selanjutnya, ditemukan identifikasi 

permasalahan yang dihadapi di lapangan, dilanjutkan dengan pembatasan masalah 

penelitian, serta perumusan masalah dan tujuan penelitian. Keseluruhan, bab ini 

juga menguraikan manfaat potensial dari penelitian ini secara keseluruhan. 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Pendidikan yang baik dan berkualitas memberikan kontribusi secara 

signifikan terhadap perkembangan dan pembangunan ekonomi suatu bangsa 

(Widiansyah, 2017). Hal ini telah menjadi sebuah justifikasi yang bersifat absolut 

dan aksiomatis, karena berbagai kajian akademis dan empiris telah membuktikan 

keabsahan tesis tersebut. Oleh sebab itu kemajuan dalam pencapaian 

kesejahteraan sosial dan ekonomi salah satunya ditentukan oleh masyarakatnya 

yang berpendidikan. 

Masyarakat yang berpendidikan akan menjadi modal utama bagi 

pembangunan, terutama untuk perkembangan ekonomi suatu negara (Ferguson & 

Fernández, 2015). Sebaliknya kegagalan membangun masyarakat yang 

berpendidikan akan melahirkan berbagai problem krusial, diantaranya: 

pengangguran, kriminalitas, penyalahgunaan narkoba, dan welfare defendency 

yang pada akhirnya bermuara tidak saja pada aspek sosial, akan tetapi juga pada 

beban ekonomi yang akan ditanggung oleh berbagai pihak, khususnya 

Pemerintah. Oleh sebab itu konsep pendidikan sebagai sebuah investasi 

(education as investment) adalah sebuah keniscayaan. 

Di banyak negara maju, pendidikan telah lama diyakini sebagai human 

investment dan menjadi leading sector atau salah satu sektor utama (Widiansyah, 
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2017). Oleh sebab itu perhatian pemerintahnya terhadap pembangunan pada 

sektor pendidikan sungguh-sungguh diperhatikan. Misalnya komitmen politik 

untuk anggaran pada sektor pendidikan tidak kalah dengan sektor lainnya, 

sehingga keberhasilan investasi pendidikan berkorelasi dengan kemajuan 

pembangunan makro negaranya. 

Salah satu upaya pemerintah Indonesia dalam menjadikan pendidikan 

sebagai leading sector atau menjadi salah satu sektor utama adalah dengan 

menerbitkan aturan Pasal 31 ayat 4 UUD 1945 amandemen ke-4 yang dikuatkan 

dengan putusan MK No : 013/PUU-VI/2008 perihal pengalokasikan anggaran 

negara pada sektor pendidikan mencapai 20% dari total APBN (Mahkamah 

Konstistusi Republik Indonesia, 2008). Penganggaran minimal  20% dari APBN 

bagi sektor pendidikan ini mengindikasikan bahwa sektor pendidikan menjadi 

prioritas utama bagi pemerintah (Kemenkeu, 2019). Political will pemerintah ini 

patut mendapat apresiasi yang tinggi dari semua pihak. Karena dengan adanya 

kenaikan anggaran pendidikan, diharapkan dapat memberikan akses pendidikan 

secara luas dan merata dalam meningkatkan mutu pendidikan di Indonesia 

(Amalia & Puspytasari, 2019). 

Besarnya harapan pemerintah tersebut ternyata belum dibarengi dengan 

peningkatan kualitas pendidikan di Indonesia. Besarnya anggaran pendidikan 

yang telah dikeluarkan selama lebih dari satu dekade terakhir tidak serta merta 

menjadikan kualitas pendidikan di Indonesia meningkat (Handayani & Purnami, 

2021). Data dari United Nations Development Programme (UNDP) tahun 2022, 

menunjukkan bahwa angka indeks pembangunan manusia (IPM) Indonesia hanya 

meraih 0,718 dan berada di peringkat ke-107 dari 189 negara (Source: Human 

Development Report Office 2021). Walaupun angka IPM pada tahun 2022 

meningkat dibandingkan tahun sebelumnya, namun dibandingkan negara tetangga 

di Asia Tenggara lainnya seperti Singapura dan Brunei, Indonesia masih jauh 

tertinggal. Bahkan dalam semua aspek seperti harapan hidup, tahun-tahun sekolah 

yang diharapkan, dan rata-rata tahun sekolah, IPM Indonesia masih kalah dari 

Malaysia. Data yang dirilis oleh UNDP tahun 2022 ini seolah menegaskan bahwa 

walaupun program-program dalam upaya peningkatan mutu pendidikan di 
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Indonesia telah dilakukan secara masif oleh pemerintah pusat maupun pemerintah 

daerah, namun pada kenyataannya mutu pendidikan di Indonesia masih rendah.  

Salah satu program yang telah dilakukan oleh pemerintah guna 

meningkatkan mutu pendidikan di Indonesia adalah dengan peningkatan 

kesejahteraan guru melalui program sertifikasi guru. Akan tetapi program yang 

mulai digulirkan sejak tahun 2006 hingga sekarang ini pun belum menampakkan 

hasil yang maksimal. Hal ini terlihat dari data yang dikeluarkan oleh UNESCO 

dalam Global Education Monitoring (GEM) Report 2022, yang salah satunya 

berfokus terhadap percentage of teachers with the minimum required 

qualifications. Laporan yang dikeluarkan UNESCO tersebut menyatakan bahwa 

persentase guru Indonesia yang memenuhi syarat terstandar nasional hanya  72%. 

Angka ini jauh dibawah persentase rata-rata guru di Asia Tenggara yaitu  87% 

(Source: Global Education Monitoring Report 2021/2). Laporan ini menempatkan 

mutu guru Indonesia berada dibawah mutu guru-guru di negara Asia Tenggara 

lainnya seperti Malaysia, Filipina bahkan Myanmar. 

Berdasarkan data yang dirilis oleh UNDP dan UNESCO diatas, 

terkonfirmasi bahwa salah satu penyebab masih rendahnya mutu pendidikan di 

Indonesia karena rendahnya mutu guru Indonesia. Rendahnya mutu guru ini, salah 

satunya diduga karena kurangnya keterikatan guru dengan pekerjaannya (work 

enggament). Hal ini diperkuat dari hasil literature review, yang menyatakan 

bahwa mutu sebuah organisasi salah satunya ditentukan oleh work engagement 

pegawainya (Schaufeli, 2018). Work engagement dideskripsikan sebagai keadaan 

pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang dicirikan oleh vigor, 

dedication dan absorption (Schaufeli et al., 2002). Vigor (semangat kerja) yaitu 

sebuah usaha untuk terus termotivasi saat bekerja dan kecenderungan untuk tetap 

berusaha dalam menghadapi kesulitan atau kegagalan. Dedication (dedikasi) 

adalah perasaan antusias saat bekerja, inspirasi, kebanggaan atas pekerjaan yang 

dilakukan. Sedangkan absorption (penghayatan) dalam pekerjaan ditandai dimana 

individu menjadi benar-benar tenggelam dalam pekerjaan, fokus dalam 

pekerjaannya, dan merasa sulit terlepas dari pekerjaannya (Bakker & Leiter, 

2017). 
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Studi pendahuluan dilakukan oleh peneliti yang bertujuan untuk 

mengetahui kondisi tentang work engagement pegawai pada sektor pendidikan. 

Studi pendahuluan ini dilakukan terhadap pegawai (guru) ASN Sekolah 

Menengah di Provinsi Lampung. Guru ASN yang dimaksud sesuai dengan 

Undang Undang Republik Indonesia nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil 

Negara (ASN), guru ASN yaitu guru PNS dan guru PPPK yang bekerja pada 

instansi pemerintah (Indonesia, 2014). Oleh sebab itu studi pendahuluan ini 

dilakukan terhadap guru ASN yang mengajar di Sekolah Menengah Atas (SMA) 

Negeri dan Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) Negeri di Provinsi Lampung.  

Langkah yang dilakukan peneliti untuk mendapatkan data awal tentang 

kondisi work engagement pada guru ASN di Provinsi Lampung adalah dengan 

melakukan survey dan wawancara. Teknik survey dan wawancara ini dilakukan 

oleh peneliti guna memperoleh gambaran tentang work engagement guru, yang 

tergambar dalam 3 (tiga) dimensi work engagement yaitu : vigor (semangat), 

dedication (dedikasi) dan absorption (penghayatan). Survey dilakukan 

menggunakan kuesioner yang telah disusun dan disebar kepada responden secara 

elektronik melalui aplikasi google form, dengan skala Likert 1 s.d. 4. Kuesioner 

ini diisi oleh 138 responden guru ASN yang terpilih secara random yang mengajar 

di SMA negeri dan SMK negeri di Provinsi Lampung.  

Berdasarkan hasil studi pendahuluan yang telah dilakukan, diperoleh 

informasi bahwa skor rata-rata guru ASN di Provinsi Lampung pada dimensi 

pertama dari work engagement yaitu vigor (semangat) adalah 2,66. Jika skor rata-

rata ini dikonversikan skala 0-100, maka nilai vigor (semangat) guru ASN di 

Provinsi Lampung adalah 66,42. Selanjutnya skor rata-rata guru ASN di Provinsi 

Lampung pada pada dimensi kedua work engagement yaitu dedication (dedikasi) 

adalah 2,82. Jika skor rata-rata ini dikonversikan skala 0-100, maka nilai 

dedication (dedikasi) guru ASN di Provinsi Lampung adalah 70,40. Sedangkan 

skor rata-rata guru ASN di Provinsi Lampung pada pada dimensi ketiga work 

engagement yaitu absorption (penghanyatan) adalah 2,60. Jika skor rata-rata ini 

dikonversikan skala 0-100, maka nilai dedication (dedikasi) guru ASN di Provinsi 

Lampung adalah 65,10. Skor rata-rata dari ketiga dimensi work engagement 
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kemudian dijumlahkan, dan diperoleh skor rata-rata work engagement guru ASN 

di Provinsi Lampung adalah 2,69. Jika skor rata-rata ini dikonversikan skala 0-

100, maka nilai work engagement guru ASN di Provinsi Lampung adalah 67,27. 

Setelah memperoleh data kuantitatif mengenai skor rata-rata work 

engagement guru ASN yang mengajar di SMA negeri dan SMK negeri di Provinsi 

Lampung, langkah selanjutnya Peneliti melakukan wawancara terhadap guru yang 

mengisi kuesioner tersebut. Wawancara ini dilakukan oleh peneliti guna 

memperkuat sekaligus memotret gambaran tentang work engagement guru ASN 

di Provinsi Lampung, yang tergambar dalam 3 (tiga) dimensi work engagement 

yaitu : vigor (semangat), dedication (dedikasi) dan absorption (penghayatan). 

Dimensi work engagement yang pertama yaitu vigor (semangat).  

Berdasarkan hasil wawancara awal terhadap guru ASN yang mengajar di SMA 

negeri dan SMK negeri di Provinsi Lampung, pada dimensi work engagement 

yang pertama yaitu vigor (semangat), responden secara garis besar 

mendeskripsikan bahwa rasa semangat dalam bekerja sebagai guru sudah mulai 

berkurang. Beberapa responden juga mengeluh dengan padatnya jadwal mengajar 

dan banyaknya tuntutan kurikulum. Responden juga mengaku kelelahan sehingga 

mereka sering menambah jam istirahat akibatnya terlambat memasuki ruang 

kelas. Selain itu, beberapa responden juga tidak merasa bersemangat untuk 

berangkat mengajar sehingga minim persiapan sebelum mengajar dan sering 

terlambat hadir ke sekolah. Bahkan ada responden yang tidak bersemangat dan 

terkesan malas mengajar karena memiliki visi/ pandangan yang tidak sejalan 

dengan kepala sekolah. 

Dimensi work engagement yang kedua yaitu dedication (dedikasi). 

Berdasarkan hasil wawancara terhadap guru ASN yang mengajar di SMA negeri 

dan SMK negeri di Provinsi Lampung, terdapat permasalahan berkaitan dengan 

dedication (dedikasi). Beberapa responden sudah mulai merasa tidak antusias 

dalam mengerjakan pekerjaannya. Responden sebagai guru merasa apatis ketika 

mengajar di dalam kelas maupun di luar kelas (melakukan bimbingan terhadap 

siswa). Responden merasa kurang bangga bekerja sebagai guru, serta merasa tidak 

tertantang dengan tugas-tugas sebagai seorang guru. Beberapa responden 
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menyelesaikan pekerjaannya tidak secara maksimal yang terpenting baginya 

pekerjaan tersebut selesai. Ada pula responden yang bersikap acuh dan tidak 

antusias dalam melibatkan diri pada kegiatan-kegiatan yang diadakan sekolah. 

Responden juga merasa tidak tertantang karena pekerjaan yang dilakukan 

monoton. Hal ini mengakibatkan pekerjaannya sebagai guru hanya menjadi 

sebuah rutinitas untuk mencari nafkah semata.  

Dimensi work engagement yang ketiga yaitu absorption (penghayatan). 

Berdasarkan wawancara awal terhadap guru ASN yang mengajar di SMA negeri 

dan SMK negeri di Provinsi Lampung, terdapat permasalahan terkait absorption 

(penghayatan). Responden merasa waktu berjalan dengan lambat. Responden juga 

mengatakan bahwa sering kurang fokus dalam bekerja karena memikirkan hal lain 

seperti keluarga di rumah. Ketika berada di dalam kelas, guru mengerjakan hal-hal 

lain yang tidak berhubungan dengan materi pembelajaran (seperti bermain 

handphone, mengerjakan pekerjaan lain). Beberapa responden juga mengatakan 

sering keluar kelas hanya untuk menghilangkan penat mengajar. Perasaan seperti 

ingin cepat pulang atau tidak sabar menantikan weekend muncul pada beberapa 

responden. Hal tersebut membuat responden tidak menghayati pekerjaannya 

sehingga terkadang pekerjaannya selesai dengan kurang maksimal. 

Work engagement sangat dibutuhkan pada organisasi publik dan swasta 

kontemporer termasuk pula pada sektor pendidikan khususnya pada organisasi di 

tingkat sekolah. Hal ini karena work engagement mempengaruhi kinerja dan 

kreativitas pegawai, serta kepuasan pelanggan (Bakker et al., 2014). Pegawai yang 

engaged dengan pekerjaannya akan lebih terikat secara terhadap perusahaan/ 

organisasinya, sehingga akan memiliki kualitas kerja yang memuaskan (Schaufeli 

& Bakker, 2010). Mereka juga menunjukkan hasrat dan antusiasme yang tinggi 

pada organisasi yang mempekerjakan mereka, serta memiliki keinginan kuat 

untuk memberikan kontribusi maksimal guna kesuksesan organisasi tempat 

mereka bekerja. (Robertson, 2007).  

Selanjutnya dengan mempekerjakan pegawai yang engaged, organisasi 

selain dapat meningkatkan kinerja individu dan tim, pegawai yang engaged juga 

dapat meningkatkan kinerja organisasi (sekolah) (Salanova et al., 2014; Schaufeli, 
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2012; Torrente et al., 2012). Pegawai yang engaged akan mendedikasikan diri 

sepenuhnya pada organisasi dan melakukan pekerjaannya dengan antusias 

(Markos & Sridevi, 2010); mereka termotivasi secara intrinsik (Schaufeli, 2012); 

proaktif (Schaufeli & Salanova, 2008); dan kreatif (Huhtala & Parzefall, 2007); 

dan juga lebih sehat dan berkomitmen pada organisasi (Halbesleben, 2010). 

Pegawai yang engaged juga akan memiliki energi dalam bekerja, bekerja dengan 

menyenangkan dan efektif dengan pekerjaan mereka (Xu & Thomas, 2011). Work 

engagement juga sangat penting untuk keunggulan kompetitif organisasi dalam 

hal produktivitas tenaga kerja, kepuasan kerja, tingkat turnover yang rendah, 

kepuasan pelanggan, loyalitas, dan profitabilitas (Bakker et al., 2008). 

Beberapa penelitian juga menemukan bahwa pegawai yang engaged 

menunjukkan perilaku inovatif di tempat kerja (Chang et al., 2013; Hakanen et al., 

2008) dan lebih kreatif (Demerouti et al., 2015). Lebih jauh work engagement 

juga berhubungan positif dengan pengembalian finansial yang tinggi 

(Xanthopoulou et al., 2009); kualitas layanan yang baik (Salanova et al., 2005); 

kinerja perusahaan yang unggul (Harter et al., 2002); keamanan tempat kerja 

(Nahrgang et al., 2011); dan pertumbuhan bisnis (Gorgievski et al., 2014). Selain 

itu, berdasarkan meta-analisis yang mencakup lebih dari dua ratus studi, work 

engagement terbukti terkait dengan hasil kinerja melebihi sikap kerja seperti job 

involvement dan job satisfaction (Christian et al., 2011). Sehingga secara bersama-

sama, work engagement bermanfaat bagi pegawai dan bagi organisasi dimana 

mereka bekerja, baik yang bekerja pada organisasi publik dan swasta kontemporer 

maupun organisasi pada sektor pendidikan dalam hal ini sekolah. 

Berdasarkan studi literature review yang telah peneliti lakukan, banyak 

faktor yang berpengaruh terhadap work engagement. Faktor-faktor yang 

berpengaruh work engagement diantaranya adalah organizational trust (Katou, 

2018; Nešić et al., 2020); Psychological Capital (Alessandri et al., 2018; George 

et al., 2021); self-efficacy (Chan et al., 2020; Han & Wang, 2021); organizational 

commitment (Cao et al., 2019; Liu, 2019); leadership styles (Lee et al., 2019; 

Rabiul & Yean, 2021); ethical leadership (Ahmad & Gao, 2018; Mostafa & Abed 

El-Motalib, 2020); transformational leadership (Amor et al., 2020; Lai et al., 
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2020); authentic leadership (Gigol, 2020; Oh et al., 2018); servant leadership 

(Kaya & Karatepe, 2020b; Ozturk et al., 2021); followership (du Plessis & 

Boshoff, 2018); dan lainnya. 

Banyak faktor yang dapat menjelaskan mengapa beberapa pegawai lebih 

engaged dengan pekerjaan mereka. Penelitian yang dilakukan sebelumnya 

menunjukkan peran penting yang dimainkan oleh gaya kepemimpinan supervisor 

(Hoon Song et al., 2012; Shuck & Herd, 2012; Tims et al., 2011). Temuan ini 

didukung oleh Rahmadani and Schaufeli (2022) yang mendeskripsikan bahwa 

faktor paling dominan yang berpengaruh terhadap work engagement seorang 

pegawai adalah faktor leadership. Ini sejalan dengan pendapat Kahn and Heaphy 

(2013) yang mendeskripsikan bahwa pemimpin memaink an peran penting dalam 

menciptakan iklim work enggagement dalam organisasi. Hal ini diperkuat oleh 

penelitian Harter and Adkins (2015) yang menemukan bahwa hingga 70% dari 

varians dalam skor work enggagement berasal dari perilaku pemimpin. Ini berarti, 

ketika pemimpin mendukung, mendorong, dan mengembangkan pegawainya, 

pegawai cenderung memiliki tingkat enggagement yang tinggi (Harter & Adkins, 

2015).  

Diantara banyak faktor yang berpengaruh terhadap work enggagement, 

terdapat dua kunci utama pendorong work enggagement yang telah diidentifikasi, 

yaitu: kepercayaan pegawai terhadap atasannya dan hubungan pegawai dengan 

atasannya (Carnegie, 2012). Kepercayaan pegawai terhadap pemimpinnya 

tersebut dapat diwujudkan oleh para authentic leaders (Roncesvalles & Sevilla, 

2015). Sedangkan hubungan pegawai dengan atasannya dapat diperankan dengan 

baik oleh para servant leaders (Zeeshan et al., 2021). 

Kepercayaan  diartikan sebagai kesediaan untuk bertindak sesuai dengan 

perbuatan, ucapan, dan keputusan individu lain (Roncesvalles & Sevilla, 2015). 

Melalui kepercayaan yang diberikan, pegawai akan memberikan ide-ide dan 

pandangan yang membangun bagi organisasi dengan  lebih leluasa (Avolio et al., 

2004). Oleh karena itu, penting bagi pemimpin dan karyawan untuk membangun 

hubungan saling percaya. Karyawan yang memiliki kepercayaan terhadap 

pemimpinnya cenderung lebih siap untuk mengorbankan diri dan lebih rentan 
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terhadap pengaruh tindakan pemimpin mereka (Hassan & Ahmed, 2011). 

Kepercayaan pegawai kepada pemimpinnya tersebut dapat diwujudkan oleh para 

pemimpin otentik (Roncesvalles & Sevilla, 2015). 

Authentic leadership dapat diartikan sebagai suatu bentuk gaya 

kepemimpinan di mana seorang pemimpin telah mencapai tingkat kesadaran diri 

yang tinggi dalam pikiran dan tindakan (Avolio & Gardner, 2005). Seorang 

pemimpin yang mempraktikkan kepemimpinan otentik mampu memberikan kesan 

kepada orang lain bahwa ia memiliki kesadaran moral yang kuat, pengetahuan 

yang luas, keberanian, kepercayaan diri, optimisme, dan ketangguhan (Luthans & 

Avolio, 2003). Lebih lanjut, pemimpin otentik juga dapat diidentifikasi sebagai 

individu yang sadar akan kekuatan dan kelemahannya, mendorong partisipasi 

aktif dari orang lain tanpa memaksa pandangan pribadinya, dan bertindak sesuai 

dengan nilai-nilai dan keyakinannya (Walumbwa et al., 2008). Sedangkan 

Chaudhary and Panda (2019), menyatakan bahwa seorang pemimpin otentik 

adalah individu yang tetap konsisten dengan jati dirinya dan menjunjung tinggi 

standar moral. 

Seorang pemimpin otentik memiliki kemampuan khas untuk memahami 

masalah dari berbagai perspektif dan mampu mengarahkan pengikutnya secara 

benar dengan keadilan dan kejujuran (Northouse, 2021). Pada saat yang sama, 

pemimpin otentik terikat oleh nilai-nilai moral internal yang kuat, perilaku etis 

dan akuntabilitas (Lussier & Achua, 2015). Pemimpin otentik tidak dibedakan 

oleh gaya kepemimpinan yang tepat tetapi oleh daya tarik yang luas dan keinginan 

yang tulus untuk melayani orang lain (George, 2003). Paradigma teori 

kepemimpinan yang ada tampaknya kurang menekankan pada komponen etika 

dan moral kepemimpinan (Heres & Lasthuizen, 2012). Dengan penggabungan 

perspektif moral dan etika ini, authentic leadership bergerak melampaui 

kepemimpinan transformasional (Avolio & Gardner, 2005; George, 2003; 

Woolley et al., 2011). 

Authentic leadership adalah faktor lain yang muncul baru-baru ini 

sebagai pendorong penting sebuah organisasi (Ribeiro et al., 2018; Semedo et al., 

2017). Wacana tentang authentic leadership terus berkembang hingga seorang 
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profesor dari Harvard University bernama Bill George dalam bukunya Authentic 

Leadership dan ditindaklanjuti dengan buku best seller (ditulis  bersama dengan 

Peter Sims) berjudul True North: Discover Your Authentic Leadership, 

menganjurkan agar setiap pemimpin mencari dan menemukan esensi authentic 

leadership dalam dirinya dan melaksanakannya untuk kehidupan organisasi yang  

lebih bermakna dalam jangka panjang. Kepemimpinan ini dinilai dibutuhkan di 

zaman modern yang dicirikan dengan lingkungan yang berubah secara dramatis. 

Maka dari itu, authentic leadership dinilai menjadi gaya kepemimpinan yang 

lebih dapat dipersonalisasikan dibanding gaya kepemimpinan lain seperti 

kepemimpinan karismatik (Ribeiro et al., 2018). 

Studi tentang authentic leadership telah menarik banyak minat para 

peneliti dalam dekade terakhir ini (Ramalu & Janadari, 2020). Studi-studi tentang 

authentic leadership dimotivasi oleh kebutuhan mendesak untuk jenis baru 

kepemimpinan yang murni dan berbasis nilai untuk memulihkan harapan, 

kepercayaan diri, integritas dan kehormatan dalam paradigma bisnis dan 

kelembagaan (Gardner et al., 2011). Pemimpin kontemporer tidak hanya 

diharapkan untuk mencapai indikator kinerja utama mereka; mereka juga harus 

menunjukkan perilaku moral tertinggi dalam tindakan mereka untuk menjadi 

panutan bagi orang lain (Avolio & Mhatre, 2012; Datta, 2015). Selain itu, 

pemimpin juga harus menampilkan integritas, nilai dan tujuan yang kuat serta 

kemampuan untuk mengembangkan organisasi yang tahan lama melalui motivasi 

pegawai (Maximo et al., 2019). Integritas dan keaslian secara luas dianggap 

sebagai nilai-nilai sosial yang sangat penting dan merupakan komponen penting 

dari kepemimpinan yang efektif (George et al., 2007).  

Pemimpin harus otentik, terbuka dan transparan serta menyadari efek 

tindakan mereka terhadap orang lain. Pemimpin selanjutnya harus menyadari 

pengaruh dan proses internal dan eksternal dari suatu organisasi (Clapp-Smith et 

al., 2009). Jika pemimpin memiliki perilaku ini, pegawai akan dapat 

mengidentifikasi tujuan dan tantangan organisasi (Clapp-Smith et al., 2009). 

Ketika pegawai menganggap pemimpin mereka memiliki skill yang diperlukan 

untuk memfasilitasi pertumbuhan dan produktivitas dalam organisasi, itu 
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mengarah pada peningkatan jaminan diantara pegawai tentang masa depan yang 

lebih menguntungkan bagi organisasi (Hassan & Ahmed, 2011). Hal ini dapat 

mengakibatkan meningkatnya work engagement sebagai pegawai, sehingga 

pegawai mendapatkan rasa percaya dan perasaan aman dengan kemampuan dan 

kompetensi dari pemimpin mereka (Hassan & Ahmed, 2011). 

Seperti yang telah peneliti sampaikan sebelumnya, bahwa diantara 

banyak faktor yang berpengaruh terhadap work enggagement, terdapat dua kunci 

utama pendorong work enggagement yang telah diidentifikasi, yaitu: 

keperpercayaan pegawai terhadap atasannya dan hubungan pegawai dengan 

atasannya (Carnegie, 2012). Kepercayaan pegawai terhadap pemimpinnya 

tersebut dapat diwujudkan oleh para authentic leaders (Roncesvalles & Sevilla, 

2015). Sedangkan hubungan pegawai dengan atasannya dapat diperankan dengan 

baik oleh para servant leaders (Zeeshan et al., 2021). Hal ini karena Servant 

leaders lebih mengutamakan pengikut dari pada diri mereka serta bertindak 

dengan cara yang bermoral dan rendah hati (Van Dierendonck, 2011). 

Servant leadership adalah tipe pemimpin yang mengabdikan diri untuk 

memberikan kesempatan kepada pengikutnya sehingga mereka dapat 

mengembangkan keterampilan dan keahlian baru, dan mendorong mereka untuk 

mencapai tujuan kreatif melalui penggunaan kemampuan dan keterampilan 

intelektual mereka (Hartnell, et al., 2010) dan pegawai yang menerima sumber 

daya dan dukungan tersebut lebih mungkin untuk engaged dalam kegiatan 

produktif (Hakanen et al., 2017). Selanjutnya, ketika pegawai engaged, mereka 

menggunakan lebih banyak energi untuk menghemat sumber daya yang ada dan 

sepenuhnya memanfaatkan sumber daya saat ini yang akibatnya memerlukan 

lebih sedikit upaya untuk memperoleh manfaat dari sumber daya baru. Oleh 

karena itu dikatakan bahwa, pegawai yang bekerja di bawah pemimpin yang 

melayani akan menunjukkan engagement yang lebih besar dalam pekerjaan 

mereka (Zeeshan et al., 2021). Namun dari kajian literatur disimpulkan bahwa 

hubungan antara servant leadership dan work engagement hampir belum banyak 

diketahui (Alafeshat & Aboud, 2019; Carter & Baghurst, 2014; Kaur, 2018). 
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Konsep servant leadership sendiri diperkenalkan oleh Robert Greenleaf 

pada tahun 1970 (Van Dierendonck, 2011). Tidak seperti kepemimpinan 

transformasional dan transaksional, servant leadership menggunakan layanan 

kepada pegawai sebagai sumber pengaruh (Greenleaf, 2002). Servant leadership 

mendorong para pengikut untuk bekerja mencapai tujuan mereka dan dalam 

proses membantu organisasi untuk mencapai tujuannya. Pegawai menemukan 

pemimpin mereka untuk mendukung tujuan mereka, menaruh kepercayaan pada 

mereka (Keith, 2015). Servant leadership juga dapat didefinisikan sebagai 

kepemimpinan dengan motif berorientasi lain yang digambarkan melalui satu-satu 

yang memprioritaskan kebutuhan dan kepentingan pengikut untuk memberi 

manfaat secara internal kepada orang lain dan secara eksternal bermanfaat bagi 

komunitas yang lebih besar (Eva et al., 2019).  

Servant leadership adalah pendekatan holistik di mana para pemimpin 

bertindak dengan moralitas, menunjukkan kepedulian yang besar terhadap 

pemangku kepentingan perusahaan (Shirin, 2014) dan melibatkan pengikut dalam 

berbagai dimensi, seperti emosional, relasional, dan etis, untuk mengeluarkan 

potensi penuh mereka dan memberdayakan mereka untuk tumbuh menjadi apa 

yang mereka mampu (Eva et al., 2019). Dengan kata lain pada pemimpin yang 

menerapkan servant leadership, alih-alih mengejar kepentingan pribadi mereka, 

mereka lebih fokus kepada investasi dalam hubungan pribadi dengan pegawai dan 

pemangku kepentingan perusahaan lain untuk meningkatkan kepercayaan, 

loyalitas, dan komitmen (Canavesi & Minelli, 2021). Kualitas kunci dari servant 

leadership adalah kerendahan hati, memastikan pengembangan pengikut, 

mendengarkan, berbagi dalam pengambilan keputusan, berperilaku etis dan 

mempromosikan rasa kebersamaan (Jit et al., 2016). Idenya adalah bahwa ketika 

kebutuhan dan kesejahteraan pengikut diprioritaskan, mereka dapat mencapai 

tujuan mereka, dan ini mengalir ke atas sehingga tujuan pemimpin dan organisasi 

terpenuhi pada gilirannya (Kohntopp & McCann, 2018).  

Beberapa hasil penelitian menyatakan bahwa servant leadership 

memiliki pengaruh positif bagi work engagement. Hal ini karena servant leaders 

lebih menekankan perilaku moral, melindungi pengikut dari pemimpin yang 
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bertindak untuk keuntungan diri sendiri atau karena keegoisan (Furst & Reeves, 

2008). Sedangkan servant leaders lebih mengutamakan pengikut dari pada diri 

mereka serta bertindak dengan cara yang bermoral dan rendah hati (Van 

Dierendonck, 2011). Servant leaders juga menunjukkan kemampuan untuk 

mengenali tanggung jawab moral mereka terhadap keberhasilan organisasi (dan 

keberhasilan pegawai mereka), klien organisasi dan pihak berkepentingan lainnya 

(Ehrhart, 2004). Selain itu, seorang servant leaders biasanya akan menampilkan 

perilaku dukungan interpersonal, membangun komunitas, altruisme, 

egalitarianisme dan integritas moral (Reed et al., 2011).  

Para pemimpin dan pengikut dapat diibaratkan sebagai dua aspek yang 

tidak dapat dipisahkan (Kleiner, 2008), masing-masing terkait erat satu sama lain 

secara dinamis (Hughes, 2015). Pengikut adalah cerminan dari pemimpin (Yung 

& Tsai, 2013) dan pemimpin membutuhkan pengikut untuk 

mengimplementasikan strategi mereka (Bufalino, 2018). Tanpa pengikut para 

pemimpin akan menjadi penderita skizofrenia yang duduk berbicara sendiri di 

kantor mereka (Buchanan, 2007), oleh sebab itu dalam sebuah kerjasama tim, 

pemimpin dan pengikut sama pentingnya dalam menentukan keberhasilan suatu 

organisasi (Prilipko, 2019).  Dengan demikian, leadership dan followership dapat 

dipahami sebagai organisasi tim, dimana followership dapat dikaitkan dengan 

gaya kepemimpinan (Tee et al., 2013). 

Penelitian yang dilakukan oleh Kelley (1992) dalam bukunya The Power 

of Followership menyimpulkan bahwa followers berkontribusi sekitar 80% pada 

keberhasilan organisasi, sedangkan sisanya 20% disumbangkan oleh leader. Sejak 

itu followers dan leader dihubungkan bersama dalam peran yang saling terkait dan 

bergantung satu sama lain, sehingga pentingnya peran followers tidak dapat 

diremehkan (Behery, 2016). Peran yang sama antara followers dan leader dalam 

keberhasilan sebuah organisasi tersebut termasuk juga pada lembaga pendidikan 

(Essa & Alattari, 2019; Oyetunji, 2013). Namun, penelitian tentang followership 

masih menjadi fenomena yang belum banyak diteliti (Uhl-Bien et al., 2014), 

termasuk penelitian tentang teacher followership pada institusi pendidikan 

(Thannimalai, 2020). Sebagaimana ditemukan dalam tinjauan literatur oleh 
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Herdian et al. (2022) sebelumnya yang menunjukkan adanya kesenjangan yang 

cukup besar antara penelitian mengenai leadership dan followership. 

Minimnya penelitian dan perhatian terhadap followership, jika 

dibandingkan dengan fokus pada leadership, menimbulkan ironi yang signifikan 

mengingat keterkaitan erat antara keduanya (Herdian et al., 2022). Bahkan, 

penelitian menegaskan bahwa hal ini merupakan kelalaian yang menarik dalam 

pengembangan teori dan penelitian tentang kepemimpinan (Avolio et al., 2009). 

Hierarki organisasi tradisional antara leader dan follower perlahan telah terkikis 

dari waktu ke waktu, berkat perluasan jaringan sosial dan pemberdayaan yang 

berkembang dari follower melalui kemampuan mereka untuk mengakses 

informasi dengan lebih mudah. Munculnya era informasi telah menyoroti 

kebutuhan akan hubungan leader-follower yang lebih fleksibel. Perubahan ini 

telah membuat studi tentang followership semakin diperlukan karena organisasi 

mencari cara baru untuk memilih, melatih, dan memimpin para follower untuk 

menghasilkan produktivitas kerja yang maksimum (Cross et al., 2004). 

Follower didefinisikan sebagai individu berani yang aktif yang dapat 

merumuskan makna hidup mereka sendiri dan yang tujuan utamanya adalah 

bekerja sama untuk keberhasilan organisasi (Kelley, 1992). Premis utama dalam 

teorinya adalah bahwa keberhasilan organisasi tidak semata-mata tergantung pada 

pemimpin yang dinamis tetapi juga karena pengikut yang aktif yang berkontribusi 

pada peningkatan kesejahteraan pegawai dan organisasi (Jin et al., 2016). 

Followership dapat dipahami melalui dua dimensi, yakni kemampuan 

berpikir kritis secara independen dan keterlibatan aktif (Kelley, 1992). 

Independent critical thinking (pemikiran kritis and independen) baru-baru ini 

mendapat perhatian sebagai karakteristik pegawai yang diinginkan (Blanchard et 

al., 2009). Pengikut yang terlibat dalam independent critical thinking 

menganalisis informasi yang diberikan kepada mereka, mengevaluasi situasi dan 

tindakan dengan cermat, dan membuat penilaian independen dari konsekuensi 

politik keputusan (Kelley, 1992; Latour & Rast, 2004). Pegawai yang memiliki 

independent critical thinking dapat meningkatkan hasil kesehatan pegawai dalam 

situasi stres (Dowd & Bolus, 1998). Pegawai yang terlibat dalam independent 
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critical thinking membutuhkan usaha dan melibatkan kerja ekstra, yang akan 

mengarah pada disonansi kognitif dan pembenaran upaya selanjutnya (Blanchard 

et al., 2009). 

Karakteristik kedua dari follower yang dikemukakan oleh  Kelley (1992) 

adalah active engagement (keterlibatan aktif). Active engagement telah menarik 

banyak perhatian baru-baru ini (Macey & Schneider, 2008). Hal ini dianggap 

sangat memotivasi (Schaufeli, 2012) dan telah dikaitkan dengan peningkatan work 

engagement (Bakker & Albrecht, 2018). Follower yang terlibat secara aktif akan 

mengambil inisiatif, mengambil alih kepemilikan, dan berpartisipasi aktif dalam 

melakukan pekerjaan mereka (Jin et al., 2016). Mereka memikul tanggung jawab 

di luar persyaratan pekerjaan minimum mereka dan mengerahkan upaya yang 

cukup besar untuk mencapai tujuan (Romano, 1995). Follower yang menunjukkan 

keterlibatan aktif melampaui harapan, secara proaktif berpartisipasi dalam 

kegiatan, akan memberikan pekerjaan berkualitas tinggi (Jin et al., 2016).  

Berdasarkan karakteristik perilaku pengikutan ini, Howell and Costley 

(2006) berteori bagaimana pengikut aktif dapat meningkatkan work engagement. 

Pertama, mereka mencatat bahwa peran pengikut memenuhi kebutuhan pribadi 

yang penting bagi individu, karena memberikan persahabatan dengan orang lain 

yang dihargai dengan melayani mereka, dan dengan demikian membantu 

memenuhi kebutuhan sosial seseorang dan menegaskan konsep diri yang 

menguntungkan bagi banyak orang (Howell & Costley, 2006). Selanjutnya, 

memenuhi peran pengikut aktif memenuhi kebutuhan individu akan harga diri 

karena memberikan pertumbuhan pribadi dengan membantu mereka menjadi 

pemain yang lebih matang dan efektif (Vondey, 2008). 

Topik tentang work engagement telah banyak menjadi perhatian para 

pemimpin dan manajer organisasi di seluruh dunia (Welch, 2011). Bakker and 

Albrecht (2018) juga mendukung pandangan ini, mencatat peningkatan signifikan 

dalam jumlah studi dan penelitian tentang work engagement selama dua dekade 

terakhir. Sebagai contoh, Maximo et al. (2019) menginvestigasi dampak authentic 

leadership terhadap work engagement pada pegawai perusahaan di Afrika Selatan. 

Selanjutnya Kaya and Karatepe (2020b) lebih menekankan pada pengaruh servant 
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leadership terhadap work engagement pada staf hotel bintang lima di Antalya, 

Turki. Kemudian penelitian yang dilakukan du Plessis and Boshoff (2018) fokus 

pada peran followership terhadap work engagement di sektor industri kesehatan di 

Afrika Selatan. Meskipun begitu, hampir semua penelitian ini terkonsentrasi pada 

sektor perusahaan dan organisasi lainnya, dengan sedikit penelitian yang secara 

khusus mengeksplorasi work engagement dalam konteks organisasi pendidikan, 

terutama pada para guru di Indonesia. 

Selain itu telah banyak juga penelitian yang mencoba membandingkan 

dua gaya kepemimpinan (positive leadership psychology) sekaligus dalam sebuah 

penelitian. Penelitian tersebut diantaranya Grošelj et al. (2020) dengan  

membandingkan gaya kepemimpinan authentic leadership dan transformational 

leadership bagi innovative work behaviour yang dimediasi oleh psychological 

empowerment pada pegawai perusahaan teknologi multinasional di Slovania; 

Abbas et al. (2020) mengivestigasi peran authentic leadership dan servant 

leadership bagi commitment dan performance pegawai universitas di negara 

Pakistan. Selanjutnya Kaya and Karatepe (2020b) melakukan penelitian dengan 

membandingkan gaya kepemimpinan authentic leadership dan servant leadership 

terhadap career satisfaction dan adaptive performance melalui work engagement 

pada pegawai hotel bintang lima di Antalya Turki. Akan tetapi masih sangat 

sedikit penelitian yang mencoba membandingkan gaya kepemimpinan authentic 

leadership dan servant leadership yang dimediasi oleh teacher followership 

terhadap teacher work engagement. 

Gaya kepemimpinan authentic leadership dan servant leadership yang 

dimediasi oleh teacher followership diyakini dapat meningkatkan teacher work 

engagement dalam suatu organisasi. Hal ini karena pemimpin otentik terikat oleh 

nilai-nilai moral internal yang kuat, perilaku etis dan akuntabilitas (Lussier & 

Achua, 2015), sehingga pegawai akan engaged dengan pekerjaannya (Luthans & 

Youssef-Morgan, 2017). Demikian pula seorang servant leaders lebih 

mengutamakan pengikut dari pada diri mereka serta bertindak dengan cara yang 

bermoral dan rendah hati (Van Dierendonck, 2011), sehingga dapat meningkatkan 

work engagement secara lebih efektif (Zeeshan et al., 2021). Sedangkan 
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followership memiliki peran yang signifikan dalam menentukan kesuksesan kerja 

suatu organisasi (Kelley, 1992), karena memiliki followers yang efektif sama 

pentingnya dengan memiliki pemimpin yang tangguh (Herdian et al., 2022). 

Selanjutnya penelitian ini dilakukan dalam konteks penelitian doktor 

pendidikan. Oleh sebab itu peneliti melakukan analisis keterkaitan variabel 

penelitian dengan teori pendidikan. Berdasarkan analisis terhadap teori-teori 

belajar yang ada, maka teori belajar yang cocok dengan penelitian ini adalah teori 

belajar Humanstik. Salah satu tokoh yang paling berpengaruh dalam teori 

humanistik adalah Abraham Maslow dengan teorinya yaitu Hierarchy of Needs 

(Hirarki Kebutuhan). Teori ini menyatakan bahwa manusia memiliki lima macam 

kebutuhan yaitu: kebutuhan fisiologis, keamanan, kasih sayang dan memiliki, 

harga diri, serta aktualisasi diri (Arbayah, 2013). 

Jika teori Hierarchy of Needs ini dikaitkan dengan program peningkatan 

mutu guru melalui sertifikasi guru, nampaknya program sertifikasi guru ini baru 

menyentuh pada kebutuhan paling mendasar dari teori Hierarchy of Needs yaitu 

kebutuhan fisiologis dan kebutuhan keamanan. Sedangkan kebutuhan diatasnya 

sulit untuk dicapai hanya dengan program sertifikasi guru. Berdasarkan kajian 

literatur yang ada, empat kebutuhan ini sangat mungkin diwujudkan oleh para 

authentic leaders dan servant leaders. Dampaknya ketika guru merasa bahwa 

kebutuhan dasar mereka telah terpenuhi dan mereka memiliki kesempatan untuk 

memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi (yang sangat mungkin diwujudkan oleh 

para authentic leaders dan servant leaders), maka guru akan cenderung lebih 

follow dan engaged dengan pekerjaan mereka. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah Peneliti uraikan, maka 

dapat diidentifikasi beberapa permasalahan sebagai berikut: 

1. Rendahnya tingkat work engagement pada guru ASN di Provinsi Lampung. 

2. Masih belum banyak ditemukan penelitian yang mengangkat topik work 

engagement pada organisasi/lembaga pendidikan khususnya di Indonesia. 
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3. Konsep teacher followership, meskipun penting, belum mendapat perhatian 

yang cukup dalam penelitian kepemimpinan. 

4. Sulit ditemukan penelitian yang meneliti tentang urgensi teacher followership 

dalam memediasi authentic leadership dan servant leadership terhadap 

teacher work engagement. 

 

C. Pembatasan Masalah 

Pembatasan masalah adalah upaya membentengi ruang lingkup penelitian 

untuk menghindari adanya penyimpangan maupun pelebaran pokok masalah agar 

penelitian lebih terarah dan memudahkan dalam pembahasan sehingga tujuan 

penelitian dapat tercapai. Berdasarkan uraian dalam latar belakang masalah di 

atas, tiga permasalahan utama teridentifikasi. Namun untuk meneliti semua 

masalah ini pastilah tidak memungkinkan. Banyak faktor seperti waktu, tenaga, 

biaya dan kemampuan menjadi kendala untuk meneliti seluruh variabel yang 

diduga menyebabkan fenomena tersebut. Oleh karena itu, dalam penelitian ini 

Peneliti membatasi pada permasalahan rendahnya keterikatan kerja guru (teacher 

work engagement) khususnya di Provinsi Lampung.  

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah, terdapat banyak faktor 

yang dapat menjadi determinan variabel teacher work engagement. Namun untuk 

meneliti semua faktor ini pastilah tidak memungkinkan. Oleh sebab itu variabel 

yang dipilih adalah variabel-variabel yang menurut logika manajemen Peneliti 

sebagai variabel kritis yang menyebabkan tinggi rendahnya teacher work 

engagement. Variabel yang dimaksud adalah authentic leadership, servant 

leadership, dan teacher followership. 

 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah, maka dapat 

dikemukakan rumusan masalah dalam penelitian ini dibedakan menjadi tiga jenis 

yaitu pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh langsung secara 

simultan, yaitu sebagai berikut: 
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1. Pengaruh langsung 

a. Bagaimana pengaruh langsung authentic leadership terhadap teacher work 

engagement? 

b. Bagaimana pengaruh langsung servant leadership terhadap teacher work 

engagement? 

c. Bagaimana pengaruh langsung authentic leadership terhadap teacher 

followership? 

d. Bagaimana pengaruh langsung servant leadership terhadap teacher 

followership? 

e. Bagaimana pengaruh langsung teacher followership terhadap teacher work 

engagement? 

 

2. Pengaruh tidak langsung 

a. Bagaimana pengaruh tidak langsung teacher followership dalam 

memediasi authentic leadership terhadap teacher work engagement? 

b. Bagaimana pengaruh tidak langsung teacher followership dalam 

memediasi servant leadership terhadap teacher work engagement? 

 

3. Pengaruh langsung secara simultan 

a. Bagaimana pengaruh langsung authentic leadership dan servant 

leadership secara simultan terhadap teacher work engagement? 

b. Bagaimana pengaruh langsung authentic leadership, servant leadership 

dan teacher followership secara simultan terhadap teacher work 

engagement? 

 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah seperti yang telah dipaparkan, maka 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan: 

1. Pengaruh langsung authentic leadership terhadap teacher work engagement. 

2. Pengaruh langsung servant leadership terhadap teacher work engagement. 

3. Pengaruh langsung authentic leadership terhadap teacher followership. 
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4. Pengaruh langsung servant leadership terhadap teacher followership. 

5. Pengaruh langsung teacher followership terhadap teacher work engagement. 

6. Pengaruh tidak langsung teacher followership dalam memediasi authentic 

leadership terhadap teacher work engagement. 

7. Pengaruh tidak langsung teacher followership dalam memediasi servant 

leadership terhadap teacher work engagement. 

8. Pengaruh langsung authentic leadership dan servant leadership secara 

simultan terhadap teacher followership. 

9. Pengaruh langsung authentic leadership, servant leadership dan teacher 

followership secara simultan terhadap teacher work engagement. 

 

F. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini terbagi menjadi 2, yaitu manfaat teoretis dan manfaat 

praktis. 

 

1. Manfaat Teoretis  

Adapun manfaat teoretis dari hasil penelitian ini yaitu hasil penelitian ini 

diharapkan dapat : 

a. Memberikan kontribusi/sumbangan ilmiah terhadap teori manajemen 

sumber daya manusia dan kepemimpinan khususnya yang berkaitan 

dengan topik authentic leadership, servant leadership, teacher 

followership dan teacher work engagement.  

b. Menjadi tambahan sumber referensi bagi pembaca khususnya yang 

berkaitan dengan topik authentic leadership, servant leadership, teacher 

followership dan teacher work engagement.   

c. Salah satu output penelitian ini yaitu berupa kuesioner dari variabel 

teacher followership yaitu Teacher Followership Scale (TFS) yang 

Peneliti kembangkan dapat dijadikan rujukan bagi penelitian selanjutnya. 
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2. Manfaat Praktis  

Secara praktis yang berkaitan dengan penelitian, hasil penelitian ini 

diharapakan dapat memberikan sumbangan bagi:  

a. Peneliti selanjutnya  

Informasi dan rekomendasi hasil penelitian ini diharapkan dapat 

berguna bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian yang lebih 

mendalam, sehingga penelitian bidang manajemen pendidikan semakin 

berkembang seiring dengan perkembangan Iptek yang semakin pesat. 

 

b. Guru  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan informasi berharga 

bagi guru untuk melakukan refleksi diri dan selanjutnya dapat 

meningkatkan engagement guru sebagai guru profesional, sehingga dapat 

memberikan pelayanan pengelolaan pembelajaran yang lebih optimal. 

 

c. Kepala Sekolah  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan informasi berharga 

bagi kepala sekolah untuk melakukan refleksi diri dan selanjutnya dapat 

meningkatkan kompetensinya dalam perannya di sekolah baik sebagai 

authentic leaders maupun sebagai servant leaders. 

 

d. Dinas Pendidikan  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan dasar dalam 

pengambilan kebijakan yang tepat bagi dinas pendidikan dalam 

meningkatkan kualitas kepemimpinan kepala sekolah. 

 

Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan tidak hanya 

memberikan kontribusi teoretis tetapi juga memberikan dampak positif secara 

praktis bagi para pemangku kepentingan di bidang pendidikan. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR, DAN HIPOTESIS 

 

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang masalah, terdapat berbagai 

faktor yang dapat berperan sebagai penentu variabel keterikatan kerja guru. 

Meskipun menginvestigasi semua faktor tersebut merupakan tugas yang tidak 

realistis, oleh karena itu, penelitian ini memilih untuk fokus pada variabel-variabel 

yang dianggap peneliti sebagai kritis dalam menentukan tingkat keterikatan kerja 

guru, yaitu kepemimpinan otentik, kepemimpinan melayani, dan kepengikutan 

guru. Tujuan utama penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi hubungan antara 

variabel keterikatan kerja guru dan variabel Perilaku Organisasi Positif, yang 

melibatkan kepemimpinan otentik, kepemimpinan melayani, dan kepengikutan 

guru, yang mungkin memiliki dampak pada tingkat keterikatan kerja guru di 

dalam suatu organisasi, khususnya di lingkungan sekolah. Harapannya, 

pengembangan model teoretis mengenai keterkaitan variabel-variabel ini akan 

memberikan kontribusi positif terhadap organisasi sekolah dengan meningkatkan 

keterikatan kerja guru.  

Pada bagian ini, pembahasan mengenai variabel akan melibatkan telaah 

literatur terkait empat variabel utama dalam penelitian ini, yaitu teacher work 

engagement, authentic leadership, servant leadership, dan teacher followership. 

Urutan pembahasan akan dimulai dengan teacher work engagement, yang 

dianggap sebagai hasil yang diusulkan dari variabel yang akan dieksplorasi. 

Selanjutnya, akan diuraikan mengenai variabel yang diusulkan yang 

mempengaruhi teacher work engagement, yakni authentic leadership, servant 

leadership, dan teacher followership. Untuk setiap variabel, penjelasan mengenai 

sejarah dan definisinya akan disampaikan, sambil mengidentifikasi tinjauan 

literatur terkait anteseden serta konsekuensi dari masing-masing variabel 

penelitian. 

Pada bagian ini, peneliti juga merefleksikan hasil penelitian empiris yang 

telah dilakukan oleh peneliti lain terkait variabel-variabel yang relevan dengan 
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penelitian ini. Tujuannya adalah untuk mengidentifikasi kesenjangan antara 

penelitian yang akan dilakukan dengan penelitian sebelumnya. Tindakan ini 

diambil guna memberikan dasar berpikir yang ilmiah dan logis terkait hubungan 

yang diusulkan antar variabel-variabel dalam penelitian ini, sehingga dapat 

membentuk aspek kebaruan (novelty) dari penelitian. Selanjutnya, langkah 

berikutnya adalah mengjustifikasi kesenjangan tersebut dengan merumuskan 

hipotesis-hipotesis berdasarkan telaah literatur yang telah dilakukan. 

A. Kajian Pustaka 

1. Teacher Work Engagement 

1.1 Pengertian Teacher Work Engagement 

Keterikatan kerja, yang dikenal sebagai work engagement, pertama kali 

diperkenalkan pada tahun 1980-an oleh perusahaan konsultasi manajemen global, 

Gallup, yang berbasis di Amerika Serikat (Schaufeli et al., 2002). Konsep ini 

kemudian diadopsi di lingkungan akademis oleh Khan pada tahun 1990, dalam 

sebuah artikel yang diterbitkan di Academy of Management Journal. Khan 

menggambarkan pegawai yang terlibat sebagai individu yang secara fisik, 

kognitif, emosional, dan mental mengekspresikan diri mereka selama bekerja 

(Kahn, 1990). Aspek fisik, work engagement mencakup tingkat energi fisik yang 

dikeluarkan oleh pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Sementara itu, 

aspek kognitif melibatkan kepercayaan pegawai terhadap organisasi, termasuk 

keyakinan terhadap pemimpin dan kondisi kerja secara umum. Aspek terakhir, 

yaitu aspek emosional, mencakup perasaan pegawai terhadap berbagai faktor, 

termasuk sikap positif atau negatif mereka terhadap pemimpin dan organisasi 

(Kahn, 1990).  

Topik mengenai work engagement terus mengalami perkembangan, dan 

banyak ahli yang memberikan definisi terhadap work engagement dari berbagai 

perspektif. Schaufeli et al. (2002) menggambarkan work engagement sebagai 

keadaan pikiran yang positif dan memuaskan terkait pekerjaan, yang ditandai oleh 

vigor, dedication, dan absorption. Lebih lanjut, definisi work engagement secara 

komprehensif mencakup keadaan afektif positif yang terkait pekerjaan, 
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melibatkan vigor (tingkat ketahanan, ketekunan, dan investasi tinggi dalam 

pekerjaan), dedication (pengalaman antusiasme, pencapaian, dan tantangan), dan 

absorption (kesulitan melepaskan diri dari pekerjaan) (Van Horn et al., 2004). 

Tidak hanya itu, work engagement juga dijelaskan sebagai sikap positif 

yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilai yang ada di 

dalamnya, sesuai dengan pandangan Robinson et al. (2004). Perspektif ini sejalan 

dengan pandangan Hewitt (2008), yang menggambarkan work engagement 

sebagai sikap positif karyawan dan perusahaan (seperti komitmen, keterlibatan, 

dan keterikatan) terhadap nilai-nilai budaya dan pencapaian kesuksesan 

perusahaan.  

Work engagement dianggap sebagai kekuatan yang memotivasi karyawan 

untuk meningkatkan kinerja mereka pada tingkat yang lebih tinggi. Energi ini 

mencakup komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki terhadap pekerjaan, dan 

kebanggaan, yang tercermin dalam upaya lebih besar baik dalam hal waktu 

maupun energi. Hal ini melibatkan semangat dan minat yang tinggi, serta 

komitmen dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan (Wellins & Concelman, 

2004). Work engagement juga dijelaskan sebagai keadaan psikologis yang positif 

atau kepuasan terkait pekerjaan, yang ditandai oleh tingkat energi yang tinggi dan 

identifikasi yang kuat terhadap pekerjaan individu (Bakker & Leiter, 2010). Selain 

itu, work engagement dipandang sebagai inti dari afektifitas diri di lingkungan 

kerja yang mencerminkan kepuasan personal karyawan dan afirmasi yang 

diperoleh dari keterlibatan dalam pekerjaan serta menjadi bagian dari suatu 

organisasi (Perrin, 2003).  

Work engagement, seperti yang dijelaskan oleh Schmidt (2004), dapat 

diartikan sebagai kombinasi antara kepuasan dan komitmen. Dalam konteks ini, 

kepuasan lebih bersifat emosional atau sikap, sementara komitmen lebih terkait 

dengan motivasi dan aspek fisik. Schmidt (2004) juga menyoroti bahwa work 

engagement tidak hanya terbatas pada kepuasan, tetapi melibatkan persepsi 

kolektif pegawai yang mencerminkan kinerja tinggi, komitmen, dan loyalitas. 

Konsep work engagement ini dapat dijelaskan sebagai indikator sejauh mana 

pegawai terlibat, berkomitmen, antusias, dan bersemangat terhadap pekerjaan 
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mereka, sesuai dengan pemahaman Macey dan Schneider (2008). Dengan kata 

lain, work engagement menjadi representasi dari tingkat keterlibatan dan dedikasi 

pegawai terhadap tugas-tugas yang mereka lakukan.  

Para peneliti kemudian mengidentifikasi karakteristik pegawai yang 

terlibat (engaged), termasuk kehadiran mereka yang mencakup aspek psikologis 

dan fisik ketika mereka menjalankan peran dalam struktur organisasi (Kahn, 

1990). Pegawai yang terlibat menyadari konteks bisnis dan bekerja secara 

kolaboratif dengan sesama pegawai untuk meningkatkan kinerja dalam tugas 

mereka demi kepentingan organisasi (Robinson et al., 2004). Mereka juga 

menunjukkan komitmen emosional dan intelektual terhadap organisasi 

(Lockwood, 2007), yang tercermin dalam cara mereka bekerja dan lamanya masa 

pengabdian mereka (Federman, 2009). Lebih lanjut, pegawai yang terlibat dapat 

dikenali dari tingkat usaha yang mereka lakukan dan seberapa lama mereka 

mampu mempertahankan tingkat keterlibatan tersebut, yang merupakan bukti 

nyata dari komitmen yang mereka miliki (Kumar & Swetha, 2011). 

Menurut model circumplex of affect, work engagement ditandai oleh 

keadaan afektif positif yang kuat terkait dengan pekerjaan yang sangat energetik 

(Cropanzano & Dasborough, 2015). Konsep work engagement juga dapat 

dijelaskan sebagai pengalaman di mana para pekerja merasakan emosi positif 

terhadap tugas mereka, menganggap pekerjaan mereka memiliki makna personal, 

mampu mengelola beban kerja, dan memiliki harapan terhadap masa depan 

pekerjaan mereka (Nelson & Simmons, 2003). Work engagement juga dapat 

diartikan sebagai kondisi di mana individu secara psikologis terhubung dengan 

pekerjaannya, menganggap kinerjanya memiliki signifikansi baik untuk dirinya 

sendiri maupun untuk organisasi (Robbins et al., 2013). 

Pentingnya work engagement dapat terlihat melalui ekspresi tubuh dan 

verbal yang mudah diamati selama aktivitas kerja, seperti sikap terbuka dan 

waspada, senyuman spontan, kontak mata, dan sikap positif (van Mierlo & 

Bakker, 2018). Dengan demikian, work engagement mencerminkan interaksi 

positif antara individu dan pekerjaannya, yang melibatkan komponen afektif, 

kognitif, dan perilaku.  
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Berdasarkan definisi yang telah diuraikan, peneliti menyimpulkan bahwa 

keterikatan kerja guru (teacher work engagement) dapat diartikan sebagai kondisi 

di mana pegawai (guru) terlibat secara psikologis dalam pekerjaannya, melibatkan 

aspek fisik, kognitif, dan emosional. Dalam konteks ini, pegawai akan 

menunjukkan dedikasi yang tinggi dan keterlibatan yang kuat, sehingga mereka 

bersedia memberikan usaha terbaik untuk menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan. 

Selain itu, mereka juga merasakan kesulitan untuk melepaskan diri dari tugas-

tugas pekerjaan, yang ditandai dengan keaktifan (vigor), dedikasi, dan 

penghayatan (absorption). 

Teori yang menjadi landasan dalam penelitian ini adalah teori keterikatan 

kerja (work engagement) yang dikembangkan oleh Schaufeli et al. (2002). Teori 

ini menekankan tiga dimensi utama, yaitu vigor (semangat), dedication (dedikasi), 

dan absorption (penghayatan), sebagai komponen-komponen kunci dalam 

memahami konsep keterikatan kerja. Keputusan menggunakan teori ini didasarkan 

pada pandangan bahwa teori tersebut menyediakan kerangka konseptual yang 

komprehensif, dan telah diadopsi oleh banyak peneliti di tingkat global. 

 

1.2 Dimensi Work Engagement 

Terdapat tiga dimensi dalam keterikatan kerja, yang melibatkan vigor 

(semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan) (Schaufeli et al., 

2002). Penjelasan terperinci mengenai ketiga dimensi ini dapat ditemukan dalam 

karya Schaufeli et al. (2002) sebagai berikut: 

a. Vigor (semangat)  

Vigor merujuk pada aspek energi, daya tahan fisik dan mental, ketekunan, 

serta ketahanan dalam menghadapi tantangan. Konsep ini mencakup tingkat 

energi yang tinggi, ketangguhan, semangat untuk berusaha, ketidakmudahan 

lelah, dan ketekunan yang kuat dalam menghadapi kesulitan. Penunjukkan 

dimensi ini oleh pegawai tercermin dalam kekuatan fisik dan mentalnya saat 

melaksanakan tugas yang diberikan. Vigor dapat diidentifikasi melalui 

tingginya tingkat kekuatan dan ketahanan mental dalam bekerja, penuhnya 

pengorbanan energi, keberanian dalam menyelesaikan tugas dengan sepenuh 
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kemampuan, serta tekad dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan. Hal ini 

mencakup ketidakputusasaan dan keteguhan dalam menghadapi kesulitan saat 

menyelesaikan suatu pekerjaan (Schaufeli et al., 2002). 

Semakin tinggi tingkat kegigihan seorang karyawan, semakin tampak 

kesediaannya untuk secara sukarela berusaha maksimal dalam kinerjanya dan 

menjaga ketahanan mental saat menghadapi tantangan dalam pekerjaan. Lebih 

lanjut, ketika seorang karyawan memiliki tingkat kegigihan yang tinggi, hal 

itu akan tercermin dalam semangatnya untuk bekerja dan dedikasinya untuk 

memberikan usaha maksimal dalam setiap tugas. Karyawan yang mencapai 

skor kegigihan tinggi menunjukkan tingkat energi, semangat, dan daya tahan 

fisik yang tinggi selama bekerja. Sebaliknya, bagi karyawan dengan skor 

kegigihan rendah, terlihat bahwa mereka kurang memiliki semangat dalam 

menyelesaikan tugas-tugas mereka dan tidak berusaha semaksimal mungkin. 

Selain itu, cenderung bahwa mereka memiliki tingkat energi, semangat, dan 

daya tahan fisik yang rendah selama bekerja (Schaufeli et al., 2002). 

 

b. Dedication (Dedikasi)  

Pengabdian merupakan keadaan di mana karyawan merasa terlibat 

sepenuhnya dalam tugasnya, merasakan perasaan yang kaya akan makna, 

penuh antusiasme, inspiratif, penuh kebanggaan, dan merasa diuji. Pengabdian 

merujuk pada perasaan yang menyeluruh, semangat, dan kebanggaan yang 

terpancar dalam pekerjaan, serta perasaan terinspirasi dan dihadapkan pada 

tantangan. Manifestasi dari pengabdian dapat tercermin melalui semangat 

karyawan dalam menjalankan tugas, rasa bangga terhadap kinerja yang telah 

dilakukan, serta kebanggaan terhadap organisasi tempat mereka bekerja. 

Mereka selalu merasa terinspirasi dan tekun dalam menghadapi segala 

rintangan di perusahaan, tanpa merasa terancam oleh tantangan-tantangan 

yang mungkin dihadapi di masa mendatang (Schaufeli et al., 2002). 

Pegawai yang memiliki tingkat dedikasi yang tinggi cenderung 

mengintegrasikan diri mereka sepenuhnya dengan tugas-tugas pekerjaan, 

menganggapnya sebagai suatu pengalaman berharga, sumber inspirasi, dan 
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tantangan yang konstruktif. Mereka menunjukkan antusiasme yang konsisten 

terhadap pekerjaan yang mereka lakukan, serta merasakan kebanggaan 

terhadap kontribusi yang mereka hasilkan di lingkungan perusahaan. Tingkat 

dedikasi yang semakin tinggi tercermin dalam tingkat antusiasme pegawai saat 

diberikan tugas, dan mereka mampu menghadapi pekerjaan yang sulit tanpa 

merasa terbebani. Pegawai dengan skor dedikasi yang tinggi dengan tegas 

mengenali nilai pekerjaan mereka, menganggapnya sebagai pengalaman yang 

berharga, penuh inspirasi, dan penuh tantangan. Selain itu, mereka secara 

konsisten menunjukkan antusiasme dan rasa bangga terhadap hasil kerja 

mereka (Schaufeli et al., 2002).  

Sebaliknya, para pekerja yang kurang memiliki tingkat dedikasi 

cenderung kurang termotivasi dalam menjalankan tugas-tugasnya dan merasa 

kurang puas dengan peran yang mereka emban saat ini. Mereka tidak 

mengakui nilai-nilai berharga yang dapat diperoleh dari pengalaman mereka 

karena kurangnya semangat dan kebanggaan terhadap pekerjaan yang 

diemban, serta kurangnya rasa bangga terhadap perusahaan tempat mereka 

bekerja. Selain itu, skor rendah dalam dedikasi mencerminkan bahwa seorang 

pekerja tidak dapat mengenali dirinya sepenuhnya dengan pekerjaannya 

karena minimnya pengalaman yang memberikan inspirasi, tantangan, atau 

makna, terlebih lagi ketika mereka merasa tidak bersemangat dan kurang 

bangga terhadap pekerjaan yang dijalani (Schaufeli et al., 2002). 

 

c. Absorption (Penghayatan)  

Penghayatan merujuk pada kemampuan untuk tetap fokus dan 

sepenuhnya terlibat dalam suatu pekerjaan. Hal ini mencakup tingkat 

konsentrasi yang mendalam, di mana seseorang benar-benar tenggelam dalam 

tugasnya, mengalami perasaan waktu yang berlalu dengan cepat, dan 

menghadapi kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan tersebut. Dalam 

konteks ini, absorpsi mencerminkan tingkat keterlibatan yang tinggi, di mana 

individu sepenuhnya terfokus dan serius dalam menyelesaikan tugasnya 

(Schaufeli et al., 2002). Pegawai yang menunjukkan tingkat absorption yang 



106 
 

 
 

tinggi dapat diamati dari dedikasi mereka yang mendalam terhadap pekerjaan, 

di mana mereka tidak hanya berusaha berkonsentrasi secara optimal, tetapi 

juga cenderung melupakan sekitar mereka saat tenggelam dalam pekerjaan 

tersebut.  

Pegawai yang mencapai skor tinggi pada dimensi absorption cenderung 

menikmati ketertarikan penuh terhadap pekerjaan mereka. Mereka merasakan 

kegembiraan saat terlibat dalam tugas-tugas pekerjaan, merasa sepenuhnya 

terlibat dalam aktivitas tersebut, dan mengalami kesulitan untuk memisahkan 

diri dari lingkungan kerja. Sikap ini mencerminkan konsentrasi penuh dan 

dedikasi terhadap pekerjaan sebagai manifestasi dari rasa cinta dan keterikatan 

terhadap tugas-tugas yang dilakukan, di mana pegawai merasa engaged 

dengan pekerjaan mereka di setiap waktu dan lokasi. Bagi mereka yang 

sepenuhnya terlibat dalam pelaksanaan tugas, waktu terasa berjalan dengan 

cepat, sehingga menghadapi kesulitan untuk melepaskan diri dari kewajiban 

tersebut. 

Sebaliknya, bagi pegawai yang mencapai skor absorption yang rendah, 

terlihat bahwa mereka kurang tertarik dan tidak merasa sepenuhnya terlibat 

dalam pekerjaan mereka. Mereka lebih mudah untuk memisahkan diri dari 

tugas-tugas pekerjaan dan mampu tetap memperhatikan aspek-aspek di sekitar 

mereka, termasuk pengelolaan waktu. Kendala ini disertai dengan kesulitan 

untuk memusatkan perhatian pada pekerjaan dan menciptakan perasaan 

kurangnya keterikatan terhadap tugas-tugas yang diemban (Schaufeli et al., 

2002).  

Seseorang yang menunjukkan keterikatan kerja dapat dikenali melalui 

beberapa indikator utama, seperti vigor yang mencerminkan keberlimpahan 

energi, daya tahan fisik dan mental, kesiapan untuk berusaha, serta ketekunan 

dalam menghadapi tantangan. Selanjutnya, terdapat dedication yang 

mencakup perasaan bermakna, antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan rasa 

tertantang dalam menjalankan tugas. Poin terakhir adalah absorption yang 

menggambarkan tingkat konsentrasi dan fokus pada pekerjaan, kebahagiaan, 

rasa cinta terhadap pekerjaan, dan ketidakterpisahan dari aktivitas pekerjaan. 
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work engagement melibatkan 

aspek-aspek tersebut sebagai manifestasi dari komitmen dan keterikatan 

seseorang terhadap pekerjaannya. 

 

1.3 Ciri-ciri dari Work Engagement  

Beberapa pandangan mengenai atribut pegawai dengan tingkat keterikatan 

kerja yang tinggi telah diungkapkan dalam beberapa karya literatur. Dickson 

(2008) menggambarkan keterikatan kerja sebagai manifestasi dari komitmen, 

semangat, energi, tingkat usaha yang tinggi, ketekunan dalam menghadapi tugas 

yang sulit, harapan yang tinggi, serta inisiatif. Sejalan dengan itu, Thomas (2009) 

mengidentifikasi beberapa tanda work engagement yang tinggi pada seseorang 

dengan rinci: 

a. Komitmen terhadap pencapaian tujuan dalam menjalankan tugasnya. 

b. Kemampuan individu dalam membuat keputusan dengan menggunakan 

kecerdasan dan strategi terbaik untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

c. Memastikan kesesuaian pekerjaan dengan tujuan yang telah ditetapkan 

melalui pemantauan perilaku. 

d. Kemampuan individu untuk mengambil dan mengevaluasi keputusan yang 

diambil selama bekerja (Thomas, 2009). 

Dengan merinci indikasi tersebut, Thomas (2009) menjelaskan dimensi 

work engagement yang tinggi pada individu dengan baik dan akurat. 

 

Selanjutnya, Marciano (2010) menyajikan sepuluh ciri respons yang 

muncul dari individu yang menunjukkan tingkat work engagement yang tinggi. 

Ciri-ciri tersebut meliputi: 

a. Menyampaikan ide-ide inovatif dalam lingkup pekerjaan, 

b. Memperlihatkan semangat dan antusiasme yang tinggi terhadap 

pekerjaan, 

c. Menunjukkan inisiatif dalam tindakan, 

d. Aktif dalam upaya peningkatan diri sendiri, rekan kerja, dan kinerja 

bisnis, 
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e. Konsisten dalam pencapaian tujuan dan harapan, bahkan melampaui 

standar yang ditetapkan, 

f. Demonstrasi rasa ingin tahu dan minat yang tinggi terhadap pekerjaan, 

seringkali melalui pertanyaan, 

g. Mengakui dan memberikan dukungan kepada rekan tim, 

h. Menunjukkan sikap positif dan optimisme selama menjalankan tugas, 

i. Mengatasi masalah atau tantangan dengan efektif, sambil tetap fokus pada 

pekerjaan, dan 

j. Menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap organisasi.  

 

1.4 Manfaat Work Engagement  

Work engagement memiliki signifikansi yang besar bagi setiap organisasi 

karena mampu berkontribusi dalam membentuk budaya kerja yang lebih positif. 

Hal ini dapat mengurangi tingkat pergantian karyawan, meningkatkan tingkat 

produktivitas, memperbaiki hubungan antar karyawan dan dengan pelanggan, 

serta berdampak positif pada profitabilitas organisasi (Schaufeli, 2018). Beberapa 

keuntungan dari work engagement akan diuraikan berikut ini: 

a. Individu memiliki semangat kerja yang tinggi  

Individu yang terlibat secara penuh dalam pekerjaannya akan 

menunjukkan dedikasi yang melebihi standar yang telah ditetapkan, 

menciptakan motivasi tinggi dan mengembangkan keterikatan yang kuat 

terhadap organisasi atau perusahaan tempat mereka bekerja. Fenomena ini 

diharapkan dapat memberikan dorongan bagi kemajuan organisasional serta 

merangsang terciptanya inovasi dalam lingkungan kerja (Schaufeli, 2018). 

b. Individu dapat mengembangkan potensinya dalam bekerja  

Pegawai yang menunjukkan tingkat keterikatan kerja, salah satunya 

ditandai oleh rasa kebanggaan, motivasi untuk pertumbuhan pribadi, dan 

kesadaran menjadi bagian integral dari organisasi atau lingkungan kerjanya 

(Bakker & Leiter, 2010).  

 



109 
 

 
 

c. Individu dapat bertahan dalam menghadapi kesulitan kerja  

Work engagement bisa diartikan sebagai tingginya energi dan ketahanan 

mental di lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki semangat kerja tinggi 

bersedia untuk mengalokasikan usaha maksimal dalam menjalankan tugas-

tugas mereka. Bahkan, ketika menghadapi kendala atau kesulitan, mereka 

tetap mampu bertahan. Konsep dedikasi dalam konteks ini merujuk pada 

tingkat keterikatan kerja yang kuat. Para karyawan yang memiliki tingkat 

dedikasi yang tinggi akan merasakan kebanggaan, antusiasme, tantangan, dan 

rasa penting dalam pekerjaan mereka (Schaufeli & Salanova, 2008).  

d. Individu menginvestasikan waktu dan usaha dalam aktivitas kerjanya  

Setiap orang cenderung memiliki tingkat keterikatan kerja yang 

bervariasi, yang dipengaruhi oleh karakteristik pribadi atau pandangan yang 

berbeda antara satu individu dengan individu lainnya. Oleh karena itu, 

keterikatan kerja dapat dianggap sebagai suatu aspek yang bersifat individual. 

Tingkat keterlibatan seseorang cenderung meningkat seiring dengan sejauh 

mana pekerjaan memenuhi keinginan dan preferensi individu tersebut. Konsep 

keterikatan kerja menunjukkan bahwa karyawan memiliki keinginan untuk 

mengalokasikan waktu dan usaha mereka dalam pelaksanaan aktivitas 

pekerjaan (Bakker & Leiter, 2010).  

e. Individu mampu mengidentifikasikan diri secara psikologis dalam 

pekerjaannya  

Seseorang dianggap memiliki keterikatan kerja (work engagement) 

apabila mereka memiliki kemampuan untuk mengenali diri secara psikologis 

dalam lingkup pekerjaan mereka dan meyakini bahwa pencapaian kinerja 

merupakan hal yang sangat penting, baik bagi diri mereka sendiri maupun 

untuk keberhasilan organisasi. Para pekerja yang memiliki tingkat keterikatan 

kerja yang tinggi cenderung memiliki dedikasi yang kuat terhadap tugas-tugas 

yang mereka lakukan, sehingga mereka bersedia untuk menyalurkan segenap 

potensi fisik dan psikis mereka demi kemajuan pekerjaan mereka (Schaufeli & 

Salanova, 2008). 
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1.5 Tipe Pegawai Berdasarkan Tingkat Engagement  

Sumber daya manusia, khususnya pegawai, merupakan elemen krusial 

bagi setiap organisasi, tanpa memandang sektor kegiatannya. Gallup (2004) telah 

mengenali tiga kategori pegawai dalam suatu entitas organisasi, yang dapat 

diklasifikasikan berdasarkan tingkat engagement. Ketiga kategori tersebut dapat 

diuraikan sebagai berikut:  

a. Engaged  

Seorang karyawan yang terlibat secara aktif akan sepenuhnya 

menyelesaikan segala tanggung jawab pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

Saat bekerja, karyawan ini tidak ragu untuk menunjukkan dedikasi dan 

menyumbangkan seluruh energinya, selain itu, dia akan terus berupaya 

mengembangkan bakat yang dimilikinya (Gallup, 2004).  

b. Not Engaged  

Pegawai yang tidak terlibat (not engaged) cenderung untuk memusatkan 

perhatian pada tugas-tugas yang telah ditugaskan kepada mereka. Mereka 

hanya menjalankan pekerjaan sesuai dengan peran yang telah diberikan dan 

imbalan yang diterima dari perusahaan. Dalam menjalankan tugas-tugasnya, 

pegawai ini kurang memiliki inisiatif dan lebih suka menunggu petunjuk 

daripada mengambil langkah proaktif. Selain itu, seringkali mereka tampak 

kurang bertenaga dan kurang semangat saat menyelesaikan pekerjaan (Gallup, 

2004). 

c. Actively Disengaged  

Jenis pekerja ini dapat diidentifikasi sebagai seorang karyawan non-

terikat, yang dengan jujur dan tanpa menyembunyikan perasaannya, 

mengekspresikan ketidakbahagiaan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaannya. 

Pekerja ini secara konsisten menunjukkan sikap resistensi, cenderung berpikir 

negatif, dan cenderung melihat aspek negatif pada berbagai kesempatan 

(Gallup, 2004).  

 

 



111 
 

 
 

1.6 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Work Engagement  

Penelitian yang dilakukan oleh Hewitt (2011) mengidentifikasi enam 

faktor pendorong yang saling terkait dalam upaya mencapai tingkat keterikatan 

kerja (work engagement) yang tinggi. Beberapa dari faktor tersebut mencakup: 

a. Rewards (Penghargaan)  

Peningkatan kinerja seorang pegawai dapat dicapai melalui pemberian 

penghargaan yang memadai. Beberapa bentuk penghargaan yang dapat 

diberikan mencakup pemberian gaji yang mencukupi kebutuhan, pekerjaan 

yang memberikan manfaat atau keuntungan signifikan bagi kehidupan 

pegawai, serta pengakuan lain sebagai bentuk apresiasi terhadap penampilan 

kerja terbaik yang telah diberikan oleh pegawai untuk perusahaan (Hewitt, 

2011). 

 

b. Company Practices (Kondisi Perusahaan)  

Kondisi yang baik pada tingkat perusahaan dapat memiliki dampak 

positif terhadap tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kinerja mereka. Beberapa faktor yang dapat 

memberikan pengaruh positif tersebut mencakup kebijakan kerja yang 

diterapkan oleh perusahaan, manajemen kerja yang efektif, keselarasan visi 

dan misi perusahaan, serta reputasi yang baik (Hewitt, 2011). 

 

c. Quality of Life (Kualitas Kehidupan pekerja) 

Evaluasi terhadap mutu kehidupan kerja dalam sebuah perusahaan 

menjadi suatu aspek yang krusial. Fokus pada peninjauan ini mencakup 

lingkungan kerja fisik yang optimal, yang tidak hanya menjamin keamanan 

dan keselamatan para pekerja, tetapi juga mengupayakan keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi pegawai. Poin ini diakui sebagai faktor 

kunci dalam menciptakan tingkat keterikatan kerja (work engagement) yang 

tinggi bagi para pegawai (Hewitt, 2011). 
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d. Opportunities (Kesempatan)  

Organisasi yang memberikan peluang karier kepada karyawan dan 

mendukung pengembangan potensi melalui program pelatihan serta 

pembangunan karier dapat meningkatkan kemampuan karyawan untuk 

optimal dalam kinerjanya. Hal ini akan memudahkan karyawan untuk 

mencapai tingkat keterikatan kerja yang tinggi (Hewitt, 2011). 

e. Work (Aktivitas Pekerjaan)  

Beberapa atribut dalam lingkup pekerjaan dapat meningkatkan kinerja 

para pegawai, antara lain melibatkan pemberian otonomi yang 

memberdayakan, menciptakan pengalaman pencapaian yang memotivasi, dan 

menyusun tugas-tugas kerja yang mendukung perkembangan potensi individu 

pegawai (Hewitt, 2011). 

f. People (Orang yang berada di lingkungan kerja)  

Untuk mencapai tingkat keterikatan kerja yang optimal pada karyawan, 

diperlukan sinergi, pengawasan yang efektif, dan kerjasama yang harmonis 

antara anggota tim di dalam lingkungan kerja, termasuk kerja sama dengan 

pemimpin perusahaan, atasan, dan mitra kerja lainnya (Hewitt, 2011). 

 

2 Authentic Leadership 

2.1 Sejarah dan Definisi Authentic Leadership 

Konsep authentic leadership merupakan suatu gagasan yang relatif baru, 

meskipun akarnya dapat ditelusuri hingga konsep dan teori autentisitas sebagai 

karakter manusia yang dapat ditelusuri kembali ke filsafat Yunani (Luthans & 

Avolio, 2003). Pemahaman ini diperkuat oleh asal-usul kata "otentik" sendiri, 

yang berasal dari bahasa Yunani, yaitu "αυθεντικό (authento)", yang dalam 

konteks filsafat Yunani berarti menjadi diri sendiri yang sejati (to thine own self 

be true). Avolio et al. (2004) dan W. L. Gardner et al. (2005) kemudian 

membentuk dasar bagi teori kepemimpinan otentik, menggambarkannya sebagai 

sifat individu yang percaya diri, tulus, optimis, penuh harapan, tangguh, berbudi 
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luhur, dan memiliki kemampuan untuk mengatur diri sendiri dengan tujuan 

mempertahankan standar moral yang tinggi (Avolio et al., 2004). 

Kepemimpinan otentik merujuk pada kepemilikan pengalaman pribadi 

seseorang yang melibatkan pikiran, emosi, kebutuhan, preferensi, atau keyakinan 

pikiran. Proses ini tercermin dalam upaya untuk mengenal diri sendiri dan 

berperilaku sesuai dengan identitas pribadi (Harter et al., 2003). Dalam konteks 

organisasi, Kepemimpinan otentik diidentifikasi sebagai suatu proses psikologi 

positif yang berkembang, menghasilkan kesadaran diri dan perilaku positif yang 

dipandu oleh pemimpin dan rekannya, mendorong pertumbuhan pribadi yang 

positif (Luthans & Avolio, 2003). Avolio dan Gardner (2005) lebih lanjut 

mendefinisikan kepemimpinan otentik sebagai suatu gaya kepemimpinan dimana 

pemimpin memiliki tingkat kesadaran diri yang tinggi dalam pemikiran dan 

tindakan mereka.  

Pengertian yang lebih lengkap dikemukakan oleh Walumbwa et al. 

(2008), yang menjelaskan kepemimpinan otentik sebagai karakteristik seorang 

pemimpin yang memiliki kesadaran terhadap kekuatan dan kelemahannya sendiri, 

mendorong partisipasi aktif dari orang lain tanpa memaksakan pandangannya, 

serta bertindak konsisten dengan nilai dan keyakinannya. Kepemimpinan otentik 

juga dapat didefinisikan sebagai suatu gaya kepemimpinan yang mampu 

memupuk komitmen organisasi pada para karyawan melalui peningkatan kinerja 

mental, seperti self-efficacy, harapan, dan optimisme. Fenomena ini terjadi karena 

kepemimpinan otentik mampu meningkatkan rasa percaya diri dan kemampuan 

individu pada para karyawan (Rego et al., 2016). 

Berdasarkan konsep-konsep yang telah diuraikan, peneliti mengambil 

kesimpulan bahwa kepemimpinan otentik adalah suatu bentuk gaya 

kepemimpinan yang menonjolkan pola perilaku positif guna meningkatkan 

kesadaran diri para karyawan, menunjukkan kepedulian yang tulus terhadap 

mereka, serta menjalankan kepemimpinan dengan etika dan transparansi, baik 

terhadap diri sendiri maupun terhadap para karyawan. Oleh karena itu, teori yang 

menjadi dasar dalam penelitian ini adalah teori kepemimpinan otentik menurut 

Walumbwa et al. (2008), yang menekankan pentingnya self-awareness, relational 
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transparency, balanced processing, dan internalized moral perspective. Pemilihan 

teori ini didasarkan pada pertimbangan bahwa teori tersebut mencakup 

pemahaman yang komprehensif dan telah diakui oleh berbagai peneliti di tingkat 

global. 

 

2.2 Dimensi Authentic Leadership 

Walumbwa et al. (2008) telah mengenali bahwa kepemimpinan otentik 

terdiri dari empat aspek utama, yakni kesadaran diri, transparansi relasional, 

pemrosesan seimbang, dan perspektif moral yang terinternalisasi. Keempat 

dimensi ini dapat diuraikan sebagai berikut dalam konteks penelitian 

kepemimpinan. 

a. Self-Awareness (kesadaran diri) 

Proses self-awareness mencakup pemahaman yang mendalam oleh 

seorang pemimpin terhadap dirinya sendiri, baik kelebihan maupun 

kekurangannya, serta dampak yang ditimbulkannya terhadap orang-orang di 

sekitarnya. Aspek-aspek ini mencakup nilai-nilai, identitas, respons 

emosional, motivasi, dan tujuan yang dimiliki oleh pemimpin, sekaligus 

kesadaran terhadap perasaan internal yang dirasakannya (Kernis, 2003). 

Pemahaman diri juga mencerminkan pengetahuan yang akurat mengenai 

kekuatan, kelemahan, dan proses indera seseorang. Seorang pemimpin yang 

memiliki kesadaran diri akan memahami nilai-nilai yang dimiliki oleh para 

pegawainya, menyadari signifikansi dari perjuangan mereka, dan mampu 

saling menghargai. Kesadaran diri juga merupakan unsur yang sangat penting 

dalam pengembangan aspek-aspek kepemimpinan otentik, melalui 

peningkatan pemahaman diri yang diperoleh melalui interaksi dengan para 

pegawai, serta menyadari dampak kepemimpinan terhadap mereka 

(Walumbwa et al., 2008). 

b. Relational Transparency (transparansi relasional) 

Transparansi relasional merupakan pengungkapan terbuka mengenai 

pemikiran dan perasaan pemimpin terhadap para bawahannya. Hal ini 
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melibatkan pemeliharaan hubungan antara pemimpin dan karyawan dengan 

berlandaskan pada ketulusan dan kejujuran. Konsep transparansi relasional 

terwujud ketika pemimpin membagikan perasaan, motivasi, dan keinginannya 

dengan orang lain secara tepat (Kernis, 2003). Proses ini mencakup 

penyampaian aspek positif dan negatif dari kepemimpinan kepada para 

bawahannya. Inti dari unsur ini terletak pada komunikasi yang jujur dan 

terbuka dalam suatu relasi. 

Transparansi hubungan interpersonal juga mencakup pengungkapan 

identitas seseorang melalui berbagi informasi dan ekspresi emosional. Ini 

mengacu pada kemampuan individu untuk memahami asal-usul pengalaman 

mereka, mengonstruksi makna dalam konteks kehidupan, dan bagaimana 

proses pembentukan makna tersebut membentuk persepsi diri seiring 

berjalannya waktu. Pemimpin yang mempraktikkan transparansi hubungan 

interpersonal menunjukkan ketulusan dan keterbukaan dalam interaksinya 

dengan anggota tim, menerapkan gaya kepemimpinan yang terbuka, dan dapat 

menyesuaikan diri dengan situasi dan kondisi yang berubah. Integritas 

terhadap nilai-nilai serta ekspresi terbuka terkait nilai-nilai tersebut menjadi 

aspek krusial bagi pemimpin yang memiliki dimensi transparansi hubungan 

interpersonal. Selain itu, pemimpin juga bersedia membuka pikiran dan 

perasaannya, menciptakan ruang bagi anggota tim untuk berpartisipasi dalam 

pertukaran informasi (Walumbwa et al., 2008). 

 

c. Balanced Processing (pengolahan yang seimbang) 

Proses pemrosesan seimbang merujuk pada metode analisis secara 

obyektif terhadap seluruh informasi yang relevan sebelum mengambil 

keputusan. Pendekatan ini melibatkan evaluasi fakta dan data, baik yang 

bersumber eksternal maupun self-referential. Konsep ini menekankan bahwa 

seorang pemimpin seharusnya tidak berlebihan atau mengabaikan informasi, 

melainkan harus menganalisis data secara obyektif sebelum membuat 

keputusan. Pendekatan ini memungkinkan pemimpin untuk menghindari bias, 

dan keasliannya tercermin dari keterbukaannya terhadap berbagai perspektif 



116 
 

 
 

serta kemampuannya untuk mempertimbangkan sudut pandang orang lain 

secara objektif (Walumbwa et al., 2008).  

Proses keseimbangan juga mencerminkan langkah-langkah analisis 

informasi secara obyektif sebelum mengambil keputusan. Pemimpin yang 

memiliki kemampuan keseimbangan dalam pengolahan informasi akan 

menghimpun berbagai pendapat yang mungkin saling bertentangan, dan 

dengan cermat mempertimbangkan setiap pandangan tersebut. Sikap yang 

tidak bersifat impulsif atau tersembunyi, memungkinkan pemimpin untuk 

merencanakan langkah-langkah dengan matang, dan nantinya merundingkan 

rencana tersebut bersama dengan anggota tim. Pendekatan seperti ini dapat 

memberikan inspirasi kepada anggota tim untuk menjadi individu yang 

proaktif dalam mengajukan pertanyaan dan mempertimbangkan masalah 

(Walumbwa et al., 2008). 

 

d. Internalized Moral Perspective (moral yang terinternalisasi) 

Perspektif moral yang terinternalisasi merujuk pada kemampuan untuk 

mengatur diri sendiri yang dipandu oleh standar moral, etika, dan nilai-nilai 

internal dalam menghadapi tekanan dari lingkungan kelompok, sosial, atau 

organisasi. Hasilnya, perilaku yang muncul cenderung bersifat etis dan 

transparan. Aspek ini dianggap otentik karena tindakan seorang pemimpin 

konsisten dengan nilai moral dan keyakinan yang dimilikinya (Walumbwa et 

al., 2008). 

Perspektif moral internal juga merujuk pada tindakan yang sesuai dengan 

norma moral individu dan perilaku yang diatur oleh diri sendiri. Seorang 

pemimpin yang mempraktikkan perspektif moral internal akan menunjukkan 

sikap yang etis. Selain itu, pemimpin juga memiliki pemahaman tentang 

langkah-langkah yang tepat untuk membimbing karyawan agar melakukan 

tindakan yang benar. Perspektif moral internal juga menjadi landasan dalam 

pengambilan keputusan etis oleh pemimpin, sehingga memastikan bahwa 

pemimpin tersebut mempertahankan sikap yang etis (Walumbwa et al., 2008). 
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2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Authentic Leadership 

Kepemimpinan otentik dipengaruhi oleh berbagai faktor. Menurut 

penelitian yang dilakukan oleh Ilies dan rekan-rekannya pada tahun 2005, 

terdapat empat faktor utama yang mempengaruhi kepemimpinan otentik, 

yakni:  

a. Konsep diri yang positif dan kecerdasan emosional merupakan faktor kunci 

dalam kepemimpinan yang efektif. Pemimpin yang memiliki pandangan 

positif terhadap dirinya sendiri dan tingkat kecerdasan emosional yang tinggi 

cenderung memiliki tingkat kesadaran diri yang lebih baik. Kesadaran diri 

yang lebih tinggi ini membawa dampak positif berupa penerimaan diri yang 

lebih baik, otonomi yang lebih tinggi, relasi interpersonal yang lebih positif, 

dan tingkat kebahagiaan yang lebih tinggi (Ilies et al., 2005). 

b. Integritas dan orientasi terhadap tujuan pembelajaran adalah dua aspek kunci 

dalam kepemimpinan. Seorang pemimpin yang memiliki integritas tinggi dan 

mengutamakan orientasi belajar cenderung menunjukkan keseimbangan dan 

ketidakbiasan dalam pemrosesan informasi. Tingkat integritas yang tinggi 

memastikan bahwa pemimpin memahami tugas yang diemban secara akurat, 

mampu mengestimasi kemampuannya dalam mengatasi masalah, dan dapat 

mengidentifikasi situasi yang menantang untuk pengembangan diri (Ilies et 

al., 2005). Dalam konteks ini, penting untuk mencatat bahwa pemimpin yang 

melakukan pemrosesan informasi secara tidak bias akan memiliki keunggulan 

dalam menafsirkan tanggung jawab mereka. Mereka juga lebih mampu 

mengantisipasi kemampuan mereka dalam menghadapi berbagai masalah. 

Selain itu, orientasi belajar yang kuat memungkinkan pemimpin untuk 

mengidentifikasi situasi yang menawarkan peluang belajar baru dan 

tantangan yang dapat meningkatkan kemampuan kepemimpinan mereka (Ilies 

et al., 2005). Dengan demikian, integritas dan orientasi pembelajaran bukan 

hanya aspek penting dalam kepemimpinan, tetapi juga berperan dalam 

membentuk kemampuan seorang pemimpin untuk memahami, mengatasi, dan 

belajar dari tantangan yang dihadapi dalam lingkungan kerja. 
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c. Citakan diri (self-esteem) dan pemantauan diri (self-monitoring) berperan 

penting dalam kepemimpinan. Seorang pemimpin yang tidak terlalu 

dipengaruhi oleh pendapat orang lain akan lebih cenderung menunjukkan 

perilaku yang otentik, sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ilies et al. 

(2005). 

d. Hubungan positif dari masa lalu (past positive relationships) dan perilaku 

positif sebelumnya (past positive behavior) berperan penting. Individu yang 

memiliki sejarah hubungan yang positif dan perilaku yang baik pada masa 

kanak-kanak dan remaja cenderung lebih mampu menunjukkan perilaku 

otentik sebagai seorang pemimpin (Ilies et al., 2005). 

 

3. Servant Leadership 

3.1 Pengertian Servant Leadership 

Teori mengenai kepemimpinan melayani dimulai pada tahun 1970 ketika 

Robert K. Greenleaf (1904-1990) menulis esai berjudul "The Servant as Leader" 

(Van Dierendonck, 2011). Esai ini kemudian dikembangkan menjadi buku pada 

tahun 1977 yang berjudul "Servant Leadership: A Journey into the Nature of 

Legitimate Power And Greatness". Inspirasi mengenai kepemimpinan melayani 

ini muncul pada tahun 1970-an ketika Greenleaf membaca novel karya Herman 

Hessee (1966) yang berjudul "Journey To The East" (Sendjaya et al., 2008). 

Novel tersebut mengisahkan tentang sekelompok wisatawan yang didampingi 

oleh seorang pelayan yang sangat membantu. Pelayan ini tidak hanya memberikan 

semangat kepada para wisatawan selama perjalanan yang membosankan, tetapi 

juga sering menghibur mereka dengan nyanyian. Keberadaan pelayan ini memiliki 

dampak yang luar biasa. Saat sang pelayan tersesat dan terpisah dari kelompok, 

para wisatawan menjadi panik dan meninggalkan perjalanan tersebut. Tanpa 

pelayan, mereka tidak dapat melanjutkan perjalanan. Pelayan itulah yang akhirnya 

memimpin kelompok dengan menunjukkan perhatiannya kepada para wisatawan 

tanpa memikirkan dirinya sendiri (Sendjaya et al., 2008). 

Meskipun Greenleaf mengembangkan teorinya pada tahun 1970-an, 

tanggapan luas dari dunia akademik baru terjadi pada tahun 2000-an, ketika 



119 
 

 
 

Greenleaf telah meninggal. Beberapa ahli kemudian mengajukan definisi servant 

leadership, antara lain Sendjaya dan Sarros (2002), Barbuto Jr. dan Wheeler 

(2006), Trompenaars dan Voerman (2009), serta Spears (2010). Greenleaf (1977) 

menggambarkan servant leadership sebagai suatu bentuk kepemimpinan yang 

muncul dari dorongan tulus hati untuk menjadi individu yang pertama kali 

melayani orang lain. Adanya dorongan yang tulus inilah yang memicu keinginan 

untuk menjadi seorang pemimpin. Lebih lanjut, Greenleaf (1977) menjelaskan 

bahwa seorang servant leader adalah seseorang yang berperan sebagai pelayan 

terlebih dahulu, berawal dari keyakinan alamiah bahwa keinginan untuk melayani 

harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum menjadi pemimpin. Penekanan yang tegas 

diletakkan pada prinsip melayani terlebih dahulu, dengan memastikan bahwa 

kepentingan orang lain menjadi prioritas utama untuk dilayani. 

Kepemimpinan berbentuk pelayanan, yang dikenal sebagai servant 

leadership, merupakan suatu pendekatan yang berakar pada keikhlasan dalam 

pelayanan, bersumber dari hati nurani, dengan fokus utama pada pemenuhan 

kebutuhan para pegawai. Dalam konsep ini, pemimpin menganggap kebutuhan 

bawahan sebagai prioritas utama dan memperlakukan mereka sebagai rekan kerja, 

menciptakan hubungan yang erat melalui saling keterlibatan (Barbuto Jr & 

Wheeler, 2006). Servant leadership juga dapat diartikan sebagai penyatuan antara 

kemampuan memimpin dan melayani, sejalan dengan harmoni dan interaksi 

dengan lingkungan sekitarnya (Trompenaars & Voerman, 2009). Lebih lanjut, 

Sendjaya et al. (2019) menjelaskan bahwa servant leadership melibatkan 

pendekatan kepemimpinan holistik yang mencakup aspek-aspek rasional, 

relasional, etis, emosional, dan spiritual dari para pemimpin dan pengikut, 

membawa transformasi bagi keduanya untuk mencapai potensi maksimal yang 

dapat mereka raih. 

Seorang pemimpin berjiwa pelayan adalah individu yang 

mengedepankan konsep pelayanan, dimulai dari dorongan alami untuk 

memberikan pelayanan dan menempatkan pelayanan sebagai prioritas utama 

(Spears, 2010). Kesadaran yang sadar terhadap pilihan ini membawa aspirasi dan 

motivasi dalam membimbing orang lain. Dalam perspektif Vondey (2010), 



120 
 

 
 

seorang pemimpin berjiwa pelayan adalah sosok yang sangat memperhatikan 

perkembangan dan dinamika kehidupan para pengikutnya, dirinya sendiri, dan 

komunitasnya. Oleh karena itu, pemimpin ini lebih mengutamakan aspek tersebut 

daripada mencapai ambisi pribadi dan kepuasan diri semata. Menurut Sendjaya 

dan Sarros (2002), seorang pemimpin berjiwa pelayan adalah sosok yang 

menempatkan kebutuhan, aspirasi, dan kepentingan orang lain di atas dirinya 

sendiri. Pemimpin semacam itu memiliki tekad kuat untuk melayani dan 

memimpin, dan yang paling penting, mampu menggabungkan keduanya secara 

harmonis untuk saling memperkuat dengan dampak positif (Trompenaars & 

Voerman, 2009).  

Berdasarkan pengertian-pengertian yang telah diuraikan, dapat 

disimpulkan oleh peneliti bahwa kepemimpinan melayani merupakan suatu 

bentuk kepemimpinan yang bersifat terbalik. Kepemimpinan ini melibatkan 

komitmen yang melebihi kepentingan pribadi guna melayani kebutuhan orang 

lain, memberikan dukungan bagi pertumbuhan dan perkembangan mereka, serta 

memberikan peluang baik secara material maupun emosional. Dalam konteks 

organisasi, para servant leaders menempatkan pelayanan kepada karyawan, 

pelanggan, pemegang saham, dan masyarakat umum sebagai prioritas utama. 

Mentalitas seorang servant leaders menegaskan bahwa tujuan utama 

keberadaannya adalah untuk memberikan pelayanan, dengan kepemimpinan yang 

mengalir melalui tindakan pelayanan, memungkinkan orang lain untuk tumbuh 

dan mencapai potensi maksimal mereka. 

 Dalam penelitian ini, digunakan teori servant leadership yang 

dikemukakan oleh Liden et al. (2008). Teori ini menekankan beberapa dimensi 

kunci yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin yang otentik, yaitu  emotional 

healing, creating value for the community, conceptual skills, empowering, helping 

subordinates grow and succeed, putting subordinates first, dan behaving ethically. 

Pemilihan teori ini didasarkan pada pertimbangan bahwa teori tersebut telah 

menyajikan pemahaman yang komprehensif dan telah digunakan oleh banyak 

peneliti di seluruh dunia. 
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3.2 Dimensi Servant Leadership 

Liden et al. (2008) telah mengenali tujuh dimensi dalam kepemimpinan 

melayani, yakni: penyembuhan emosional, menciptakan nilai bagi masyarakat, 

keterampilan konseptual, memberdayakan, membantu bawahan tumbuh dan 

berhasil, menempatkan bawahan sebagai prioritas utama, dan berperilaku secara 

etis. Ke tujuh dimensi tersebut dapat diuraikan sebagai berikut dalam konteks 

penelitian dan pemahaman lebih lanjut terkait kepemimpinan melayani.  

a. Emotional Healing  

Pemulihan emosional merupakan upaya seorang pemimpin dalam 

mengekspresikan kepekaannya terhadap masalah pribadi individu lain (Liden 

et al., 2008). Proses pemulihan emosional ini mencakup pengakuan terhadap 

permasalahan serta kesejahteraan personal orang lain (Northouse, 2018). 

Seorang pemimpin yang berfokus pada pelayanan, yang menunjukkan 

perilaku semacam ini, mampu mengidentifikasi tantangan yang dihadapi oleh 

orang lain dan menunjukkan kesiapannya untuk meluangkan waktu guna 

memberikan dukungan (Megheirkouni, 2020). 

Dalam kerangka kepemimpinan melayani, konsep "penyembuhan 

emosional" merujuk pada peran pemimpin dalam membantu anggota tim atau 

pengikut mereka mengatasi berbagai emosi negatif, trauma, atau 

ketidakseimbangan emosional yang mungkin dialami oleh mereka. 

Kepemimpinan melayani sendiri merupakan suatu pendekatan yang 

menekankan pada konsep pelayanan kepada orang lain sebagai prioritas 

utama. Seorang servant leaders memegang komitmen untuk mendukung 

perkembangan pribadi, kesejahteraan, dan pertumbuhan emosional dari 

anggota timnya. 

 

b. Creating Value For the Community 

Menciptakan nilai untuk masyarakat merupakan manifestasi dari 

kepemimpinan yang penuh kesadaran dan tulus, di mana seorang pemimpin 

berkomitmen untuk membantu dan memajukan masyarakat atau komunitasnya 

(Liden et al., 2008). Pemimpin yang mengadopsi perilaku ini dengan sengaja 
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menciptakan nilai tambah bagi masyarakat, secara sadar memberikan 

kontribusi yang bermanfaat. Pendekatan pelayanan yang diusung oleh 

pemimpin ini juga mendorong para pengikutnya untuk aktif menjadi 

sukarelawan dalam berbagai kegiatan pelayanan masyarakat (Northouse, 

2018). Oleh karena itu, tidak mengherankan apabila seseorang perlu memiliki 

pemahaman mendalam terhadap pengetahuan agar dapat efektif menciptakan 

nilai bagi kebutuhan masyarakat (Megheirkouni, 2020). 

Dalam konteks kepemimpinan melayani, "menciptakan nilai bagi 

masyarakat" merujuk pada usaha yang dilakukan oleh pemimpin dan 

organisasi untuk memberikan manfaat serta nilai positif yang bermakna 

kepada komunitas atau masyarakat yang menjadi fokus pelayanan mereka. 

Pemimpin ini berupaya untuk memahami kebutuhan yang ada dalam 

komunitas dengan mendengarkan dan berkomunikasi secara efektif dengan 

para pemangku kepentingan. Setelah itu, mereka berkomitmen untuk 

memenuhi kebutuhan tersebut melalui inisiatif dan tindakan yang relevan. 

Pendekatan ini mencerminkan komitmen pemimpin dalam memberikan 

kontribusi berarti kepada kemajuan dan kesejahteraan komunitas yang 

dilayani, seiring dengan prinsip-prinsip kepemimpinan yang berfokus pada 

pelayanan. 

 

c. Conceptual Skills 

Kemampuan Konseptual merupakan pemahaman yang dimiliki oleh 

seorang pemimpin mengenai struktur organisasi dan tanggung jawab yang 

ada, memungkinkannya memberikan dukungan dan bantuan secara efektif 

kepada orang lain, terutama para pengikutnya (Liden et al., 2008). Aspek 

perilaku ini mencakup pemahaman menyeluruh dari seorang pemimpin yang 

berorientasi pada pelayanan terhadap organisasi, tujuan, misi, dan 

kompleksitasnya (Northouse, 2018). Lebih spesifik, perilaku yang 

didefinisikan secara konseptual membantu pemimpin berorientasi pelayanan 

untuk memandang permasalahan dari berbagai perspektif. Dalam literatur 

manajemen pengetahuan, disarankan bahwa pengetahuan konseptual 



123 
 

 
 

melibatkan kemampuan untuk mengabstraksi, merumuskan strategi, serta 

melihat gambaran keseluruhan dalam suatu organisasi (Ahmed et al., 2002). 

Kemampuan konseptual dalam kerangka servant leadership mencakup 

ketrampilan seorang pemimpin untuk memahami, menganalisis, dan 

merumuskan ide-ide atau konsep-konsep yang kompleks, serta mengaitkannya 

dengan visi dan misi organisasi atau komunitas yang menjadi fokus 

pelayanannya. Kompetensi konseptual ini menjadi sangat penting karena 

memberikan dukungan kepada pemimpin servant leadership dalam 

perencanaan strategi, pengambilan keputusan, dan pengembangan 

kepemimpinan yang dilandasi oleh visi yang jelas. Dalam konteks servant 

leadership, pemimpin diharapkan mampu menggabungkan kemampuan 

berpikir konseptualnya dengan pelayanan yang diberikan kepada individu atau 

kelompok yang dilayaninya. 

 

d. Empowering 

Pemberdayaan merupakan kemampuan seorang pemimpin dalam 

menggerakkan dan memfasilitasi individu, khususnya para pengikutnya, 

dalam mengenali serta menyelesaikan permasalahan, sambil menetapkan 

waktu dan metode penyelesaian tugas mereka (Liden et al., 2008). Sikap ini 

mencerminkan pembagian kekuasaan oleh pemimpin kepada pengikutnya. 

Dengan kata lain, pengikut diberikan kebebasan dan otonomi dalam 

menjalankan tugas serta menggunakan sumber daya. Kreativitas dan inovasi 

menjadi hasil dari perilaku ini karena adanya kemandirian dalam pengambilan 

keputusan, pemecahan masalah, dan pendekatan berpikir (Northouse, 2018). 

Beberapa pakar berpendapat bahwa pemberdayaan di dalam organisasi tidak 

hanya meningkatkan kinerja tetapi juga memicu inovasi dan kreativitas 

(Megheirkouni, 2020). 

Dalam konteks kepemimpinan melayani, konsep "memberdayakan" atau 

"empowering" merujuk pada usaha pemimpin untuk memberikan kekuatan, 

tanggung jawab, otonomi, dan kepercayaan kepada anggota tim atau individu 

yang dipimpinnya. Tujuan utama dari pemimpin dalam kepemimpinan 
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melayani adalah membantu anggota tim agar merasa memiliki kemampuan, 

mampu mengambil inisiatif, dan berkembang dalam peran mereka. Pemimpin 

ini menyadari bahwa memberdayakan anggota tim menjadi kunci utama dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan. Dengan 

demikian, konsep memberdayakan dalam servant leadership diartikan sebagai 

upaya pemimpin untuk meningkatkan kemandirian dan pertumbuhan individu 

dalam tim, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang optimal bagi 

produktivitas dan keberlanjutan. 

 

e. Helping Subordinates Grow and Succeed 

Menunjukkan kepedulian tulus terhadap pertumbuhan dan perkembangan 

karir bawahan merupakan aspek penting dari perilaku seorang pemimpin, 

sebagaimana dijelaskan oleh Liden dan rekan-rekan (2008). Pemimpin yang 

mengadopsi sikap ini secara aktif berusaha memahami tujuan individu yang 

dipimpinnya, serta memberikan dukungan dan bimbingan agar mereka dapat 

mencapai tujuan tersebut, tanpa memandang jenis tujuan yang ingin dicapai. 

Pendekatan pelayanan yang diimplementasikan oleh pemimpin ini melibatkan 

penyediaan nasihat, umpan balik, dan bimbingan, sesuai dengan konsep 

servant leadership yang ditegaskan oleh Northouse (2018). 

Pemimpin yang bersifat pelayanan tidak hanya memberikan dukungan 

verbal, namun juga secara proaktif terlibat dalam membantu individu 

bawahannya dalam mengembangkan karir mereka. Dengan membagikan 

pengalaman kerja dan pengetahuan organisasional, pemimpin ini dapat 

menjadi sumber inspirasi dan panduan bagi bawahan dalam mengasah 

keterampilan baru dan meningkatkan kompetensi mereka (Day, 2014). 

Dengan demikian, membimbing bawahan untuk tumbuh dan mencapai 

kesuksesan tidak hanya menjadi tanggung jawab, tetapi juga menjadi 

komitmen nyata dari seorang pemimpin yang memiliki orientasi pada 

pelayanan dan pengembangan individu. 

Dalam konteks kepemimpinan melayani, konsep "membantu bawahan 

tumbuh dan sukses" menjadi fokus utama yang menyoroti peran seorang 
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pemimpin dalam mendukung perkembangan pribadi dan profesional anggota 

tim atau pengikutnya. Pemimpin dalam model kepemimpinan melayani 

berkomitmen untuk menuntun individu menuju pencapaian potensi terbaik 

mereka, mencapai tujuan mereka, dan mencapai keberhasilan dalam peran 

masing-masing. Hal ini mencakup penyediaan dukungan, panduan, pelatihan, 

serta memberikan kesempatan yang diperlukan agar pengikut dapat 

mengalami pertumbuhan dan perkembangan yang optimal. 

 

f. Putting Subordinates First 

Mengedepankan Bawahan adalah sikap seorang kepala dalam 

mengimplementasikan tindakan dan komunikasi untuk menegaskan kepada 

orang lain, khususnya para pengikutnya, bahwa memenuhi kebutuhan 

pekerjaan bawahannya menjadi prioritas utama (Liden et al., 2008). Pemimpin 

yang menerapkan prinsip ini seringkali melibatkan diri secara langsung untuk 

membantu bawahan mengatasi kendala yang muncul dalam pelaksanaan tugas 

mereka. Kepala dengan perilaku ini memberikan prioritas kepada bawahan 

melalui tindakan dan komunikasi yang menunjukkan bahwa kekhawatiran 

mereka menjadi fokus utama (Northouse, 2018). 

Dalam kerangka kepemimpinan melayani, konsep "menempatkan pengikut 

sebagai prioritas utama" adalah salah satu aspek fundamental yang menyoroti 

pentingnya pemimpin untuk mengutamakan kebutuhan, kesejahteraan, dan 

perkembangan anggota tim atau bawahan mereka melebihi kepentingan 

pribadi atau organisasi. Prinsip ini menggambarkan bahwa kepemimpinan 

yang efektif melibatkan pemberian pelayanan kepada orang lain, dengan 

memastikan bahwa setiap keputusan dan tindakan yang diambil didasarkan 

pada keuntungan terbaik bagi anggota tim atau bawahan. 

 

g. Behaving Ethically 

Berprilaku etis merujuk pada tindakan pemimpin yang menunjukkan 

keterbukaan, keadilan, dan kejujuran saat berinteraksi dengan orang lain, 

khususnya terhadap para pengikutnya (Liden et al., 2008). Hal ini menandakan 

bahwa seorang pemimpin harus melaksanakan tugasnya dengan mematuhi 
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prinsip-prinsip moral dan dengan cara yang benar. Dalam konteks servant 

leadership, karakteristik etis seperti sikap adil dan jujur terhadap para 

pengikut menjadi aspek kunci yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin 

(Northouse, 2018). 

Dalam konteks servant leadership, "berprilaku secara etis" menjadi 

landasan prinsip yang menekankan pentingnya bagi pemimpin untuk bertindak 

dan mengambil keputusan dengan berpegang pada prinsip-prinsip etika dan 

nilai-nilai moral yang tinggi. Prinsip ini menegaskan bahwa seorang 

pemimpin servant harus memberikan prioritas utama pada integritas, 

kejujuran, dan tanggung jawab sosial dalam setiap aspek kepemimpinan yang 

mereka lakukan. Prinsip "berprilaku secara etis" dalam servant leadership 

berperan dalam membentuk budaya organisasi yang didasarkan pada integritas 

dan keadilan, sehingga dapat mendukung pelayanan berkualitas tinggi dan 

memenuhi kebutuhan komunitas atau organisasi yang dilayani. 

 

3.3 Karakteristik Servant Leadership 

Seorang pemimpin berjiwa pelayan adalah individu yang 

mengedepankan aspek pelayanan, didorong oleh dorongan batin untuk 

memberikan pelayanan dan mengutamakan aspek pelayanan (Spears, 2010). 

Menurut Spears (2010), terdapat sepuluh ciri khas yang mendefinisikan seorang 

pemimpin berjiwa pelayan, yakni:  

a. Listening (Mendengarkan) 

Pemimpin berjiwa pelayan mempraktikkan keterlibatan mendalam 

dengan orang lain melalui kegiatan mendengarkan yang teliti. Mereka dengan 

cermat mengidentifikasi dan membantu mengkristalkan aspirasi kolektif, 

sambil tetap mempertimbangkan pandangan internal mereka sendiri. Seorang 

pemimpin berjiwa pelayan mengasah kemampuan dan komitmen untuk 

mengenali serta memahami sepenuhnya pesan yang disampaikan oleh rekan-

rekan mereka. Mereka berupaya untuk mendengarkan dengan rasa tanggap 

terhadap apa yang diucapkan maupun yang tidak diucapkan, mencari 

pemahaman lebih mendalam tentang apa yang tersirat. Kesungguhan mereka 
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dalam mendengarkan melibatkan usaha untuk melampaui keinginan pribadi, 

sekaligus mencari pemahaman terhadap komunikasi yang terpancar dari 

dimensi-dimensi tubuh, jiwa, dan pikiran. Aktivitas mendengarkan, yang 

dipadukan dengan refleksi teratur, merupakan unsur yang sangat penting 

dalam perjalanan pertumbuhan seorang pemimpin (Spears, 2010). 

 

b. Empathy (Empati)  

Pemimpin berorientasi pelayan berupaya untuk memahami serta 

merasakan empati terhadap anggota tim. Individu perlu dihargai dan diakui 

atas keunikan jiwa dan kepribadian mereka. Seorang pemimpin berorientasi 

pelayan akan menunjukkan niat dan keterlibatan yang signifikan sebagai 

individu sepenuhnya. Kesuksesan seorang pemimpin berorientasi pelayan 

dapat dicapai melalui kemampuan mereka sebagai pendengar yang ulung dan 

penuh empati (Spears, 2010).  

 

c. Healing (Penyembuhan)  

Seorang pemimpin berjiwa pelayan memiliki kapasitas untuk 

menyembuhkan dirinya sendiri dan orang lain. Banyak pengikut yang 

mengalami kekecewaan dan penderitaan akibat beban emosional yang mereka 

tanggung. Meskipun mereka belajar untuk menyembuhkan diri sendiri, 

seringkali mereka kesulitan karena perubahan dan integrasi diri memerlukan 

kekuatan yang luar biasa. Inilah titik krusial di mana peran seorang pemimpin 

berjiwa pelayan menjadi sangat signifikan dalam mendukung proses 

penyembuhan. Pemimpin berjiwa pelayan menyadari bahwa mereka memiliki 

kesempatan untuk turut serta dalam memberikan penyembuhan kepada 

individu yang berada dalam relasi dengan mereka (Spears, 2010). Kesempatan 

ini dianggap sebagai anugerah yang tak boleh disia-siakan. Penyembuhan 

yang ditawarkan bukanlah dalam konteks medis seperti yang dilakukan oleh 

seorang dokter, melainkan lebih fokus pada aspek emosional dan rohaniah dari 

para pengikutnya. 
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d. Awareness (Kesadaran) 

Seorang pemimpin berorientasi pelayan menunjukkan kesadaran 

terhadap isu-isu yang terkait dengan etika, kekuasaan, dan nilai-nilai, serta 

menganalisis situasi dari perspektif yang seimbang dan terintegrasi. Kesadaran 

ini memainkan peran kunci dalam pemahaman terhadap permasalahan yang 

melibatkan aspek etika dan nilai-nilai yang bersifat universal. Seperti yang 

diungkapkan oleh Spears (2010), mengakui dan mengadopsi etika serta nilai-

nilai universal menjadi landasan yang memungkinkan pemimpin untuk 

melihat permasalahan dari sudut pandang yang lebih terintegrasi. 

 

e. Persuasion (Persuasi) 

Seorang pemimpin berjiwa pelayan memiliki karakteristik khusus yaitu 

keahlian dalam mempengaruhi orang lain tanpa mengandalkan wewenang atau 

kekuasaan yang berasal dari posisi formal atau otoritas dalam mengambil 

keputusan di dalam organisasi. Pemimpin berjiwa pelayan berupaya 

meyakinkan orang lain, tidak mengadopsi pendekatan memaksa untuk 

mencapai ketaatan buta. Perbedaan mendasar antara model kepemimpinan 

otoriter konvensional dan servant leadership (Spears, 2010) dapat 

diidentifikasi dalam aspek ini. 

 

f. Conceptualization (Konseptualisasi) 

Seorang pemimpin berjiwa pelayan memiliki kemampuan untuk 

memahami masalah dari sudut pandang konseptual, yang mengindikasikan 

kemampuannya untuk berpikir jangka panjang atau memiliki visi yang luas. 

Pemimpin berjiwa pelayan berdedikasi untuk terus meningkatkan 

kemampuannya dalam menganalisis suatu masalah dengan melibatkan 

perspektif yang melampaui kenyataan masa lalu dan sekarang. Sementara 

banyak individu terlibat dalam upaya mencapai tujuan operasional yang 

bersifat jangka pendek, pemimpin berjiwa pelayan membedakan dirinya 

dengan kesanggupannya terus-menerus membuka dan mengembangkan 

wawasannya serta pemikirannya, sehingga mampu merangkul konsep-konsep 

yang memiliki landasan yang lebih luas (Spears, 2010). Dengan demikian, 
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seorang pemimpin berjiwa pelayan dihadapkan pada tugas yang kompleks dan 

rumit dalam menjaga keseimbangan antara konseptualisasi dan fokus pada 

operasional sehari-hari. 

 

g. Foresight (Kejelian) 

Seorang pemimpin yang menerapkan konsep Servant Leadership harus 

memiliki ketajaman dan kecermatan dalam menggali pembelajaran dari 

pengalaman masa lalu, menghadapi realitas saat ini, dan mempertimbangkan 

kemungkinan konsekuensi dari keputusan yang diambil untuk masa depan. 

Kemampuan untuk secara cermat menilai peristiwa sebelumnya sambil tetap 

memelihara pandangan jauh ke depan (mempunyai visi) merupakan ciri khas 

yang memungkinkan seorang pemimpin berbasis Servant leadership untuk 

memahami pelajaran yang dapat diambil dari sejarah, merespons secara tepat 

terhadap situasi kini, dan mempertimbangkan implikasi keputusan yang 

diambil untuk keberlanjutan masa depan (Spears, 2010). 

 

h. Stewardship (Keterbukaan)  

Pemimpin berjiwa pelayan menyoroti pentingnya keterbukaan dan 

persuasi dalam upaya membangun kepercayaan dari rekan-rekan sejawat. 

Mereka menegaskan nilai-nilai keteladanan dan pengaruh positif, sementara 

menghindari pendekatan kontrol dan dominasi. Menurut Spears (2010), 

pemimpin berjiwa pelayan berkomitmen penuh untuk membimbing seluruh 

anggota organisasi sehingga mereka dapat berperan aktif dalam mencapai 

tujuan bersama yang menguntungkan organisasi secara keseluruhan. 

 

i. Commitment to the Growth of People (Komitmen untuk Pertumbuhan) 

Pemimpin berorientasi pelayan memiliki tanggung jawab untuk aktif 

berusaha meningkatkan perkembangan profesional pegawai dan kemajuan 

organisasi. Mereka meyakini bahwa nilai kemanusiaan melebihi kontribusi 

konkret yang diberikan oleh individu sebagai pekerja. Oleh karena itu, para 

pemimpin berorientasi pelayan menunjukkan komitmen yang kuat terhadap 
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pengembangan pribadi, profesional, dan spiritual setiap anggota dalam 

lingkungan organisasi tempat mereka berada (Spears, 2010). 

 

j. Building Community (Membangun Komunitas)  

Seorang pemimpin yang berorientasi pada pelayanan memiliki keahlian 

dalam mengenali metode untuk membentuk komunitas. Pemimpin berorientasi 

pada pelayanan berupaya membangun relasi yang erat, sejalan dengan 

dinamika hubungan keluarga, di antara rekan-rekan kerja dalam sebuah 

organisasi. Melalui kepemimpinan berorientasi pada pelayanan, komunitas 

sejati, yang dapat diibaratkan sebagai keluarga, mampu terbentuk di dalam 

konteks lingkungan bisnis maupun berbagai lembaga organisasi lainnya 

(Spears, 2010). 

 

4. Teacher Followership 

4.1 Sejarah dan Definisi Teacher Followership 

Pertama kali diperkenalkan oleh Robert Kelley pada tahun 1988 melalui 

bukunya yang berjudul "In Praise of Follower”, konsep followership menjadi 

sorotan dalam literatur manajemen. Kelley menggambarkan bahwa istilah 

"follower" atau pengikut memiliki akar etimologi dalam bahasa Jerman kuno, 

yakni "follaziohan”, pada abad ke-9 hingga ke-11, yang pada awalnya 

mengandung arti dapat membantu atau memberikan dukungan. 

Namun, Kelley (1992) mencatat bahwa seiring perkembangan waktu, 

makna kata ini berubah menjadi negatif, terutama terkait dengan konsep 

Darwinisme dan "survival of the fittest”, yang menciptakan hierarki dan polaritas 

antara kepemimpinan dan pengikut. Budaya juga turut memainkan peran dalam 

memberikan definisi dan memberikan label negatif terhadap followership (Kelley, 

1992). Namun, dalam perkembangan selanjutnya, terjadi pergeseran makna yang 

cenderung lebih positif. 

Chaleff (2010) dengan tegas membedakan bahwa istilah "follower" tidak 

dapat disamakan dengan kata "pegawai" atau "subordinate”. Pegawai atau 

subordinate adalah posisi dalam struktur organisasi yang secara langsung melapor 
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kepada pihak yang memiliki kekuasaan lebih tinggi, tanpa terikat dengan visi atau 

tujuan pemimpin atau organisasi (Chaleff, 2010). Sebaliknya, menurut Chaleff 

(2010), konsep follower hanya mencakup pikiran atau kondisi seseorang dan 

bukan merupakan posisi formal dalam berbagai struktur organisasi.  

Followership merupakan peran interaktif yang dimainkan oleh individu, 

memperkuat peran kepemimpinan, dan memiliki signifikansi yang sebanding 

dalam mencapai kinerja kelompok maupun organisasi (Kelley, 1992). Definisi 

followership selanjutnya menyebutkan bahwa ini adalah suatu proses di mana 

seseorang mengemban peran sebagai pengikut, mendukung pandangan pemimpin, 

dan dengan sadar serta sengaja berusaha mencapai tujuan bersama yang dibagikan 

dengan pemimpin atau organisasi (Baker & Gerlowski, 2007). Sementara itu, 

Crossman dan Crossman (2011) menggambarkan followership sebagai suatu 

peran relasional di mana para pengikut memiliki kemampuan untuk 

mempengaruhi pemimpin serta berkontribusi pada peningkatan dan pencapaian 

tujuan kelompok maupun organisasi. 

Keikutsertaan individu dalam suatu organisasi memegang peranan krusial 

sebagai elemen pendukung yang efektif dalam pencapaian tujuan organisasi. Ini 

tercermin melalui tindakan-tindakan yang dilakukan oleh para pengikut, yang 

muncul sebagai hasil dari kesadaran internal mereka dan sesuai dengan arahan 

yang diberikan oleh pemimpin (Kelley, 1992). Definisi pengikut sendiri mengacu 

pada individu yang mengakui peran pemimpin sebagai sumber bimbingan dan 

inspirasi yang berkelanjutan, tanpa bergantung pada adanya hubungan formal 

pelaporan (Howell & Shamir, 2005). Pandangan ini sejalan dengan konsep Yukl, 

yang menyatakan bahwa seorang pengikut adalah seseorang yang mengakui 

pemimpin sebagai sumber utama panduan terkait pekerjaan, tanpa memandang 

sejauh mana otoritas formal pemimpin terhadap individu tersebut (Yukl, 2010).  

Seorang pengikut adalah individu yang mengikuti seseorang yang 

dianggap sebagai pemimpin, dengan memberikan kesetiaan dan dukungan penuh 

terhadap ide dan keyakinan pemimpin tersebut (Andersen, 2019). Pengikut dapat 

terlibat dalam berbagai dimensi, termasuk secara fisik, mental, emosional, dan 

spiritual, sekaligus berbagi visi dan tujuan dengan pemimpin dan organisasi 
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(Dixon & Westbrook, 2003). Tanggung jawab seorang pengikut melibatkan 

pemahaman terhadap kepentingan terbaik bagi organisasi, serta berbagi tanggung 

jawab dalam mendeteksi tanda-tanda awal perubahan. Mereka diharapkan menjadi 

inovator, mandiri, mengambil risiko, dan aktif berpartisipasi dalam proses 

organisasional (Mdagan, 2001). 

Uhl-Bien (2014) mengemukakan dua pendekatan untuk merumuskan 

definisi pengikut dalam konteks kepemimpinan. Pendekatan pertama, yang 

bersifat konstruksionis, menganggap pengikut sebagai hasil dari proses sosial di 

mana interaksi sosial dan relasional antara individu-individu menciptakan baik 

pengikut maupun kepemimpinan secara bersamaan (Fairhurst & Grant, 2010). 

Dalam konteks ini, interaksi relasional tidak selalu sejalan dengan struktur 

hierarki formal pengikut, melainkan lebih berkaitan dengan perilaku individu 

(Fairhurst & Uhl-Bien, 2012). 

Sementara itu, pendekatan berbasis peran melihat pengikut sebagai 

entitas yang memiliki peringkat atau posisi tertentu, mengidentifikasi mereka 

sebagai agen penyebab yang berkolaborasi dengan para pemimpin untuk 

mempengaruhi kepemimpinan dan hasil organisasi (Carsten et al., 2010). 

Pendekatan ini mendalami cara karakteristik dan gaya pengikut dapat 

mempengaruhi pemimpin serta hasil kepemimpinan (Dvir & Shamir, 2003; 

Howell & Shamir, 2005). 

Berdasarkan definisi yang telah dijelaskan sebelumnya, penelitian ini 

menyimpulkan bahwa followership merupakan suatu proses di mana para 

pengikut secara sadar mendukung visi dan tujuan yang telah dibagikan bersama 

oleh pemimpin atau organisasi. Seorang follower, dalam konteks ini, diartikan 

sebagai individu yang mengakui bahwa pemimpin merupakan sumber utama yang 

memandu jalannya pekerjaan mereka, dan mereka aktif terlibat dalam mendukung 

visi pimpinan untuk mencapai tujuan bersama. 

Dalam kerangka kerja penelitian ini, digunakan teori followership yang 

dikemukakan oleh Kelley (1992), yang menitikberatkan pada konsep Independent 

Critical Thinking (ICT) dan Active Engagement (AE) yang seharusnya dimiliki 

oleh seorang pengikut. Pemilihan teori ini didasarkan pada pandangan bahwa teori 
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tersebut memberikan pemahaman yang komprehensif, dan telah diakui oleh 

sejumlah peneliti di seluruh dunia sebagai kerangka referensi yang relevan. 

 

4.2 Dimensi Followership 

Dimensi followership dalam penelitian ini merujuk kepada penelitian 

yang dilakukan oleh Kelley (1992), terdapat dua dimensi utama dalam 

followership, yaitu konsep Independent Critical Thinking (ICT) dan Active 

Engagement (AE). Secara rinci, dimensi-dimensi tersebut dapat diuraikan sebagai 

berikut:  

a. Independent Critical Thinking (ICT)  

Kemampuan berpikir kritis independen dapat diartikan sebagai 

ketrampilan individu dalam menilai relevansi peran mereka dalam konteks 

organisasi, terutama sehubungan dengan kolaborasi yang mereka lakukan 

demi mencapai hasil yang diinginkan (Kelley, 1992). Kelley (1992) lebih 

lanjut menguraikan bahwa dimensi kemampuan berpikir kritis independen 

mencakup aspek-aspek yang menjelaskan bahwa seorang pengikut tidak 

semata-mata sebagai "seekor domba" yang hanya mampu mengikuti petunjuk 

dari pemimpinnya tanpa kemampuan berpikir kritis dan kreatif. Sebaliknya, 

dimensi kemampuan berpikir kritis independen menjadi hal yang esensial bagi 

seorang pengikut, di mana dimensi ini memastikan pemeliharaan arah dan 

implementasi kebijakan yang telah diambil oleh organisasi, sambil tetap aktif 

berkontribusi dalam mencari solusi untuk permasalahan dan menciptakan 

terobosan inovatif yang efisien. 

Ciri-ciri perilaku yang mencerminkan berpikir kritis independen dapat 

diidentifikasi melalui kemampuan individu untuk memberikan kritik yang 

konstruktif, bersikap inovatif dan kreatif, serta mampu meningkatkan kinerja 

organisasi (Blanchard et al., 2009). Individu dengan independent critical 

thinking secara cermat mempertimbangkan dampak perilaku mereka terhadap 

pencapaian tujuan atau visi organisasi. Mereka menyadari tingkat kepentingan 

tindakan mereka dan tindakan individu lain, serta mampu mengevaluasi 

konsekuensi keputusan berdasarkan visi yang ditetapkan oleh pemimpin. 
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Selain itu, mereka dapat menyampaikan kritik dengan cara yang konstruktif, 

penuh kreativitas, dan inovatif. 

Di sisi lain, seseorang yang mengadopsi uncritical thinking tidak 

mempertimbangkan berbagai kemungkinan yang melampaui ungkapan kata-

katanya. Mereka cenderung tidak memberikan kontribusi signifikan terhadap 

kemajuan organisasi dan menerima ide-ide dari pemimpin tanpa melakukan 

refleksi kritis (Blanchard et al., 2009). Perbedaan antara keduanya menyoroti 

pentingnya independent critical thinking dalam konteks pengambilan 

keputusan dan perkembangan organisasi. 

 

b. Active Engagement (AE)  

Active engagement diartikan sebagai kapabilitas seseorang untuk aktif 

terlibat dalam proses organisasi (Kelley, 1992). Menurut Kelley (1992), 

dimensi active engagement mencakup tindakan para pengikut yang secara 

sukarela mengikuti dan melaksanakan kegiatan serta program yang 

mendukung nilai positif bagi organisasi. Followers yang bersifat pasif, 

menunggu petunjuk, dan tidak menunjukkan inisiatif untuk terlibat dianggap 

tidak memiliki dimensi ini. Sebaliknya, individu yang memiliki dimensi active 

engagement akan menunjukkan sikap dan perilaku yang selalu sejalan dengan 

kepentingan organisasi, bahkan tanpa mendapatkan imbalan langsung dari 

organisasi. 

Tanda-tanda perilaku yang tercermin dalam keterlibatan aktif adalah 

kemampuan individu untuk meningkatkan kesehatan mentalnya dalam situasi 

kerja yang menekan, seperti yang dijelaskan oleh Blanchard dan rekan-

rekannya (2009). Dalam konsep ini, Blanchard et al., (2009) membedakan 

antara follower aktif dan follower pasif. Follower aktif secara penuh terlibat 

dalam kehidupan organisasi, terlibat dalam tindakan yang melampaui tugas 

pekerjaannya, menunjukkan rasa kepemilikan, dan mengambil inisiatif dalam 

mengatasi masalah serta mengambil keputusan. Di sisi lain, follower pasif 

ditandai dengan ketergantungan pada supervisi yang terus-menerus dan 

memerlukan dorongan terus-menerus dari atasan. Tidak produktif dalam 
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bekerja, menghindari tanggung jawab tambahan, dan kurang inisiatif juga 

mencerminkan karakteristik seorang follower yang pasif. 

 

4.3 Klasifikasi Gaya Followership 

Berdasarkan dua aspek followership yang telah dijelaskan oleh Kelley 

(1992), beliau kemudian mengelompokkan followership ke dalam lima gaya, 

yakni: 

a. Exemplary follower 

Pengikut yang dianggap sebagai pengikut teladan adalah mereka yang 

memiliki kemampuan berpikir kritis yang tinggi dan aktif terlibat dalam 

pelaksanaan tugas. Mereka menunjukkan kemandirian berpikir yang tinggi 

dan keterlibatan aktif yang intens dalam aktivitas organisasi. Tipe pengikut ini 

turut serta secara proaktif dalam kegiatan organisasional, sambil 

memanfaatkan kemampuan berpikir kritis dalam menjalankan tugas-tugas 

mereka. Pentingnya peran exemplary follower tercermin dalam perilaku 

konsisten mereka terhadap semua individu, tanpa memandang posisi hierarki 

di dalam organisasi (Kelley, 1992).  

Individu yang menjadi pengikut teladan mampu mengelola diri dengan 

baik, menunjukkan dedikasi terhadap organisasi dan tujuannya, memiliki 

kompetensi yang tinggi, serta menonjolkan sifat-sifat seperti keberanian, 

kejujuran, dan kredibilitas (Thomas et al., 2016). Mereka aktif, bersedia 

mengambil risiko, dan memiliki keterampilan dalam mengatasi masalah. 

Mereka tidak menghindari situasi berisiko atau konflik, melainkan memiliki 

semangat untuk membawa perubahan, bahkan jika itu berarti berada dalam 

situasi yang penuh risiko dan potensial konflik dengan pihak lain, termasuk 

pemimpin mereka sendiri. Hal ini dilakukan dengan tujuan untuk 

memprioritaskan kepentingan organisasi (Kelley, 1992).  

Pengikut teladan ditandai oleh perilaku yang cermat dan kesediaan untuk 

mengambil tindakan. Keberadaan pengikut teladan sangat esensial agar 

organisasi dapat mencapai tingkat efektivitas yang optimal. Mereka yang 

merupakan pengikut teladan memiliki keterampilan manajemen diri yang baik, 
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komitmen terhadap tujuan yang lebih besar dari diri mereka sendiri, dan 

mampu bekerja dengan kompetensi, memberikan solusi, serta dampak positif. 

Perusahaan diharapkan memiliki anggota tim yang menunjukkan perilaku 

positif terhadap atasan dan rekan kerja, menunjukkan independensi, inovasi, 

kreativitas, dan konsistensi (Kelley, 1992). 

b. Alienated follower 

Pengikut dengan karakteristik alienated follower adalah individu yang 

memiliki tingkat kemampuan berpikir kritis mandiri (Independent Critical 

Thinking/ICT) yang tinggi, namun memiliki tingkat keterlibatan aktif (Active 

Engagement/AE) yang rendah dalam pelaksanaan tugas mereka (Kelley, 

1992). Alienated follower merupakan sosok pemikir kritis yang mampu 

mengambil inisiatif tanpa perlu petunjuk yang jelas, namun merasa tidak puas 

dan telah kehilangan kepercayaan terhadap pemimpin atau sistem yang ada 

(Thomas et al., 2016). Thomas et al. (2016) juga menggambarkan bahwa 

mereka membawa dampak negatif ke dalam organisasi dan secara diam-diam 

mengikuti arahan dari pemimpin mereka.  

Pengikut tipe alienated follower umumnya merupakan individu yang 

efektif namun dihadapkan pada berbagai hambatan dan merasa kecewa 

terhadap atasan mereka, sebagaimana diungkapkan oleh Kelley (1992). 

Meskipun memiliki kemampuan yang signifikan, mereka cenderung terfokus 

secara eksklusif pada kelemahan dalam organisasi atau individu lain (Kelley, 

1992). Thomas (2016) juga menggambarkan bahwa alienated follower bersifat 

pasif dalam bertindak, namun sangat kritis terhadap organisasi dan pemimpin. 

Jenis pengikut ini seringkali menjadi sumber konflik di dalam organisasi 

karena kecenderungan mereka yang sering menantang tanpa alasan, bersikap 

sinis, keras kepala, dan sulit berkolaborasi dalam tim. Pemimpin cenderung 

menilai alienated follower sebagai sumber masalah yang cenderung sinis, 

negatif, dan kurang mempertimbangkan. Dalam konteks ini, diyakini bahwa 

alienated follower sebenarnya berasal dari kategori effective follower yang 
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mulai mengeluh karena menghadapi kemunduran atau hambatan (Thomas et 

al.,, 2016). 

 

c. Conformist follower (Yes People) 

Kelley (1992) membagi jenis pengikut menjadi beberapa kategori, salah 

satunya adalah pengikut jenis conformist follower. Kelompok ini ditandai oleh 

tingkat independent critical thinking (ICT) yang rendah, sementara active 

engagement (AE) mereka dalam pekerjaan cenderung tinggi. Conformist 

followers terlibat secara aktif dalam kegiatan organisasi, namun cenderung 

tidak menggunakan kemampuan berpikir kritis saat menjalankan tugas-tugas 

mereka. Dengan kata lain, mereka menyelesaikan tugas-tugas mereka sesuai 

dengan sifat alami dari tugas tersebut, tanpa memberikan kontribusi berarti 

dari segi pemikiran kritis (Kelley, 1992). 

 Menurut klasifikasi yang dibuat oleh Kelley (1992), ada berbagai jenis 

pengikut, dan salah satunya adalah pengikut tipe conformist. Dalam kategori 

ini, karakteristiknya mencakup tingkat kemampuan berpikir kritis yang 

rendah, namun tingkat keterlibatan aktif (AE) dalam pekerjaan mereka 

cenderung tinggi. Pengikut conformist secara aktif terlibat dalam aktivitas 

organisasi, namun kecenderungan mereka adalah tidak menggunakan 

kemampuan berpikir kritis saat menjalankan tugas-tugas mereka. Dengan kata 

lain, mereka menyelesaikan tugas sesuai dengan kebutuhan tugas tersebut, 

tanpa memberikan kontribusi yang signifikan dalam hal pemikiran kritis 

(Kelley, 1992). 

 

d. Passive follower (Sheep) 

Pengikut dari kategori passive follower ini dapat diidentifikasi sebagai 

individu dengan tingkat pemikiran kritis yang rendah serta keterlibatan aktif 

dalam pekerjaan yang juga rendah (Kelley, 1992). Tingkat pemikiran kritis 

rendah dan partisipasi yang pasif mencerminkan sifat pengikut ini. Individu 

dengan gaya ini cenderung kurang inisiatif dan tidak menunjukkan tanggung 

jawab (Thomas et al., 2016). Mereka cenderung bergantung pada pemimpin 
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untuk menyelesaikan tugas mereka, tanpa menunjukkan antusiasme atau 

inisiatif sendiri.  

Seorang pengikut pasif tidak menunjukkan inisiatif atau tanggung jawab, 

selalu mengikuti arahan tanpa melakukan lebih dari yang ditetapkan. 

Pemimpin menganggap bahwa pengikut semacam ini kurang produktif, tidak 

kompeten, kurang termotivasi, bahkan dianggap kurang cerdas. Ada 

keyakinan bahwa dalam jangka panjang, jenis pengikut ini dapat memberikan 

dampak negatif pada organisasi dan masyarakat (Thomas et al., 2016). 

 

e. Pragmatic survivor 

Penganut kategori ini memperlihatkan ciri-ciri dari empat jenis pengikut 

(alienated, effective, passive, conformist) sebagaimana dijelaskan oleh Kelley 

(1992). Mereka cenderung memilih gaya pengikut yang paling sesuai dengan 

keadaan umum, dengan tujuan memperoleh manfaat bagi posisi mereka 

sambil meminimalkan risiko yang mungkin timbul. Pengikut jenis ini ditandai 

dengan tingkat berpikir kritis dan tingkat keaktifan yang sedang. Mereka 

jarang menunjukkan loyalitas terhadap tujuan organisasi dan tidak pernah 

berusaha untuk mengubahnya (Kelley, 1992).  

Seorang individu yang memiliki sifat survivor yang pragmatis mampu 

mengatasi perubahan dengan keberhasilan. Mereka secara kontinu mengamati 

lingkungan sekitar untuk menilai metode terbaik dalam beradaptasi. 

Analoginya, mereka dapat disamakan dengan bunglon yang mengubah warna 

tubuhnya demi kelangsungan hidup. Mereka memandang segala situasi dari 

berbagai perspektif, memiliki keterampilan menyelesaikan tugas, dan mampu 

menjaga kelangsungan organisasi sesuai dengan aturan yang berlaku. Namun, 

pada saat yang sama, mereka terlibat dalam dinamika politik dengan 

melakukan negosiasi demi keuntungan pribadi (Thomas et al., 2016). 

 

5. Penerapan Teori Belajar Humanistik dalam Kepemimpinan 

Teori pembelajaran merujuk pada suatu konsep yang disusun untuk 

menjelaskan bagaimana manusia memahami dan memperoleh pengetahuan 
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mengenai suatu materi, menciptakan pemahaman terhadap proses pembelajaran 

yang kompleks dan melekat pada diri individu. Tindakan pembelajaran mampu 

mengakibatkan perubahan pada berbagai aspek kehidupan seseorang, sehingga 

para ahli berupaya merumuskan definisi tentang konsep pembelajaran. 

Kesimpulan umum yang dihasilkan adalah bahwa pembelajaran melibatkan suatu 

proses perubahan dalam perilaku yang dapat mengarah pada hasil baik maupun 

buruk. Secara keseluruhan, terdapat empat teori pembelajaran yang telah diakui, 

yaitu: teori pembelajaran behavioristik, teori pembelajaran kognitif, teori 

pembelajaran konstruktivistik, dan teori pembelajaran humanistik (Suzana et al., 

2021). 

Sejak dekade 1930-an, konsep humanistik telah mulai diperkenalkan di 

Amerika, mengemuka sebagai hasil perkembangan dari dua aliran psikologi yang 

telah ada sebelumnya, yaitu psikologi behavioristik dan psikologi psikoanalisa. 

Teori humanistik lahir sebagai hasil penolakan terhadap kedua aliran psikologi 

tersebut. Penggunaan istilah "humanistik" kemudian mengalami evolusi dan 

dikenal juga dengan sebutan "a third force" atau "a third power," yang muncul 

sebagai respons terhadap ketidakpuasan terhadap aliran-aliran sebelumnya 

(Alindra & Amin, 2021).  

Dua figur utama dalam ranah teori humanistik adalah Abraham Maslow 

dan Carl Ransom Rogers. Pada sekitar tahun 1950-an, Abraham Maslow 

memperkenalkan teori psikologi humanistik yang sangat berpengaruh. Maslow 

meyakini bahwa manusia memiliki dorongan untuk memahami dan menerima 

dirinya sendiri seoptimal mungkin. Salah satu kontribusi terbesarnya yang tetap 

relevan hingga saat ini adalah teori Hirarki Kebutuhan, yang mengidentifikasi 

lima tingkatan kebutuhan manusia, meliputi kebutuhan fisiologis, keamanan, 

kasih sayang dan memiliki, harga diri, serta aktualisasi diri (Arbayah, 2013). 

Teori Hirarki Kebutuhan yang diperkenalkan oleh Abraham Maslow 

memiliki potensi yang signifikan untuk direalisasikan dalam praktik servant 

leadership. Hal ini terutama karena servant leaders, sebagai jenis pemimpin 

tertentu, secara khusus mengejar pengabdian diri untuk memberikan kesempatan 

kepada bawahan mereka guna mengembangkan keterampilan dan keahlian baru. 
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Mereka mendorong pengikut mereka untuk mencapai tujuan kreatif dengan 

memanfaatkan kemampuan dan keterampilan intelektual yang dimiliki 

(Walumbwa, Hartnell, et al., 2010). Servant leaders juga menekankan perilaku 

moral, bertindak sebagai pelindung bagi pengikut dari pemimpin yang mungkin 

bertujuan untuk keuntungan pribadi atau dipacu oleh motif keegoisan (Furst & 

Reeves, 2008). Dengan demikian, konsep servant leadership sejalan dengan 

prinsip-prinsip yang mendasari Teori Hirarki Kebutuhan, menciptakan lingkungan 

yang mendukung pertumbuhan dan pemenuhan kebutuhan individu secara 

holistik.  

Servant leaders memprioritaskan kepentingan pengikut di atas 

kepentingan pribadi mereka, mengambil tindakan yang didasarkan pada nilai-nilai 

moral dan sikap rendah hati (Van Dierendonck, 2011). Mereka juga menunjukkan 

kemampuan untuk menyadari tanggung jawab moral mereka terhadap pencapaian 

kesuksesan organisasi, kesejahteraan karyawan, kepuasan klien, dan kepentingan 

pihak terkait lainnya (Ehrhart, 2004). Dalam konteks ini, seorang servant leaders 

akan menonjolkan perilaku yang mendukung hubungan interpersonal, 

membangun komunitas, menunjukkan altruisme, mendorong kesetaraan, dan 

menjaga integritas moral (Reed et al., 2011). 

Salah satu tokoh yang mencuat dalam ranah humanistik adalah Carl 

Ransom Rogers. Beliau meraih posisi sebagai profesor di bidang psikologi di 

Ohio State University dan pada tahun 1942, Rogers menjadi ketua American 

Psychological Society. Rogers dikenal sebagai seorang psikolog humanistik yang 

dalam teorinya menonjolkan pentingnya sikap saling menghargai dan bebas 

prasangka, terutama dalam konteks bantuan individu untuk mengatasi 

permasalahan kehidupan mereka (Arbayah, 2013). Dalam konteks organisasi di 

lingkungan pendidikan, pendekatan psikologi humanistik menitikberatkan 

perlunya sikap saling menghargai dan bebas prasangka antara kepala sekolah 

sebagai pemimpin dengan guru sebagai anggota tim. Dengan kata lain, terdapat 

kebutuhan bagi pemimpin (kepala sekolah) dan anggota tim (guru) untuk 

membangun hubungan saling percaya. 
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Kepercayaan diilustrasikan sebagai kesediaan untuk mengambil tindakan 

berdasarkan perbuatan, ucapan, dan keputusan individu lain (Roncesvalles & 

Sevilla, 2015). Melalui kepercayaan, para pengikut dapat merasa aman dan 

merdeka untuk menyampaikan ide-ide yang tidak konvensional serta 

mengemukakan pandangan yang berbeda dengan bebas (Avolio et al., 2004). 

Individu yang memiliki kepercayaan terhadap pemimpinnya cenderung lebih 

bersedia untuk berkorban dan lebih rentan terhadap pengaruh tindakan pemimpin 

tersebut (Hassan & Ahmed, 2011).  

Keyakinan yang dimiliki oleh pengikut terhadap pemimpinnya dapat 

tercermin melalui keberadaan pemimpin yang otentik atau authentic leaders 

(Roncesvalles & Sevilla, 2015). Hal ini disebabkan oleh keterikatan para 

pemimpin otentik terhadap nilai-nilai moral internal yang kuat, perilaku etis, dan 

akuntabilitas (Lussier & Achua, 2015). Pemimpin otentik memiliki kesadaran 

yang tinggi terhadap nilai-nilai moral, pengetahuan yang luas, keberanian, 

kesadaran akan tindakannya, kepercayaan diri, optimisme, dan ketangguhan 

(Luthans & Avolio, 2003). Mereka juga merupakan individu yang tetap setia pada 

diri mereka sendiri dan pada para pengikutnya, sambil menunjukkan standar 

moral yang tinggi (Chaudhary & Panda, 2019). Selain itu, pemimpin otentik 

memiliki kesadaran akan kekuatan dan kelemahan mereka, mendorong partisipasi 

orang lain, tidak memaksakan pandangan mereka kepada orang lain, dan 

bertindak sesuai dengan nilai dan keyakinan mereka (Walumbwa et al., 2008).  

 

B. Kesenjangan Penelitian 

 Sebuah penelitian dianggap bermutu apabila memberikan kontribusi 

signifikan terhadap perkembangan pengetahuan dan pemahaman di bidang yang 

bersangkutan. Kontribusi tersebut dapat berupa penemuan baru, pengujian atau 

penolakan terhadap teori yang sudah ada, atau pengembangan kerangka 

konseptual yang lebih baik. Pandangan ini sesuai dengan pandangan Sukardi 

(2006), yang mengemukakan bahwa kebaruan dalam penelitian dapat dibedakan 

menjadi tiga jenis, yaitu: (1) kebaruan yang mencakup hasil penelitian yang 

benar-benar baru dan belum pernah dijelajahi atau dipublikasikan oleh peneliti 
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lain sebelumnya; (2) kebaruan yang melibatkan peningkatan atau perbaikan 

terhadap kelemahan yang terdapat dalam hasil penelitian sebelumnya; (3) 

kebaruan yang mencakup pembantahan terhadap temuan dari penelitian 

sebelumnya. 

 Inovasi dalam penelitian sering kali muncul sebagai respons terhadap 

kekosongan penelitian yang telah diidentifikasi dalam literatur ilmiah. 

Kekosongan penelitian merujuk pada kesenjangan atau celah dalam pengetahuan 

yang dapat dijelajahi oleh seorang peneliti berdasarkan pengalaman atau 

penelitian sebelumnya. Menurut Miles (2017), ada tujuh jenis kekosongan 

penelitian, yaitu: (1) Evidence Gap; (2) Knowledge Gap; (3) Practical-Knowledge 

Conflict Gap; (4) Methodological Gap; (5) Empirical Gap; (6) Theoretical Gap; 

(7) Population Gap. 

 Berdasarkan evaluasi terhadap artikel-artikel penelitian yang relevan, 

peneliti menyimpulkan adanya sejumlah kekosongan atau kesenjangan antara 

penelitian yang akan dilakukan ini dengan penelitian-penelitian sebelumnya. 

Kesenjangan utama ini ditemukan dengan mengaitkan variabel-variabel dalam 

penelitian ini, kemudian membandingkannya dengan temuan-temuan penelitian 

terdahulu. Peneliti menggambarkan kesenjangan utama ini dalam Tabel 2.1 yang 

terlampir. 

 Tabel 2.1 tersebut memperlihatkan bahwa kesenjangan utama yang 

diidentifikasi akan menjadi fokus temuan penelitian dan menyajikan inovasi 

dalam konteks penelitian ini. Kesenjangan tersebut menjadi elemen kunci yang 

akan menjadi landasan kebaruan (novelty) dari penelitian ini. 

Tabel 2.1 Kesenjangan utama penelitian 

No 
Keterkaitan 

Variabel 

Penelitian 

Terdahulu 
Gap/Kesenjangan Utama 

1. authentic 

leadership 

dan teacher 

work 

engagement 

Penelitian 

yang 

dilakukan oleh 

Maximo et al. 

(2019) di  

 Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu di Afrika Selatan, sedangkan 

penelitian ini di Indonesia 
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No 
Keterkaitan 

Variabel 

Penelitian 

Terdahulu 
Gap/Kesenjangan Utama 

South Africa 

yang berjudul :  

Authentic 

leadership and 

work 

engagement:  

The indirect 

effects of 

psychological 

safety and 

trust in 

supervisors 

 Sampel Penelitian 

Penelitian terdahulu pegawai pertambangan 

batubara, sedangkan penelitian ini guru ASN  

 Alat Analisis 

Penelitian terdahulu menggunakan SEM – MPlus, 

penelitian ini SEM – AMOS. 

 Instrumen authentic leadership 

Penelitian terdahulu menggunakan Authentic 

Leadership Inventory (ALI; 16 item) yang 

dikembangkan oleh Neider & Schriesheim 

(2011), sedangkan penelitian ini menggunakan  

Authentic Leadership Questionnaire (ALQ; 16 

Items)  yang dikembangkan oleh Walumbwa 

(2008). 

2. authentic 

leadership 

dan teacher 

followership 

Penelitian 

yang 

dilakukan oleh 

du Plessis and 

Boshoff 

(2018) di 

South Africa 

yang berjudul: 

Authentic 

leadership, 

followership, 

and 

psychological 

capital as 

antecedents of  

work 

engagement 

 Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu di Afrika Selatan, sedangkan 

penelitian ini di Indonesia 

 Sampel Penelitian 

Penelitian terdahulu pegawai industri kesehatan 

dan pertambangan, sedangkan penelitian ini guru 

ASN  

 Instrumen authentic leadership 

Penelitian terdahulu menggunakan Authentic 

Leadership Questionnaire (ALQ; 16 item) yang 

dikembangkan oleh (Luthans & Avolio, 2003), 

sedangkan penelitian ini menggunakan  Authentic 

Leadership Questionnaire (ALQ; 16 Items)  yang 

dikembangkan oleh Walumbwa (2008). 

 Instrumen followership 

Penelitian terdahulu menggunakan Followership 

Questionnaire (KFQ;20 item) developed by 

(Kelley, 1992), sedangkan penelitian ini 

menggunakan  Teacher Followership Scale (TFS; 

16 items) yang dikembangkan oleh Peneliti. 
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No 
Keterkaitan 

Variabel 

Penelitian 

Terdahulu 
Gap/Kesenjangan Utama 

3. authentic 

leadership, 

teacher 

followership 

dan teacher 

work 

engagement  

Penelitian 

yang 

dilakukan oleh 

du Plessis and 

Boshoff 

(2018) di 

South Africa 

yang berjudul: 

Authentic 

leadership, 

followership, 

and 

psychological 

capital as 

antecedents of  

work 

engagement 

 Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu di Afrika Selatan, sedangkan 

penelitian ini di Indonesia 

 Sampel Penelitian 

Penelitian terdahulu pegawai industri kesehatan 

dan pertambangan, sedangkan penelitian ini guru 

ASN  

 Instrumen authentic leadership 

Penelitian terdahulu menggunakan Authentic 

Leadership Questionnaire (ALQ; 16 item) yang 

dikembangkan oleh (Luthans & Avolio, 2003), 

sedangkan penelitian ini menggunakan  Authentic 

Leadership Questionnaire (ALQ; 16 Items)  yang 

dikembangkan oleh Walumbwa (2008). 

 Instrumen teacher work engagement 

Penelitian terdahulu menggunakan Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES ; 17 Items) yang 

dikembangkan Schaufeli et al. (2002), sedangkan 

penelitian ini Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES ; 9 Items) yang dikembangkan Schaufeli 

et al. (2006). 

 Instrumen followership 

Penelitian terdahulu menggunakan Followership 

Questionnaire (KFQ;20 item) developed by 

(Kelley, 1992), sedangkan penelitian ini 

menggunakan  Teacher Followership Scale (TFS; 

15 items) yang dikembangkan oleh Peneliti. 

4. servant 

leadership 

dan teacher 

work 

engagement 

Penelitian 

yang 

dilakukan oleh 

Ozturk et al. 

(2021) di 

Russia yang 

berjudul : 

The effect of 

servant 

leadership on 

 Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu di Rusia, sedangkan 

penelitian ini di Indonesia 

 Sampel Penelitian 

Penelitian terdahulu pegawai hotel, sedangkan 

penelitian ini guru ASN  

 Alat Analisis 

Penelitian terdahulu menggunakan SEM – 

LISREL, sedangkan penelitian ini menggunakan 

SEM – AMOS. 



145 
 

 
 

No 
Keterkaitan 

Variabel 

Penelitian 

Terdahulu 
Gap/Kesenjangan Utama 

hotel 

employees’ 

behavioral 

consequences: 

Work 

engagement 

versus job 

satisfaction 

 Instrumen Servant Leadership   

Penelitian terdahulu menggunakan Servant 

Leadership  (SL;7 item) yang dikembangkan oleh 

Liden et al. (2015), sedangkan penelitian ini 

menggunakan  servant leadership questionnaire  

(SLQ; 28 Items) yang dikembangkan oleh Liden 

et al. (2008). 

5. servant 

leadership 

dan teacher 

followership 

Penelitian 

yang 

dilakukan oleh 

Marinan and 

Brown (2019) 

di Georgia 

USA yang 

berjudul : 

The 

Relationship 

Between 

Servant 

Leadership, 

Psychological 

Safety And 

Effective 

Followership 

 Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu di USA, sedangkan 

penelitian ini di Indonesia 

 Sampel Penelitian 

Penelitian terdahulu mahasiswa program 

magister, sedangkan penelitian ini guru ASN  

 Instrumen servant leadership   

Penelitian terdahulu menggunakan servant 

leadership scale (SLC-28-item) yang 

dikembangkan oleh  Liden et al. (2008), 

sedangkan penelitian ini menggunakan  servant 

leadership questionnaire  (SLQ; 28 Items) yang 

dikembangkan oleh Liden et al. (2008). 

 Instrumen followership 

Penelitian terdahulu menggunakan Followership 

Questionnaire (KFQ;20 item) developed by 

(Kelley, 1992), sedangkan penelitian ini 

menggunakan  Teacher Followership Scale (TFS; 

15 items) yang dikembangkan oleh Peneliti. 

6. servant 

leadership, 

teacher 

followership 

dan teacher 

work 

engagement 

 

Setelah 

dilakukan 

literature 

review sulit 

ditemukan  

 Penelitian ini akan mengisi kesenjangan 

hubungan kausal antar variabel yang diusulkan 

dengan mengembangkan teori yang sudah ada 

sehingga akan menghasilkan teori baru (KKNI 

level-9) 
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No 
Keterkaitan 

Variabel 

Penelitian 

Terdahulu 
Gap/Kesenjangan Utama 

7. teacher 

followership 

dan teacher 

work 

engagement  

Penelitian 

yang 

dilakukan oleh 

du Plessis and 

Boshoff 

(2018) di 

South Africa 

yang berjudul: 

Authentic 

leadership, 

followership, 

and 

psychological 

capital as 

antecedents of 

work 

engagement 

 Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu di Afrika Selatan, sedangkan 

penelitian ini di Indonesia 

 Sampel Penelitian 

Penelitian terdahulu pegawai industri kesehatan 

dan pertambangan, sedangkan penelitian ini guru 

ASN  

 Instrumen teacher work engagement 

Penelitian terdahulu menggunakan Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES ; 17 Items) yang 

dikembangkan Schaufeli et al. (2002), sedangkan 

penelitian ini Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES; 9 Items) yang dikembangkan Schaufeli 

et al. (2006). 

 Instrumen followership 

Penelitian terdahulu menggunakan Followership 

Questionnaire (KFQ;20 item) developed by 

(Kelley, 1992), sedangkan penelitian ini 

menggunakan  Teacher Followership Scale (TFS; 

15 items) yang dikembangkan oleh Peneliti. 

8. authentic 

leadership, 

servant 

leadership 

dan teacher 

work 

engagement 

Penelitian 

yang 

dilakukan oleh 

Kaya and 

Karatepe 

(2020b) di 

Turkey yang 

berjudul : 

Does servant 

leadership 

better explain 

work 

engagement, 

career 

satisfaction 

and adaptive 

performance 

 Tujuan Penelitian 

Penelitian terdahulu ingin membandingkan antara 

AL dan SL, sedangkan penelitian ini 

mengintegrasikan antara AL dan SL secara 

simultan 

 Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu di Turkey, sedangkan 

penelitian ini di Indonesia 

 Sampel Penelitian 

Penelitian terdahulu pegawai hotel, sedangkan 

penelitian ini guru ASN  

 Alat Analisis 

Penelitian terdahulu menggunakan SEM – 

LISREL, sedangkan penelitian ini menggunakan 

SEM – AMOS. 
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No 
Keterkaitan 

Variabel 

Penelitian 

Terdahulu 
Gap/Kesenjangan Utama 

than authentic 

leadership? 

 Instrumen Authentic Leadership  

Penelitian terdahulu menggunakan Authentic 

Leadership (SL; 6 item) yang dikembangkan 

Wong and Cummings (2009), sedangkan 

penelitian ini menggunakan  Authentic 

Leadership Questionnaire (ALQ; 16 Items)  yang 

dikembangkan oleh Walumbwa (2008). 

 Instrumen Servant Leadership 

Penelitian terdahulu menggunakan Servant 

Leadership (SL;7 item) yang dikembangkan 

Liden et al. (2015), sedangkan penelitian ini 

menggunakan  servant leadership questionnaire  

(SLQ; 28 Items) yang dikembangkan oleh Liden 

et al. (2008). 

9. authentic 

leadership, 

servant 

leadership 

dan teacher 

followership 

Setelah 

dilakukan 

literature 

review sulit 

ditemukan  

 Penelitian ini akan mengisi kesenjangan 

hubungan kausal antar variabel yang diusulkan 

dengan mengembangkan teori yang sudah ada 

sehingga akan menghasilkan teori baru (KKNI 

level-9) 

10. authentic 

leadership, 

servant 

leadership, 

followership, 

dan work 

engagement 

Setelah 

dilakukan 

literature 

review sulit 

ditemukan  

 Penelitian ini akan mengisi kesenjangan 

hubungan kausal antar variabel yang diusulkan 

dengan mengembangkan teori yang sudah ada 

sehingga akan menghasilkan teori baru (KKNI 

level-9) 

 

C. Pengembangan Hipotesis 

1. Pengaruh Authentic Leadership terhadap Teacher Work Engagement 

Peran kepemimpinan memiliki signifikansi yang besar dalam 

memberikan inspirasi kepada karyawan serta menciptakan keterlibatan dalam 

pekerjaan (du Plessis & Boshoff, 2018). Sebuah meta-analisis mengungkapkan 

bahwa kepemimpinan adalah salah satu faktor terpenting yang secara signifikan 

berkontribusi pada keterikatan kerja karyawan (Harter et al., 2002). 
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Kepemimpinan yang otentik memiliki hubungan positif dengan tingkat 

kepercayaan karyawan, dan pemimpin tersebut mengadopsi keterampilan 

komunikasi yang efektif untuk mendorong keterlibatan dalam pekerjaan (Hsieh & 

Wang, 2015). Temuan ini sejalan dengan riset Giallonardo et al. (2010), yang 

menegaskan adanya hubungan positif antara kepemimpinan yang otentik dan 

keterikatan kerja. 

Pemimpin yang otentik menunjukkan integritas dengan konsistensi, 

menunjukkan pencapaian yang berkelanjutan, membangun kepercayaan dan 

keterbukaan, serta membantu pengikut untuk menyadari potensi mereka yang 

sebenarnya (Gardner et al.,, 2005). Pemimpin otentik yang terbuka dan transparan 

menyadari dampak dari tindakan mereka terhadap orang lain dan memahami baik 

proses internal maupun eksternal dalam suatu organisasi (Clapp-Smith et al.,, 

2009). Bila pemimpin mengadopsi perilaku ini, pegawai akan lebih mudah 

mengenali tujuan dan tantangan organisasi (Clapp-Smith et al.,, 2009). 

Ketika pegawai melihat pemimpin mereka memiliki keterampilan dan 

kemampuan yang diperlukan untuk memfasilitasi pertumbuhan dan produktivitas 

dalam organisasi, hal ini meningkatkan keyakinan pegawai terhadap masa depan 

yang lebih baik dan lebih menguntungkan bagi organisasi (Hassan & Ahmed, 

2011). Dampaknya dapat dirasakan dalam peningkatan keterikatan kerja pegawai, 

sehingga mereka merasa percaya dan aman karena kemampuan dan kompetensi 

pemimpin mereka (Hassan & Ahmed, 2011). 

Penelitian yang dilakukan oleh Giallonardo dan rekan (2010) 

mengungkapkan bahwa pandangan perawat lulusan baru terhadap keaslian 

preceptor berhubungan positif dengan keterikatan kerja perawat tersebut. Alok 

dan Israel (2012) mengeksplorasi 117 profesional di India dan menemukan 

hubungan positif antara kepemimpinan yang otentik dan keterikatan kerja dalam 

penelitian yang dilakukan melalui Google Documents. Walumbwa, Wang, et al. 

(2010) menyelidiki 387 pegawai dan 129 supervisor mereka, menemukan bahwa 

kepemimpinan yang otentik berkaitan positif dengan keterikatan kerja menurut 

penilaian diri pengikut mereka. Studi ini juga menunjukkan adanya korelasi 

positif antara konsistensi kata-kata dan tindakan supervisor, persepsi moral 
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mereka, dan keterikatan kerja dalam penelitian terhadap 386 pegawai di 1000 

perusahaan manufaktur dan 500 perusahaan jasa terbaik di Taiwan (Wang & 

Hsieh, 2013). Penelitian terbaru yang dilakukan oleh Alazmi dan Al-Mahdy 

(2020) mengenai pengaruh kepemimpinan yang otentik terhadap keterikatan kerja 

guru menyimpulkan bahwa kepemimpinan yang otentik secara tidak langsung 

mempengaruhi keterikatan kerja guru. Hasil penelitian ini merekomendasikan 

agar para pemimpin, khususnya kepala sekolah, mengadopsi praktik 

kepemimpinan yang otentik. 

 Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disarikan hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis 1: Authentic leadership memiliki pengaruh positif terhadap work 

engagement. 

 

2. Pengaruh Authentic Leadership terhadap Teacher Followership  

Kontribusi teoritis menunjukkan bahwa kepemimpinan otentik memiliki 

dampak pada hasil dari perspektif pengikut (Gardner et al., 2005). Pemimpin 

otentik meningkatkan karakter otentik dalam pengikut, memungkinkan mereka 

untuk memenuhi kebutuhan pribadi, dan mengembangkan serta mencapai tujuan 

individu mereka (Gardner et al., 2005). Pemimpin tersebut melatih dan 

mengembangkan seluruh anggota organisasi, menyampaikan visi, nilai, dan tujuan 

organisasi, sambil menerima umpan balik dari pegawai. Pemimpin otentik 

berperilaku sesuai dengan nilai-nilai mereka, berusaha mencapai keterbukaan dan 

kebenaran dalam hubungan dengan pengikut (Gardner et al., 2005; Kernis, 2003). 

Mereka memimpin dengan memberi contoh, menunjukkan transparansi dalam 

pengambilan keputusan (Avolio & Gardner, 2005). Pendekatan ini mencerminkan 

komitmen terhadap pekerjaan dan memberikan panduan kepada pengikut tentang 

bagaimana tetap terlibat secara emosional dan fisik dalam tugas mereka. Pengikut 

menginternalisasi nilai dan keyakinan yang diungkapkan oleh pemimpin otentik 

(Avolio & Gardner, 2005).  

Pemimpin otentik memiliki dampak terhadap dorongan intrinsik, seperti 

yang diungkapkan oleh Ilies dan rekan-rekan (2005). Para pengikut mengambil 

inisiatif untuk meningkatkan diri mereka sendiri karena mereka menyadari bahwa 
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potensi mereka melampaui batasan yang mereka perkirakan sebelumnya. 

Pendekatan ini bukanlah tentang mengubah keinginan pengikut agar sejalan 

dengan pemimpin, melainkan tentang mendorong perkembangan positif pada diri 

pengikut dengan memberikan teladan dari pemimpin. Dengan demikian, para 

pengikut bergerak menuju pemikiran positif, memperkuat kepercayaan diri 

mereka dan menciptakan harapan yang lebih tinggi untuk diri mereka sendiri. 

Pemimpin yang otentik menunjukkan integritas, kinerja berkelanjutan, 

membangun kepercayaan dan keterbukaan, serta membantu para pengikut 

menyadari potensi sejati mereka (W. Gardner et al., 2005). Dalam kajian yang 

dilakukan oleh Ilies et al. (2005), disebutkan bahwa kepemimpinan otentik 

memiliki pengaruh positif terhadap perilaku para pengikut karena manajer 

tersebut memberikan dukungan untuk menentukan nasib mereka sendiri. George 

(2003) menyampaikan pandangan bahwa kepemimpinan otentik mendorong 

motivasi para pengikut dengan menciptakan tujuan yang mendalam, yang 

bertujuan untuk memberikan produk yang lebih baik, layanan yang unggul, dan 

kualitas optimal.  

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan mengenai 

hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis 2: authentic leadership berpengaruh positif terhadap teacher 

followership. 

Hipotesis 3: teacher followership memediasi berpengaruh positif authentic 

leadership terhadap teacher work engagement. 

 

3. Pengaruh Servant Leadership terhadap Teacher Work Engagement 

 Sebelumnya, penelitian telah menegaskan bahwa kepemimpinan 

memiliki peran penting sebagai faktor pendahulu dari keterikatan kerja (Shuck et 

al., 2011). Namun, sebagian besar penelitian mengenai keterhubungan ini 

umumnya dilakukan dalam kerangka gaya kepemimpinan lain, seperti 

kepemimpinan transformasional, kepemimpinan spiritual, dan kepemimpinan 

otentik (Hunsaker & Jeong, 2020; Nguyen, 2020; Walumbwa, Hartnell, et al., 

2010). Walaupun servant leadership memiliki beberapa persamaan dengan gaya 
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kepemimpinan tersebut (Bezuidenhout & Schultz, 2013; Kopperud et al., 2014), 

namun servant leadership memiliki keunikan karena sifatnya yang lebih inklusif 

dan holistik, mencakup seluruh dimensi kepemimpinan yang dapat meningkatkan 

keterikatan kerja pegawai secara lebih efektif (Zeeshan et al., 2021).  

 Bukti empiris menunjukkan bahwa pemimpin yang melayani merupakan 

jenis pemimpin yang dengan tulus berusaha memberikan peluang kepada para 

pengikutnya untuk mengembangkan keterampilan dan keahlian baru, serta 

mendorong mereka untuk mencapai tujuan kreatif melalui pemanfaatan 

kemampuan intelektual mereka (Walumbwa et al., 2010). Sebagai hasilnya, 

karyawan yang menerima dukungan dan sumber daya dari pemimpin ini 

cenderung terlibat dalam kegiatan produktif (Hakanen et al., 2017). Lebih lanjut, 

ketika karyawan terlibat, mereka akan mengalokasikan lebih banyak energi untuk 

mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya yang ada, mengurangi upaya untuk 

memperoleh manfaat dari sumber daya baru. Dengan demikian, karyawan yang 

bekerja di bawah kepemimpinan melayani cenderung menunjukkan tingkat 

keterikatan kerja yang lebih tinggi (Zeeshan et al., 2021).  

 Terdapat sejumlah bukti awal yang mengaitkan servant leadership 

dengan keterikatan kerja di kalangan pegawai di Eropa (Sousa & Van 

Dierendonck, 2017; Van Dierendonck et al.,, 2014). Hal ini dapat dijelaskan oleh 

kemampuan servant leadership dalam menginspirasi para pengikutnya, pertama-

tama melalui pelayanan dan selanjutnya dengan memberikan bimbingan (Chen et 

al., 2013; Greenleaf, 2002). Pendapat yang sama juga dikemukakan oleh Chen et 

al., (2013), yang menyatakan bahwa kepemimpinan berbasis pelayanan dapat 

meningkatkan perkembangan spiritual, kesejahteraan, dan kinerja pegawai, 

sehingga mereka menjadi lebih terlibat, terbuka, sabar, dan penuh perhatian di 

lingkungan kerja. Proses ini membentuk dasar yang kokoh untuk meningkatkan 

tingkat keterikatan kerja (Haar et al., 2017). Meskipun demikian, literatur juga 

mencatat bahwa hubungan antara kepemimpinan berbasis pelayanan dan 

keterlibatan pegawai masih belum sepenuhnya terungkap (Alafeshat & Aboud, 

2019; Kaur, 2018). 
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 Berdasarkan penjelasan yang diberikan, dapat disarikan hipotesis sebagai 

berikut dalam konteks tulisan akademis: 

Hipotesis 4: servant leadership berpengaruh positif terhadap teacher work 

engagement. 

 

4. Pengaruh Servant Leadership terhadap Teacher Followership 

Para Servant leadership mengutamakan kepentingan para pengikut di 

atas kepentingan pribadi mereka (Bao et al., 2018). Pemilihan yang disadari oleh 

para pengikut inilah yang pada akhirnya mengangkat mereka sebagai pemimpin 

(Graham, 1991). Gaya kepemimpinan melayani yang berbasis moral, bertanggung 

jawab secara sosial, dan menitikberatkan pada kepentingan serta perkembangan 

para pengikut (Avolio et al., 2009; Van Dierendonck, 2011). 

Servant leadership berdedikasi untuk memahami dan merasakan empati 

terhadap orang yang dipimpin, mengidentifikasi keunggulan dan karakteristik 

khusus mereka (Liden et al., 2008; Van Dierendonck, 2011). Tindakan ini pada 

akhirnya menciptakan suasana positif di antara pemimpin dan pengikut (Schaufeli 

& Bakker, 2004). Antisipasi bahwa pemimpin akan menunjukkan perilaku peduli 

dan altruistik mendorong pengikut untuk mengalami perasaan positif terhadap 

tugas-tugas harian mereka (Page & Wong, 2000). Dengan melayani anggota tim 

secara proaktif, servant leadership menghasilkan lingkungan yang memberikan 

rasa aman secara psikologis, memungkinkan pengikut untuk merasa terlindungi 

dan bebas mengungkapkan kekhawatiran mereka (Schaubroeck et al., 2011). 

Keberadaan keamanan psikologis ini memberikan kontribusi positif terhadap 

keterikatan kerja para pengikut (Kahn, 2010). 

Pemimpin berperan sebagai servant leadership berupaya keras untuk 

memahami dan merasakan secara empati terhadap para pengikutnya, 

mengidentifikasi kualitas unik dan istimewa yang dimiliki oleh masing-masing 

individu (Liden et al., 2008; Van Dierendonck, 2011). Tindakan ini pada akhirnya 

memicu terciptanya energi positif antara pemimpin dan pengikut (Schaufeli & 

Bakker, 2004). Keyakinan bahwa pemimpin akan menunjukkan perilaku yang 

penuh perhatian dan altruistik menciptakan harapan di antara pengikut, yang 
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kemudian meningkatkan kemungkinan pengalaman emosional positif terhadap 

pekerjaan sehari-hari mereka (Page & Wong, 2000). Melalui pelayanan yang 

dilakukan secara mandiri kepada para anggota tim, pemimpin pelayan berhasil 

menciptakan lingkungan psikologis yang aman, memberikan pengikut rasa 

perlindungan dan kenyamanan untuk mengungkapkan keprihatinan mereka 

(Schaubroeck et al., 2011). Keamanan psikologis ini berperan penting dalam 

meningkatkan keterikatan kerja para pengikut (Kahn, 2010). 

 Berdasarkan eksposisi yang telah disajikan, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa terdapat dua hipotesis yang perlu dicermati dalam konteks ini: 

Hipotesis 5 : Servant leadership berpengaruh positif terhadap teacher work 

engagement. 

Hipotesis 6 : Teacher followership memediasi berpengaruh positif servant 

leadership terhadap teacher work engagement. 

 Kedua hipotesis tersebut memperlihatkan hubungan yang saling terkait 

antara servant leadership, teacher followership, dan teacher work engagement. 

Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk menguji dan mendukung hipotesis-

hipotesis ini guna menggali pemahaman yang lebih mendalam mengenai dinamika 

kepemimpinan dan keterikatan kerja dalam konteks pendidikan. 

 

5. Pengaruh Teacher Followership terhadap Teacher Work Engagement 

Kepemimpinan dan kepengikutan merupakan dua aspek yang saling 

terkait dan tidak dapat dipisahkan seperti dua sisi dari suatu mata uang (Kleiner, 

2008). Hubungan dinamis antara keduanya telah dijelaskan oleh Hughes (2015). 

Pengikut tidak hanya mencerminkan kepemimpinan, tetapi pemimpin juga 

memerlukan peran pengikut untuk mengimplementasikan strategi mereka 

(Bufalino, 2018). Dalam kerjasama tim, pemimpin dan pengikut memiliki peran 

yang sama pentingnya dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi (Prilipko, 

2019). 

Efektivitas kerja yang dihasilkan oleh pengikut yang baik setara dengan 

hasil yang diperoleh dari kepemimpinan yang efektif (du Plessis & Boshoff, 

2018). Bahkan, dalam bukunya yang berjudul "The Power of Followership," 
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Kelley (1992) menyatakan bahwa kontribusi dari pengikut mencapai sekitar 80% 

pada keberhasilan organisasi, sedangkan 20% sisanya berasal dari peran 

pemimpin. Dengan demikian, penting untuk memahami bahwa kepemimpinan 

dan kepengikutan bukan hanya elemen terpisah, melainkan saling melengkapi 

dalam mencapai tujuan organisasi. 

Kelley (1992) mengklasifikasikan followership ke dalam dua dimensi, 

yakni independent critical thinking (ICT) dan active engagement (AE). Individu 

yang mencetak tinggi pada dimensi ICT menunjukkan adanya kreativitas (Banutu-

Gomez, 2004), peningkatan kesehatan dalam situasi stres (Dowd & Bolus, 1998), 

serta peningkatan kinerja melalui proses pembelajaran berkelanjutan (Yeo, 2007), 

sesuai dengan konsep yang diperkenalkan oleh Kelley (1992). Blanchard et al., 

(2009) mengidentifikasi adanya hubungan negatif antara ICT dan komitmen 

organisasi normatif, serta kepuasan kerja ekstrinsik. Hubungan negatif ini dapat 

disebabkan oleh kemungkinan adanya pertanyaan kritis dan evaluasi informasi di 

lingkungan kerja, yang dapat membuat individu lebih sadar terhadap aspek negatif 

dari pekerjaan mereka. Oleh karena itu, walaupun ICT dianggap sebagai aset yang 

diinginkan bagi para pengikut di tempat kerja, perlu diakui bahwa hal tersebut 

juga dapat membawa konsekuensi negatif seperti penurunan komitmen dan 

kepuasan (Blanchard et al., 2009).  

Dalam konteks dimensi AE, para pengikut yang meraih skor tinggi dalam 

dimensi ini menunjukkan inisiatif, mengadopsi sikap memiliki, melampaui 

ekspektasi, dan memberikan kinerja yang unggul (Kelley, 1992). Tanoff dan 

Barlow (2002) memanfaatkan model followership Kelley, dan hasil penelitian 

mereka menunjukkan bahwa kesadaran diri memiliki keterkaitan yang kuat 

dengan AE. Selanjutnya, Blanchard dan rekan-rekannya (2009) menyajikan 

temuan yang menunjukkan bahwa AE berkorelasi positif dengan komitmen 

terhadap organisasi (baik komitmen afektif maupun normatif) dan kepuasan kerja 

(intrinsik dan ekstrinsik).  

Followers yang berkomitmen secara efektif terhadap suatu tujuan dan 

merasakan kepuasan pribadi dari pekerjaan mereka (Potter & Rosenbach, 2006). 

Dalam konteks ini, persepsi diri mereka terkait dengan karakteristik pribadi 
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seperti tingkat keterbukaan, kesadaran diri, dan perilaku etis dapat berdampak 

positif pada tingkat keterikatan kerja (Zhu et al., 2016; Walumbwa, Peterson, et 

al., 2010). Apabila para followers meyakini bahwa tindakan mereka memiliki 

dasar etis dan moral yang benar serta memberikan manfaat bagi komunitas dan 

masyarakat lebih luas, hal ini dapat membawa penilaian internal yang positif dan 

peningkatan harga diri (Chen et al., 2015). Keadaan ini menjadi sumber daya 

pekerjaan yang mampu mendorong tingkat keterikatan kerja (Xanthopoulou et al., 

2009). 

Dengan demikian, penelitian ini mengakui bahwa terdapat keterkaitan 

positif antara followers dan tingkat keterikatan kerja. 

Berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan, dapat ditarik 

kesimpulan bahwa terdapat hipotesis sebagai hasil analisis. 

Hipotesis 7 : Teacher followership berpengaruh positif terhadap teacher work 

engagement. 

 

6. Pengaruh Authentic Leadership, Servant Leadership dan Teacher 

followership terhadap Teacher Work Engagement 

Work engagement dapat diartikan sebagai keadaan di mana motivasi 

positif terkait dengan pekerjaan tercermin dalam semangat, dedikasi, dan 

penyerapan pegawai (Schaufeli, 2012). Dengan demikian, work engagement 

mencerminkan keterlibatan penuh pegawai dalam pelaksanaan tugas dan tanggung 

jawabnya (M. M. Khan et al.,, 2021). Kowske et al., (2009) lebih lanjut 

mendefinisikan work engagement sebagai tingkat motivasi pegawai untuk 

berkontribusi pada kesuksesan organisasi, serta kesiapan mereka untuk 

menunjukkan usaha yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Usaha 

tersebut sering kali melibatkan keterikatan mental dan emosional, serta loyalitas 

terhadap pemimpin, yang mendorong pegawai untuk melampaui harapan dasar. 

Dalam mencapai tingkat engagement yang tinggi, penting bagi pegawai untuk 

mengintegrasikan hati dan pikiran mereka dengan visi dan tujuan organisasi, yang 

pada akhirnya memotivasi tindakan mereka (Blanchard & Hodges, 2003). 
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Sebaliknya, pegawai yang tidak terlibat dapat berdampak negatif pada 

perusahaan melalui ketidakhadiran, ketidakpartisipasian, perilaku tidak etis, 

pelayanan pelanggan yang kurang baik, dan bahkan dapat menyebabkan 

penyebaran sikap negatif kepada rekan kerja (Carter & Baghurst, 2014). Oleh 

karena itu, penting untuk memahami bahwa work engagement tidak hanya 

sekadar kewajiban tugas, tetapi melibatkan keterlibatan emosional dan mental 

yang mendalam, serta memiliki dampak signifikan pada kinerja dan kesejahteraan 

organisasi secara keseluruhan. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya, beberapa akademisi telah melakukan 

investigasi terhadap fenomena work engagement. Salah satu penelitian yang 

relevan dilakukan oleh Alazmi dan Al-Mahdy (2020) yang mengamati dampak 

kepemimpinan otentik terhadap work engagement. Di sisi lain, Kaya dan Karatepe 

(2020b) memusatkan perhatian pada hubungan antara servant leadership dan 

work engagement, sementara du Plessis dan Boshoff (2018) memfokuskan 

penelitian mereka pada peran followership terhadap work engagement. 

Meskipun demikian, perlu dicatat bahwa masih kurangnya penelitian 

yang secara bersamaan mengeksplorasi authentic leadership dan servant 

leadership dengan dimediasi oleh followership terhadap work engagement. 

Integrasi antara gaya authentic leadership dan servant leadership yang dimediasi 

melalui konsep followership diyakini dapat meningkatkan work engagement di 

dalam sebuah organisasi. Kepercayaan ini muncul karena pemimpin otentik 

terikat oleh nilai-nilai moral internal yang teguh, perilaku etis, dan tanggung 

jawab (Lussier & Achua, 2015), sehingga anggota tim cenderung terlibat sepenuh 

hati dalam pekerjaan mereka (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Di sisi lain, 

pemimpin melayani menekankan prioritas terhadap kepentingan pengikut di atas 

kepentingan pribadi pemimpin, dengan tindakan yang bersifat moral dan rendah 

hati (Van Dierendonck, 2011). Hal ini diyakini dapat lebih efektif dalam 

meningkatkan tingkat keterikatan kerja (Zeeshan et al., 2021). Tidak kalah 

pentingnya, konsep followership memainkan peran signifikan dalam menentukan 

kesuksesan kerja suatu organisasi (Kelley, 1992). Sebabnya adalah bahwa 
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memiliki pengikut yang efektif pada dasarnya sama pentingnya dengan memiliki 

pemimpin yang kuat (Herdian et al., 2022). 

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

terdapat hipotesis yang dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Hipotesis 8: authentic leadership dan servant leadership secara simultan 

berpengaruh positif terhadap teacher followership.  

Hipotesis 9: authentic leadership, servant leadership dan teacher followership 

secara simultan berpengaruh positif terhadap teacher work engagement.  

Dalam rangka menguatkan temuan ini, perlu dilakukan penelitian lebih 

lanjut untuk menjelajahi dinamika interaksi antara kepemimpinan otentik, 

kepemimpinan melayani, dan teacher followership, serta bagaimana hal tersebut 

mempengaruhi keterikatan kerja guru. Temuan ini akan memberikan pemahaman 

yang lebih mendalam tentang pentingnya kedua jenis kepemimpinan tersebut 

dalam mencapai keterikatan kerja yang optimal di kalangan guru. 

 

D. Kerangka Berpikir 

Diperlukan suatu pemikiran dan tata kelola baru untuk mendukung 

terciptanya lingkungan kerja yang sehat dan produktif bagi para karyawan di 

Provinsi Lampung dan secara lebih luas di seluruh Indonesia. Pendekatan dan 

paradigma kepemimpinan yang positif dapat menjadi solusi yang relevan untuk 

memfasilitasi pembentukan iklim organisasi yang mendukung. Ini mencakup 

pemberdayaan pegawai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan 

penghayatan (absorption) terhadap pekerjaan mereka.  

Work engagement telah menjadi fokus utama para pemimpin dan manajer 

organisasi di berbagai belahan dunia. Bukti dari peningkatan signifikan dalam 

jumlah studi dan penelitian mengenai work engagement selama dua dekade 

terakhir menegaskan pentingnya topik ini. Meskipun demikian, sebagian besar 

penelitian tersebut terfokus pada sektor perusahaan dan organisasi lainnya. 

Sayangnya, masih sedikit penelitian yang mengeksplorasi work engagement 

khususnya di lembaga pendidikan, terutama pada guru ASN (Aparatur Sipil 

Negara). 
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Berdasarkan penelitian sebelumnya, sejumlah peneliti telah 

mengeksplorasi topik work engagement. Salah satunya adalah penelitian yang 

dilakukan oleh Alazmi dan Al-Mahdy (2020), yang fokus pada pengaruh 

authentic leadership terhadap work engagement. Kaya dan Karatepe (2020b) juga 

telah menyelidiki dampak servant leadership terhadap work engagement, 

sementara du Plessis dan Boshoff (2018) memfokuskan penelitian pada peran 

followership terhadap work engagement. Meskipun demikian, penelitian yang 

secara bersamaan menyelidiki pengaruh authentic leadership dan servant 

leadership dengan mediasi followership terhadap work engagement masih 

terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini diinisiasi sebagai upaya pertama untuk 

menyelidiki hubungan kausal antara kombinasi variabel yang diusulkan, yaitu 

authentic leadership, servant leadership, followership guru, dan work engagement 

guru. Pendekatan ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih 

komprehensif terkait faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat keterikatan kerja 

guru.  

Gabungan antara kepemimpinan otentik (authentic leadership) dan 

servant leadership yang disatukan melalui konsep followership diyakini dapat 

menjadi pendorong peningkatan tingkat keterikatan kerja (work engagement) 

dalam suatu organisasi. Kepemimpinan otentik berfokus pada pengembangan 

individu, menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didukung, 

diberdayakan, dan diakui, sehingga mereka dapat terlibat secara aktif dengan 

pekerjaan mereka. Di sisi lain, servant leadership bersifat holistik karena 

melibatkan seluruh dimensi kepemimpinan, sehingga dapat lebih efektif 

meningkatkan tingkat keterikatan kerja.  

Tidak kalah pentingnya, followership memiliki peran yang signifikan 

dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi. Memiliki pengikut (followers) 

yang efektif sama pentingnya dengan memiliki pemimpin yang kuat. Dengan 

demikian, integrasi antara gaya kepemimpinan otentik, kepemimpinan melayani, 

dan konsep followership dapat menciptakan sinergi yang mendalam, menciptakan 

lingkungan di mana keterikatan kerja dapat tumbuh dan berkembang. 
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Pada penelitian ini, sebuah model teoritis yang menggambarkan 

hubungan antara variabel telah dirancang dan diuji. Hasil konfirmasi dari model 

struktural yang dibangun dalam penelitian ini memberikan sumbangan signifikan 

pada teori yang sudah ada, khususnya dalam konteks kombinasi variabel yang 

unik yang telah dimasukkan. Penemuan empiris mengenai dampak langsung dari 

authentic leadership, servant leadership, dan teacher followership terhadap work 

engagement turut melengkapi pengetahuan kita terhadap faktor-faktor pendukung 

teacher work engagement. Selain itu, pengungkapan dampak mediasi teacher 

followership dalam hubungan antara authentic leadership dan servant leadership 

terhadap teacher work engagement turut membantu menjelaskan peran sumber 

daya pribadi followers yang bersifat fasilitatif, yang dapat meningkatkan pengaruh 

kepemimpinan terhadap tingkat keterlibatan dalam pekerjaan. 

Secara keseluruhan, konsep kerangka berpikir mencakup struktur dasar 

logika penelitian yang dapat direpresentasikan melalui diagram, yang menjelaskan 

hubungan antar variabel. Istilah lain yang sering digunakan untuk merujuk pada 

kerangka berpikir termasuk kerangka konseptual, kerangka teori, atau model 

teoretis. Oleh karena itu, dalam konteks penelitian ini, interkoneksi antar variabel 

dapat diilustrasikan dengan jelas melalui gambar 2.1 berikut: 
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir Penelitian 

Keterangan: 

SA  : “Self-Awareness”  

RT  : “Relational Transparency”  

BP  : “Balanced Processing”  

SR  : “Self-Regulation”  

EH  : “Emotional healing”  

CV  : “Creating Value For The   

                   Community” 
CS  : “Conceptual Skills” 

E  : “Empowering” 

HS  : “Helping Subordinates Grow And Succeed” 

PS  : “Putting Subordinates First” 

BE  : “Behaving Ethically”  

CM  : “Commitment” 

IN  : “Initiative” 

LO  : “Loyalty” 

IT  : “Integrity” 

  

 Model konseptual yang diusulkan dalam penelitian ini diyakini sesuai 

untuk menghasilkan guru yang engaged pada pekerjaannya. Model tersebut secara 

jelas menguraikan bahwa terdapat integrasi yang kuat dari tiga variabel berbeda, 

yaitu kepemimpinan otentik, kepemimpinan melayani, dan kepengikutan guru, 

dengan menerapkan prinsip-prinsip teori pendidikan humanistik dan teori belajar 

sosial. Oleh karena itu, kontribusi model ini terhadap literatur dalam konteks 

pendidikan dianggap menarik dan berharga. 
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E. Hipotesis  

Adapun hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. authentic leadership berpengaruh positif terhadap teacher work 

engagement. 

2. servant leadership berpengaruh positif terhadap teacher work engagement 

3. authentic leadership pengaruh positif terhadap teacher followership. 

4. servant leadership berpengaruh positif terhadap teacher followership. 

5. teacher followership berpengaruh positif terhadap teacher work engagement 

6. teacher followership memediasi pengaruh positif authentic leadership 

terhadap teacher work engagement. 

7. teacher followership memediasi pengaruh positif servant leadership 

terhadap teacher work engagement. 

8. authentic leadership dan servant leadership secara simultan berpengaruh 

positif terhadap teacher followership. 

9. authentic leadership, servant leadership dan teacher followership secara 

simultan berpengaruh positif terhadap teacher work engagement. 
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BAB III. METODE PENELITIAN 

 

Untuk menjawab secara sistematis pertanyaan penelitian, diperlukan 

perancangan penelitian yang cermat. Bagian ini dimulai dengan menjelaskan 

konteks dan waktu pelaksanaan penelitian. Selanjutnya, diuraikan metode 

penelitian yang digunakan, teknik pengambilan sampel, termasuk karakteristik 

biografis sampel, serta instrumen pengukuran yang diberikan kepada partisipan. 

Penting untuk diakui bahwa desain dan metodologi penelitian tidak terlepas dari 

batasan-batasan tertentu, dan oleh karena itu, batasan-batasan tersebut dibahas 

secara rinci. Bab ini diakhiri dengan mendiskusikan validitas konstruk dan 

reliabilitas internal instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian. 

 

A. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Provinsi Lampung, mencakup 15 

kabupaten/kota. Penelitian dilakukan dalam 2 tahap. Tahap I dimulai sejak 

semester 1 sampai dengan pelaksanaan seminar proposal. Pada tahap I ini peneliti 

melakukan literature review terhadap variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini. Hasil literature review, peneliti sajikan pada lampiran 8 s.d. lampiran 12.  

Selanjutnya tahap II penelitian dimulai sejak pelaksanaan seminar proposal. 

Rincian jenis kegiatan pada tahap II penelitian ini, peneliti sajikan seperti pada 

tabel 3.1 berikut. 

Tabel 3.1. Jadwal penelitian 

Jenis Kegiatan 
Bulan (Tahun 2023) 

Jan Feb Mar Apr Mei Jun Jul Agt Sep Des 

1. Persiapan penelitian 

a. Mengurus perizinan            

b. Berkoordinasi dengan 

dinas Pendidikan 

Provinsi Lampung 

          

c. Menyusun instrumen 

penelitian 

          

d. Melakukan Uji Ahli 

dan FGD 
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e. Melakukan uji coba 

instrumen penelitian 

          

f. Menganalisis hasil uji 

coba dan merevisi 

instrumen penelitian 

          

g. FGD dan Finalisasi 

instrumen penelitian 

          

2. Pelaksanaan penelitian 

a) Pelaksanaan penyebaran 

angket penelitian 

          

b) Mengumpulkan data 

hasil angket penelitian 

          

c) Analisis data            

2. Penyusunan laporan           

3. Publikasi hasil penelitian           

 

B. Metode dan Desain Penelitian 

Metode yang diterapkan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif 

survei, yang dapat dijelaskan sebagai pendekatan penelitian yang bertujuan untuk 

menggambarkan fenomena, menguji teori yang terdiri dari variabel yang diukur 

secara numerik, dan kemudian dianalisis menggunakan metode statistik. Tujuan 

utama dari metode ini adalah untuk menentukan sejauh mana teori tersebut dapat 

menjelaskan atau memprediksi fenomena yang menarik (Creswell, 2021; Gay et 

al., 2009; Yilmaz, 2013). 

Gambaran desain dalam penelitian ini dapat ditemukan sebagaimana tertera 

pada ilustrasi 3.1. 

 

Gambar 3.1 Desain penelitian kuantitatif survey 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Objek penelitian ini menitikberatkan pada peran kepala sekolah, namun 

peneliti memandangnya melalui perspektif guru sebagai pihak yang langsung 

terpengaruh oleh tindakan seorang kepala sekolah. Oleh karena itu, kelompok 

subjek dalam penelitian ini adalah guru Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 

bertugas di Sekolah Menengah Atas (SMA) Negeri dan Sekolah Menengah 

Kejuruan (SMK) Negeri yang tersebar di 15 kabupaten/kota di Provinsi Lampung. 

Rincian jumlah populasi dapat ditemukan pada Tabel 3.2 berikut: 

Tabel 3.2. Jumlah guru ASN per kabupaten/kota di Provinsi Lampung 

No Wilayah Jumlah 

1 Bandar Lampung 1.080 

2 Metro 219 

3 Lampung Barat 335 

4 Lampung Selatan 572 

5 Lampung Tengah 892 

6 Lampung Timur 638 

7 Lampung Utara 611 

8 Mesuji 174 

9 Pesawaran 346 

10 Pesisir Barat 148 

11 Pringsewu 439 

12 Tanggamus 339 

13 Tulang Bawang 251 

14 Tulang Bawang Barat 236 

15 Way Kanan 386 

 

Total 6.666 

Sumber : Data Dapodik 2022 

 

2. Sampel dan Teknik Sampling 

Sampel merupakan sebagian kecil dari jumlah dan sifat yang dimiliki oleh 

suatu populasi. Dalam penelitian ini, sampel diambil dari populasi guru ASN yang 

bertugas di SMA/SMK Negeri di provinsi Lampung. Teknik pengambilan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik multistage random sampling. 

Keunggulan penggunaan teknik ini terletak pada kemampuannya untuk 

mengurangi bias dan kesalahan baku (standard error) dalam penelitian, 
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sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono (2013). Dalam rangka memperoleh sampel 

untuk penelitian ini, langkah-langkah yang diambil dapat diuraikan sebagai 

berikut: 

a. Mendaftar seluruh kabupaten/kota di propinsi Lampung menjadi langkah 

awal, diikuti dengan pemilihan 5 kabupaten/kota menggunakan metode 

stratified random sampling. 

b. Daftar seluruh SMA/SMK negeri yang berada di 5 kabupaten/kota terpilih, 

kemudian secara random sampling, dipilih 4-6 sekolah di setiap 

kabupaten/kota. 

c. Mendaftar seluruh guru ASN yang mengajar di sekolah-sekolah terpilih, 

dengan memilih secara acak 50% dari total guru di setiap sekolah  

d. Penyebaran angket penelitian dilakukan melalui aplikasi Google Form 

kepada guru-guru ASN yang terpilih sebagai sampel. 

e. Pengumpulan data dilakukan melalui aplikasi Google Form, menghasilkan 

378 guru ASN yang bekerja di SMA/SMK Negeri di provinsi Lampung 

sebagai sampel utama penelitian ini.  

 

D. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui metode survei 

dengan tujuan untuk mencapai generalisasi. Sesuai dengan penjelasan Creswell 

(2013), metode survei menjadi pilihan utama para peneliti untuk mengumpulkan 

pernyataan positif setelah kejadian tertentu, sehingga dapat mengembangkan 

pemahaman dari berbagai dimensi variabel dan menguji teori-teori yang 

mendasar. Untuk memperoleh data, peneliti menggunakan kuesioner tertutup 

dengan mengacu pada variabel yang telah dijelaskan. Pendekatan ini dipilih 

dengan tujuan mendapatkan data yang relevan dan terperinci.  

Pengumpulan data dalam kerangka penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan instrumen kuesioner yang dipublikasikan kepada responden secara 

daring melalui platform Google Form. Metode ini umumnya diterapkan dalam 

lingkup penelitian, di mana penyebaran kuesioner dilakukan melalui saluran 

jaringan elektronik seperti email dan google formulir (Baker et al., 2016; 
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Batubara, 2016; Choi et al., 2018; Colizzi et al., 2020; Korableva et al., 2019; Lin 

et al., 2020; Vasantha Raju & Harinarayana, 2016). 

Instrumen penelitian yang digunakan dalam studi ini berbentuk kuesioner 

dengan model skala Likert. Kuesioner ini terdiri dari 77 pernyataan yang disertai 

dengan empat pilihan jawaban. Pengukuran dilakukan dengan meminta partisipan 

untuk memilih satu jawaban dari empat opsi yang telah disediakan melalui 

formulir Google. Setiap opsi jawaban diberi bobot skor antara 1 hingga 4, dengan 

penilaian 1 untuk kategori "Sangat Tidak Setuju (STS)," 2 untuk "Tidak Setuju 

(TS)," 3 untuk "Setuju (S)," dan 4 untuk "Sangat Setuju (SS)." Metode 

pengukuran ini dirancang untuk mengumpulkan data dengan cermat dan 

memberikan tingkat kepercayaan pada tanggapan responden terhadap setiap 

pernyataan dalam kuesioner. 

Dalam penelitian ini, terdapat empat variabel laten yang menjadi fokus 

analisis. Keempat variabel tersebut dapat dibagi menjadi dua kelompok, yakni dua 

variabel bebas (variabel eksogen), yang melibatkan authentic leadership dan 

servant leadership, serta satu variabel terikat (variabel endogen), yaitu teacher 

work engagement. Selain itu, penelitian ini juga mempertimbangkan satu variabel 

intervening, yakni teacher followership, yang diukur untuk menilai peranannya 

sebagai mediasi antara variabel eksogen dan variabel endogen. 

 

E. Skala Pengukuran Instrumen Penelitian 

Instrumen pengumpul data dalam penelitian ini mengadopsi instrumen 

yang telah terstandardisasi dan umumnya digunakan dalam bidang yang sejenis 

dengan fokus penelitian ini. Skala untuk mengukur authentic leadership 

didasarkan pada Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) yang terdiri dari 16 

item, yang dikembangkan oleh Walumbwa dan rekan pada tahun 2008. Sementara 

itu, servant leadership diukur dengan menggunakan Servant Leadership 

Questionnaire (SLQ) yang terdiri dari 28 item, yang dikembangkan oleh Liden 

dan kolega pada tahun 2008. Variabel work engagement diukur dengan 

menggunakan Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang terdiri dari 17 item, 

yang dikembangkan oleh Schaufeli dan rekan pada tahun 2006. 
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Selain itu, variabel teacher followership diukur menggunakan instrumen 

yang dikembangkan oleh peneliti sendiri, yaitu Teacher Followership Scale (TFS) 

yang terdiri dari 16 item. Instrumen ini diadaptasi dari Kelley’s Followership 

Questionnaire (KFQ) yang dibuat oleh Kelley pada tahun 1992. Perlu dicatat 

bahwa seluruh item instrumen menggunakan bahasa Inggris. Untuk memastikan 

keterbacaan item, peneliti melibatkan ahli alih bahasa, dan hasil alih bahasa 

dibahas secara mendalam dalam Forum Group Discussion (FGD) untuk 

memastikan bahwa item-item tersebut dapat dipahami dengan baik. Khusus 

instrumen Teacher Followership Scale (TFS) yang dikembangkan oleh peneliti 

sendiri, penulis sajikan pada Tabel 3.3 berikut : 

 

Tabel 3.3 Skala pengukuran varibel teacher followership 

Dimensi No Questionnaire 

Commitment 

1 
My goal of teaching is in line with the school's priorities 

Tujuan saya mengajar sejalan dengan prioritas sekolah 

2 

I am committed and passionate about teaching and 

bringing lots of ideas to schools 

Saya berkomitmen dan bersemangat dalam mengajar 

serta memberi banyak ide bagi sekolah 

3 

I am passionate about teaching so I energize other 

colleagues 

Saya antusias dalam mengajar sehingga memberi energi 

kepada rekan kerja lain 

4 

I am actively developing my teaching competence so 

that I become more valuable to the school 

Saya aktif mengembangkan kompetensi mengajar 

sehingga saya menjadi lebih berharga bagi sekolah 

Initiative 

1 

I can complete difficult tasks without much supervision 

with high-quality results 

Saya dapat menyelesaikan tugas yang sulit tanpa banyak 

pengawasan dengan hasil yang berkualitas tinggi 

2 

I take the initiative to find and complete tasks beyond 

the set targets 

Saya berinisiatif mencari dan menyelesaikan tugas 

melampaui target yang ditetapkan 

3 

I still have a high contribution even though I am not the 

project leader for activities at school 

Saya tetap berkontrubusi tinggi meskipun tidak menjadi 

pimpinan proyek kegiatan di sekolah 

 



168 
 

 
 

Dimensi No Questionnaire 

Loyalty 

1 

I tried hard to succeed in the new assignment given by 

the principal 

Saya berusaha keras untuk mensukseskan tugas baru 

yang diberikan kepala sekolah 

2 

I still help my co-workers even though I don't get credit 

Saya tetap membantu rekan kerja saya meskipun tidak 

mendapatkan pujian 

3 

I understand the principal's work priorities and I work 

hard to help him 

Saya memahami prioritas kerja kepala sekolah dan saya 

bekerja keras untuk membantunya 

4 

I take more initiative at work than waiting for orders 

from the principal 

Saya lebih berinisiatif dalam bekerja dibanding 

menunggu perintah dari kepala sekolah 

5 

I help the principal see the potential and risks of the 

plans to be carried out and fully support them 

Saya membantu kepala sekolah melihat potensi dan 

risiko dari rencana yang akan dilakukan serta 

mendukungnya secara penuh 

6 

I actively and honestly acknowledge my strengths and 

weaknesses rather than waiting to be judged by others 

Saya aktif dan jujur mengakui kekuatan dan kelemahan 

saya dibandingkan menunggu dinilai oleh orang lain 

 

Integity 

1 

I try to solve problems on my own instead of waiting for 

help from the principal 

Saya mencoba memecahkan masalah sendiri 

dibandingkan menunggu bantuan dari kepala sekolah 

2 

I act by my ethical standards rather than by the 

principal's 

Saya bertindak berdasarkan standar etika saya sendiri 

daripada berdasarkan standar kepala sekolah 

3 

I am consistent with my views on important matters even 

if they conflict with my co-teachers or the principal 

Saya konsisten dengan pandangan saya tentang hal-hal 

penting meskipun bertentangan dengan rekan guru atau 

kepala sekolah 
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F. Teknik Analisis Data 

1. Analisis Data Penelitian 

Dalam penelitian ini, metode analisis data yang diterapkan adalah 

analisis kuantitatif dengan menggunakan teknik SEM (Structural Equation 

Modeling). Sebagaimana yang dijelaskan oleh Fornell (1985), teknik SEM 

dianggap sebagai metode analisis multivariat generasi kedua yang sangat populer 

dalam disiplin ilmu manajemen. SEM sendiri merupakan pendekatan analisis 

multivariat yang menggabungkan elemen-elemen seperti analisis regresi, analisis 

jalur, analisis faktor, dan pembentukan model struktural. Kelebihan teknik SEM, 

seperti yang dikemukakan oleh Iacobucci (2010), meliputi kemampuannya untuk 

mengidentifikasi indikator yang membentuk suatu variabel, menguji validitas dan 

reliabilitas instrumen, memverifikasi ketepatan model, dan mengevaluasi 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya. 

Dalam pandangan Al-Emran dan rekan-rekan (2018), SEM dapat 

digunakan secara sistematis dan komprehensif untuk menjawab berbagai 

pertanyaan penelitian (research question) dengan memeriksa hubungan antara 

faktor-faktor independen dan dependen. Teknik ini menjadi alat yang efektif 

untuk mengeksplorasi dan memahami relasi antar variabel dalam suatu analisis. 

Oleh karena itu, kegunaan SEM tidak hanya terbatas pada pengujian hubungan 

kausal, tetapi juga mencakup uji validitas, reliabilitas, dan konfirmasi model, 

menjadikannya alat yang sangat berharga dalam konteks penelitian ilmiah. 

Bagozzi (1980) mengemukakan sejumlah keunggulan pemodelan 

persamaan struktural (SEM) dibandingkan dengan analisis statistik lainnya. Ia 

menjelaskan bahwa SEM memiliki berbagai keuntungan, termasuk kemampuan 

untuk secara eksplisit merinci asumsi, konstruksi, dan hubungan yang 

dihipotesiskan dalam teori penelitian. Selain itu, SEM dapat meningkatkan tingkat 

presisi teori penelitian, memungkinkan representasi yang lebih lengkap dari teori-

teori kompleks, serta memberikan kerangka formal untuk membangun dan 

menguji teori beserta ukurannya. 

Narimawati dan Sarwono (2007) juga menyoroti keunggulan-keunggulan 

SEM, antara lain kemampuannya dalam mengakomodasi asumsi yang lebih 
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fleksibel dan penggunaan analisis faktor penegasan confirmatory factor analysis 

untuk mengurangi kesalahan pengukuran dengan memanfaatkan banyak indikator 

dalam satu variabel laten. Selain itu, mereka menekankan daya tarik interface 

pemodelan grafis yang memudahkan pembacaan keluaran hasil analisis, 

kemungkinan pengujian model secara keseluruhan daripada menguji koefisien-

koefisien secara terpisah, dan kemampuan untuk menguji model dengan 

menggunakan beberapa variabel terikat. SEM juga dikenal memiliki kemampuan 

untuk memodelkan variabel perantara, gangguan kesalahan, serta untuk mengatasi 

berbagai jenis data sulit, seperti data time series dengan autokorelasi, data yang 

tidak normal, dan data yang tidak lengkap. 

 

2. Uji Validitas  

Keberlakuan merujuk pada kapabilitas instrumen untuk mengukur 

dengan tepat apa yang seharusnya diukur terkait suatu konstruk (Zainudin, 2015). 

Terdapat tiga jenis validitas beserta syarat-syaratnya yang diperlukan untuk setiap 

model pengukuran, yakni: 

Tabel 3.4 Prasyarat uji validitas 

Validitas Persyaratan 

Validitas 

Konstruk 

Pengukuran validitas konstruk dapat dinilai melalui nilai 

Critical Ratio (c.r.) yang melebihi 1,96, disertai dengan 

Probabilitas (P) yang kurang dari 0,05. Tanda asterisk (*) 

digunakan untuk menunjukkan tingkat signifikansi yang lebih 

rendah dari 0,001. 

Validitas 

Konvergen 

Convergent validity dapat dianggap terpenuhi apabila nilai 

loading factor atau estimasi loading yang distandardisasi 

melebihi 0,50. Hal ini menjadi suatu indikator validitas yang 

dapat dipertimbangkan dalam konteks penelitian akademis. 

Validitas 

Diskriminan 

Ketika keabsahan diskriminan terpenuhi, hal tersebut dapat 

diamati melalui perbandingan nilai Average Variance 

Extracted (AVE) dari setiap konstruk dengan kuadrat nilai 

korelasi antarkonstruk. 
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3. Uji Reliabilitas 

 Keandalan merujuk pada seberapa handalnya suatu model pengukuran 

dalam menilai konstruk laten yang diinginkan (Zainudin, 2015). Evaluasi terhadap 

reliabilitas model pengukuran dilakukan dengan mengacu pada dua kriteria 

berikut: 

Tabel 3.5 Prasyarat uji reliabilitas 

Validitas Persyaratan 

Construct 

Reliability (CR) 

Keandalan suatu instrumen dapat dianggap memadai 

apabila nilai construct reliability (CR) melebihi batas 

ambang 0,70. 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Suatu alat dianggap memiliki keandalan yang baik apabila 

nilai Average Variance Extracted (AVE) mencapai atau 

melebihi angka 0,50. 

 

4. Model Pengujian Hipotesis 

Analisis Struktur Persamaan (SEM) merupakan pendekatan statistik 

multivariat yang digunakan untuk menguji korelasi antara variabel laten (variabel 

yang tidak dapat diukur secara langsung) dan variabel observasi (variabel yang 

dapat diukur). Dalam kerangka analisis SEM, terdapat beberapa langkah 

metodologis yang umumnya diikuti untuk melakukan analisis ini. Langkah-

langkah tersebut melibatkan: 

a. Merumuskan Model 

Menyusun identifikasi terhadap variabel laten dan variabel observasi 

menjadi suatu aspek penting dalam analisis penelitian. Pada tahap ini, perlu 

ditentukan dengan jelas mana variabel yang dapat diukur secara langsung 

(variabel observasi) dan mana yang tidak dapat diukur secara langsung, tetapi 

memiliki dampak pada variabel-variabel yang dapat diukur tersebut (variabel 

laten). Berikutnya, perlu disusun model teoretis yang menguraikan keterkaitan 

antara variabel-variabel tersebut. 

Dalam proses ini, perlu diingat bahwa variabel laten mencerminkan 

konsep atau sifat yang tidak dapat diukur secara langsung, sedangkan variabel 

observasi dapat diukur dengan menggunakan instrumen tertentu. Model 
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teoretis yang dibangun hendaknya memberikan gambaran yang mendalam 

tentang bagaimana variabel laten berinteraksi dan mempengaruhi variabel 

observasi. Keseluruhan struktur model teoretis ini diarahkan pada upaya 

memahami kompleksitas hubungan antarvariabel dalam konteks penelitian 

yang sedang dijalankan. 

Penting untuk menegaskan bahwa melalui identifikasi variabel laten dan 

observasi, penelitian ini bertujuan untuk membuka pemahaman lebih lanjut 

terhadap dinamika di balik fenomena yang diamati. Dengan demikian, 

penerapan metode analisis yang tepat dapat memberikan kontribusi signifikan 

dalam menganalisis dan menginterpretasikan data, serta memperkaya 

pemahaman ilmiah dalam ranah yang bersangkutan. 

 

b. Menyusun Diagram Jalur (Path Diagram) 

Menghasilkan diagram jalur yang mencerminkan model teoretis yang telah 

dijabarkan. Diagram jalur ini mencerminkan keterkaitan antara variabel laten 

dan variabel observasi, serta menggambarkan hubungan saling ketergantungan 

di antara variabel tersebut. 

 

c. Menentukan Variabel Pengukuran 

Penentuan variabel observasi yang digunakan untuk mengukur variabel 

laten adalah langkah kritis dalam penelitian ini. Penting untuk memilih 

variabel pengukuran yang relevan dan mampu mencerminkan dengan baik 

konsep yang sedang diukur. Proses ini memastikan bahwa data yang diperoleh 

akan memberikan gambaran yang akurat tentang variabel laten yang sedang 

diteliti. 

Dalam memilih variabel observasi, perlu dipertimbangkan dengan cermat 

agar dapat merinci aspek-aspek kunci dari variabel laten tersebut. Variabel 

pengukuran harus dapat menggambarkan dengan tepat elemen-elemen esensial 

yang terkandung dalam konsep laten yang sedang diteliti. Dengan demikian, 

data yang diperoleh dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 

pemahaman lebih lanjut mengenai variabel laten tersebut. 
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Adapun kutipan dalam konteks ini tetap relevan untuk memperkuat 

argumen dan menyajikan dasar konseptual yang mendukung pemilihan 

variabel observasi. Pemeliharaan kutipan ini penting untuk menjaga integritas 

akademis tulisan, sambil tetap memastikan bahwa variabel observasi yang 

dipilih memiliki kaitan yang erat dengan konsep variabel laten yang sedang 

diteliti. 

 

d. Pemilihan Metode Estimasi  

Pemilihan metode estimasi yang tepat untuk menganalisis model 

Struktural Equation Modeling (SEM) merupakan langkah penting dalam 

penelitian ini. Terdapat beberapa metode yang sering digunakan, antara lain 

metode Maksimum Likelihood (ML), metode Generalized Least Squares 

(GLS), dan metode Partial Least Squares (PLS). Dalam konteks analisis 

SEM, pemilihan metode ini memainkan peran krusial dalam mendapatkan 

estimasi parameter yang akurat dan konsisten. Oleh karena itu, peneliti perlu 

mempertimbangkan karakteristik data dan tujuan penelitian untuk menentukan 

metode yang paling sesuai dengan kebutuhan analisis SEM yang sedang 

dilakukan. Langkah ini menjadi kunci dalam memastikan integritas dan 

validitas hasil analisis serta mendukung keseluruhan kerangka penelitian 

secara metodologis. 

 

e. Pengumpulan Data 

Menghimpun data untuk seluruh variabel dalam model adalah suatu 

langkah krusial dalam penelitian. Penting untuk memastikan bahwa data yang 

dikumpulkan memiliki kualitas tinggi dan relevan dengan tujuan penelitian 

yang telah ditetapkan. Dalam konteks ini, menjaga keakuratan dan 

keberagaman data sangatlah penting agar analisis yang dilakukan dapat 

memberikan hasil yang dapat dipercaya. Dengan demikian, penelitian ini 

dapat dijalankan dengan metodologi yang kuat dan data yang valid, 

menghasilkan kontribusi yang signifikan dalam ranah akademis. 
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f. Pengkodean Data 

Melakukan pengembangan kode pada data bila diperlukan, terutama pada 

variabel kategorikal atau ordinal, merupakan langkah penting dalam konteks 

penelitian atau analisis data. Proses ini merujuk pada upaya mengonversi 

informasi yang bersifat kualitatif menjadi format yang dapat diolah lebih 

lanjut secara kuantitatif. Tindakan pengkodean data ini menjadi relevan, 

terutama ketika penelitian melibatkan variabel yang bersifat diskrit atau 

memiliki tingkat hierarki tertentu. 

Penting untuk mencatat bahwa pengkodean data tidak hanya mencakup 

transformasi nilai-nilai kualitatif menjadi angka atau kode, melainkan juga 

memastikan bahwa representasi tersebut sesuai dengan tujuan penelitian dan 

memberikan kejelasan dalam analisis. Dalam konteks akademis, proses ini 

mungkin melibatkan penerapan metode standar atau pedoman penelitian yang 

telah diakui untuk memastikan integritas data dan validitas analisis. Oleh 

karena itu, langkah-langkah pengkodean data harus dilakukan dengan hati-hati 

dan sesuai dengan norma etika penelitian yang berlaku. 

Dengan demikian, penting bagi peneliti atau analis data untuk secara 

cermat mengintegrasikan langkah-langkah pengkodean data ke dalam 

metodologi penelitian mereka guna memastikan bahwa data yang dihasilkan 

dapat diandalkan dan sesuai dengan standar keilmuan. 

 

g. Praproses Data 

Melakukan tahapan praproses data adalah suatu langkah krusial dalam 

memastikan bahwa data yang digunakan untuk analisis bersifat bersih, 

terstruktur, dan siap untuk diolah. Proses ini dapat melibatkan serangkaian 

tindakan seperti penghapusan data yang hilang, transformasi variabel, atau 

normalisasi data. Aspek-aspek ini menjadi penting untuk memastikan kualitas 

dan kehandalan data sebelum dilakukan analisis lebih lanjut. 

 

h. Spesifikasi Model 

Melaksanakan model yang telah diformulasikan dalam perangkat lunak SEM, 

seperti LISREL, AMOS, atau Mplus, merupakan langkah penting dalam 
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penelitian ini. Hal ini melibatkan penentuan hubungan antara variabel laten 

dan variabel observasi, serta spesifikasi koefisien jalur yang diharapkan. 

Proses ini menjadi kunci untuk memahami dinamika kompleks dalam struktur 

model, dan perangkat lunak SEM memberikan kerangka kerja yang kuat untuk 

menganalisis dan memvalidasi hubungan antarvariabel dalam kerangka kerja 

teoritis yang telah dirumuskan. Dengan melakukan implementasi 

menggunakan perangkat lunak SEM, penelitian ini dapat memperoleh hasil 

yang lebih terperinci dan dapat diandalkan, sejalan dengan prinsip-prinsip 

metodologis dalam penelitian akademis. 

 

i. Estimasi Model 

Melaksanakan estimasi model menggunakan metode yang telah dipilih pada 

tahap keempat. Tindakan ini akan menghasilkan estimasi parameter model, 

mencakup koefisien jalur dan koefisien determinasi. 

 

j. Evaluasi Model 

Penilaian model dilakukan melalui beragam statistik fit, seperti Chi-square, 

CFI (Comparative Fit Index), RMSEA (Root Mean Square Error of 

Approximation), dan indikator lainnya. Sebuah model yang optimal 

diharapkan memiliki nilai statistik fit yang tinggi, menciptakan kesesuaian 

yang optimal antara model tersebut dan data yang diamati. Kriteria umum 

untuk evaluasi model fit dapat ditemukan dalam tabel 3.5 yang disajikan 

berikut ini. 

Tabel 3.6 Kriteria goodness of fit 

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 ≥ 0.90 

CFI ≥ 0.90 
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k. Peningkatan Model 

Jika model tidak sesuai dengan data, lakukan perbaikan model dengan 

melakukan modifikasi pada hubungan antarvariabel atau dengan 

menambahkan variabel tambahan untuk meningkatkan kualitas model. 

 

l. Interpretasi Hasil 

Setelah model telah memenuhi kriteria kesesuaian, interpretasikan hasilnya 

untuk menyimpulkan hubungan antara variabel laten dan variabel observasi, 

serta implikasinya terhadap penelitian atau teori yang dikaji. 

 

m. Pelaporan Hasil 

Tulis laporan atau artikel yang menjelaskan langkah-langkah analisis, temuan, 

dan interpretasi hasil dari analisis SEM. 
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BAB V  

SIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepala sekolah yang menerapkan gaya kepemimpinan authentic leadership 

yang mencakup kejujuran, transparansi, kepercayaan, dan integritas, 

cenderung menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung, 

dimana guru merasa dihargai, didengar, dan diberdayakan. Hal ini 

menghasilkan tingkat work engagement yang lebih tinggi di kalangan guru. 

Work engagement guru yang tinggi berkontribusi pada peningkatan kualitas 

pengajaran, kinerja siswa, dan citra sekolah secara keseluruhan. 

2. Kepala sekolah yang menerapkan gaya kepemimpinan servant leadership 

menempatkan pelayanan, dukungan, dan perhatian terhadap kebutuhan serta 

perkembangan guru sebagai prioritas utamanya, cenderung menciptakan 

hubungan yang positif antara kepala sekolah dan guru. Hubungan yang positif 

antara kepala sekolah dan guru mendorong kolaborasi yang efektif. Kolaborasi 

yang efektif menciptakan lingkungan dimana guru merasa dihargai sehingga 

guru memiliki tingkat work engagement yang lebih tinggi. Guru yang 

memiliki work engagement tinggi akan menunjukkan dedikasi, etika kerja 

yang baik, dan semangat dalam belajar. Hal ini akan menjadi model perilaku 

positif bagi siswa yang mempengaruhi siswa untuk mengadopsi sikap yang 

sama. 

3. Authentic leadership membantu membangun kepercayaan antara kepala 

sekolah dan guru. Guru merasa lebih nyaman berbagi ide, masalah, dan 

keprihatinan mereka dengan kepala sekolah yang authentic. Ini mengarah pada 

hubungan yang lebih kuat dan saling mendukung antara pemimpin dan guru. 
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Keterbukaan dan komunikasi yang jelas dapat meningkatkan pemahaman dan 

tingkat followership guru. 

4. Kepala sekolah yang menerapkan gaya kepemimpinan servant leadership 

cenderung membangun hubungan yang kuat dengan guru-guru melalui 

pelayanan dan dukungan yang tulus. Guru-guru merasa dihargai dan didengar. 

Hal ini meningkatkan engagement mereka dalam proses pengajaran dan 

pembelajaran, yang pada gilirannya memperkuat tingkat followership guru. 

5. Guru yang memiliki tingkat followership yang tinggi akan terlibat secara aktif 

dalam proses pembelajaran, memberikan masukan, dan mengambil inisiatif 

untuk meningkatkan kualitas pembelajaran akan merasakan tingkat 

engagement yang lebih tinggi. Kontribusi aktif ini dapat menciptakan rasa 

kepemilikan terhadap pekerjaan dan organisasi, yang pada gilirannya 

meningkatkan work engagement guru. 

6. Authentic leadership yang ditunjukkan oleh kepala sekolah menciptakan 

hubungan emosional yang kuat antara kepala sekolah dan guru-guru. 

Kejujuran, integritas, dan nilai-nilai yang diwakili oleh kepala sekolah 

authentic menciptakan rasa kepercayaan dan tingkat followership yang tinggi. 

Guru-guru yang merasa memiliki tingkat followership yang tinggi dan 

hubungan emosional yang kuat dengan kepala sekolah cenderung merespons 

positif dan akan lebih engaged dalam lingkungan kerja. 

7. Kepala sekolah yang menerapkan gaya kepemimpinan servant leadership 

cenderung memprioritaskan hubungan yang positif dengan guru-guru mereka. 

Mereka mendengarkan dengan empati, menunjukkan perhatian terhadap 

kebutuhan guru, dan memahami tantangan yang dihadapi dalam mengajar. Ini 

menciptakan hubungan yang kuat antara kepala sekolah dan guru-guru, yang 

dapat meningkatkan rasa saling percaya dan followership. Hal ini pada 

akhirnya berdampak pada meningkatnya engagement guru dengan 

pekerjaannya. 

8. Authentic leadership dan servant leadership menekankan pentingnya 

kepedulian terhadap kebutuhan, aspirasi, dan kesejahteraan pengikut. 

Authentic leaders menekankan pentingnya menjadi diri yang sejati dan 
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menunjukkan kejujuran dan transparansi, sementara servant leaders fokus 

pada memberikan dukungan dan pendorong kepada pengikut. Kedua gaya 

kepemimpinan ini menciptakan rasa kepercayaan dan perhatian yang 

mendalam terhadap pengikut, yang mempengaruhi pengikut untuk merasa 

dihargai dan didengar oleh pemimpin mereka. Hal ini pada akhirnya dapat 

meningkatkan followership dari pengikut.  

9. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel authentic leadership, servant 

leadership dan teacher followership memiliki pengaruh simultan yang positif 

dan signifikan terhadap teacher work engagement. Hal ini karena authentic 

leadership menekankan pentingnya pemimpin untuk menjadi diri yang sejati 

dan menjunjung tinggi nilai-nilai seperti kejujuran dan integritas, sedangkan 

servant leadership menekankan perhatian dan dukungan terhadap kebutuhan 

pengikut. Kombinasi dari kedua gaya kepemimpinan ini menciptakan 

followership yang kuat antara pemimpin dan pengikut. Followership yang 

kuat ini memperkuat ikatan emosional dan sosial di tempat kerja, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan work engagement.  

 

B. Implikasi 

Berdasarkan simpulan penelitian, maka penelitian ini memiliki implikasi 

meliputi implikasi praktis, ilmu, teori dan kebijakan. 

1. Praktis 

1. Penerapan authentic leadership dan servant leadership oleh kepala 

sekolah dapat meningkatkan work engagement guru melalui peningkatan 

hubungan antara kepala sekolah dan guru. Guru yang lebih engaged 

dengan pekerjaannya, cenderung memberikan pengajaran yang lebih baik, 

yang berkontribusi pada peningkatan kualitas pendidikan. 

2. Penerapan praktik kepemimpinan yang otentik dan melayani dapat 

membantu menciptakan budaya kerja yang positif di sekolah. Ini 

mencakup budaya saling mendukung, kolaboratif, dan pemberdayaan yang 

dapat mempengaruhi work engagement guru. 



337 
 

 
 

3. Hasil penelitian ini dapat membantu meningkatkan kualitas pengajaran 

dengan menyadari pentingnya membangun hubungan yang positif antara 

kepala sekolah dan guru. Guru yang lebih engaged dalam pekerjaan 

mereka cenderung memberikan pengajaran yang lebih baik.  

 

2. Ilmu 

1. Penelitian ini mengkonfirmasi bahwa teori kepemimpinan, khususnya 

authentic leadership dan servant leadership, memiliki relevansi yang 

signifikan dalam konteks pendidikan. Implikasi ilmu penelitian ini 

memperkuat pemahaman bahwa jenis kepemimpinan yang dipraktikkan 

oleh kepala sekolah dapat mempengaruhi work engagement guru. 

2. Penelitian ini menyoroti relevansi pentingnya kepemimpinan otentik dan 

melayani dalam konteks pendidikan. Implikasi ilmiahnya dapat membantu 

pemimpin pendidikan dan peneliti untuk lebih memahami dinamika 

kepemimpinan yang dapat mempengaruhi kualitas pendidikan.  

3. Hasil penelitian ini dapat memberikan panduan kepada kepala sekolah dan 

pemimpin pendidikan tentang praktik-praktik kepemimpinan yang dapat 

meningkatkan work engagement guru. Dengan memahami peran teacher 

followership, pemimpin dapat mengembangkan strategi yang lebih efektif.  

4. Penelitian ini dapat merangsang penelitian lanjutan tentang kepemimpinan 

dan work engagement di bidang pendidikan. Penelitian selanjutnya dapat 

mengeksplorasi variabel-variabel tambahan yang mempengaruhi hubungan 

ini dan potensi intervensi yang efektif. 

 

 

3. Teori 

1. Penelitian ini menyajikan fakta tentang bagaimana authentic leadership 

dan servant leadership dapat mempengaruhi work engagement guru 

melalui perantaraan teacher followership. Hal ini dapat memperkaya dan 

mengembangkan teori kepemimpinan yang ada dengan melibatkan faktor-

faktor yang relevan dalam konteks pendidikan.  
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2. Konsep teacher followership, meskipun penting, mungkin belum 

mendapat perhatian yang cukup dalam penelitian kepemimpinan. 

Implikasi ilmiah dari penelitian ini adalah mengukuhkan peran teacher 

followership sebagai perantara yang signifikan antara jenis kepemimpinan 

tertentu (authentic dan servant leadership) dan work engagement guru. 

3. Penelitian ini dapat berkontribusi pada pengembangan model teoritis yang 

lebih rinci tentang bagaimana interaksi antara authentic leadership, 

servant leadership, teacher followership, dan teacher work engagement 

dapat dijelaskan dan dipahami secara holistik. 

4. Penelitian ini membantu perluas teori kepemimpinan dengan 

menerapkannya dalam konteks pendidikan. Ini mengakui bahwa 

pendidikan memiliki karakteristik dan dinamika unik yang perlu 

dipertimbangkan dalam pemahaman tentang kepemimpinan dan work 

engagement guru. 

 

4. Kebijakan 

1. Pengintegrasian konsep kepemimpinan dalam kurikulum pendidikan bagi 

guru dan calon kepala sekolah. Guru dan calon kepala sekolah dapat 

belajar tentang praktik kepemimpinan authentic dan servant leadership 

sejak awal dalam pendidikan mereka. 

2. Pengembangan panduan praktis tentang bagaimana mengimplementasikan 

authentic leadership dan servant leadership dalam konteks pendidikan 

dapat membantu kepala sekolah dan pemimpin pendidikan. Panduan ini 

dapat memberikan saran konkret tentang tindakan yang dapat diambil 

untuk meningkatkan work engagement guru. 

3. Kebijakan pendidikan dapat dirancang untuk mendukung guru dalam 

memainkan peran mereka sebagai follower yang engaged. Ini dapat 

mencakup pengembangan program pelatihan untuk guru tentang 

bagaimana menjadi follower yang engaged dan berkontribusi dalam 

meningkatkan kualitas pendidikan. 
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C. Saran dan Rekomendasi 

Berdasarkan implikasi penelitian, maka penelitian ini memiliki saran dan 

rekomendasi bagi peneliti selanjutnya, kepala sekolah, dinas pendidikan, 

LP2KPS atau Kemendikbud Ristek yang membawahi rekrutmen kepala 

sekolah, yaitu: 

1. Peneliti Selanjutnya : Berdasarkan hasil perhitungan diketahui bahwa 

faktor pengaruh langsung authentic leadership dan servant leadership 

terhadap work engagement relatif rendah. Oleh sebab itu, kepada peneliti 

selanjutnya diharapkan mampu menemukan faktor-faktor lainnya yang 

mempengaruhi teacher work engagement khususnya pada konteks guru 

Indonesia. 

2. Kepala Sekolah : Kepala sekolah sebaiknya mengadopsi gaya 

kepemimpinan authentic leadership dan servant leadership sebagai upaya 

dalam meningkatkan followership yang selanjutnya berdampak terhadap 

meningkatnya work engagement guru. Selain itu, kepala sekolah sebaiknya 

juga memahami teori belajar Humanistik Abraham Maslow tentang 

Hierarchy of Needs (Hirarki Kebutuhan) sehingga mutu guru dapat 

ditingkatkan yang pada gilirannya akan meningkatkan mutu pendidikan di 

Indonesia.  

3. Dinas Pendidikan : Dinas Pendidikan dapat mengembangkan program 

pelatihan kepemimpinan yang memfokuskan pada pengembangan 

keterampilan kepemimpinan otentik dan melayani. Program ini dapat 

ditujukan kepada kepala sekolah dan guru sebagai calon kepala sekolah 

untuk membantu mereka memahami konsep dan praktik kepemimpinan 

yang efektif.  

4. Kemendikbud Ristek dan Lembaga LP2KSPS : Kemendikbud Ristek 

dan LP2KSPS dalam hal ini lembaga yang melaksanakan pendidikan dan 

pelatihan (diklat) bagi calon kepala sekolah agar menambahkan 

kepemimpinan humanistik sebagai salah satu muatan materi yang 

diajarkan pada kegiatan pendidikan dan pelatihan (diklat). 
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