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Abstract  

The purpose of this study was to find out the influence of authentic leadership on 

authentic followership. The research method carried out is through a literature 

review related to authentic leadership and authentic followership. The results of 

the literature review identified ten ways in which authentic leadership affects 

authentic followership. These methods are role modeling, trust and psychological 

safety, value alignment, empowerment, feedback and development, authentic 

communication, encouragement of individuality, emphasis on personal growth, 

ethical leadership,   and shared vision and meaning. The results of this study need 

to be followed up with empirical research related to the influence of authentic 

leadership on authentic followership. 
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Abstrak 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

kepemimpinan otentik terhadap kepengikutan otentik. Metode penelitian yang 

dilakukan adalah melalui kajian literatur terkait kepemimpinan otentik dan 

kepengikutan otentik. Hasil kajian literatur berhasil mengidentifikasi sepuluh cara 

terkait bagaimana kepemimpinan otentik berpengaruh terhadap kepengikutan 

otentik. Cara tersebut yaitu role modeling, trust and psychological safety, value 

alignment, empowerment, feedback and development, authentic communication, 

encouragement of individuality, emphasis on personal growth, ethical leadership, 

dan shared vision and meaning. Hasil penelitian ini perlu ditindaklanjuti dengan 

penelitian empiris terkait pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kepengikutan 

otentik. 

Kata kunci: kepemimpinan otentik; kepengikutan otentik; kajian literatur 
 

 

 



PENDAHULUAN 

Pada ruang lingkup studi kepemimpinan yang terus berkembang, konsep 

otentisitas telah muncul sebagai elemen mendasar dan menarik dalam hubungan antara 

pemimpin dan pengikut (Utomo et al., 2022). Kepemimpinan otentik, ditandai dengan 

pemimpin yang menampilkan transparansi, kesadaran diri, dan integritas moral, telah 

mengumpulkan perhatian yang signifikan karena potensinya untuk menginspirasi dan 

mengubah organisasi (Kosasih et al., 2020; Hannes Leroy et al., 2015). Namun, aspek 

penting yang sering diabaikan adalah peran pengikut dalam konteks ini. Kepengikutan 

otentik, didefinisikan sebagai pengikut yang menunjukkan komitmen, kepercayaan, dan 

keterlibatan aktif, merupakan bagian integral dari interaksi dinamis antara pemimpin dan 

anggota tim. Pemimpin dan pengikut merupakan peran yang saling tergantung satu sama 

lain, dan tidak akan pernah terlepas (Budiarto, 2005). 

Artikel ini mencoba untuk mengungkap gambaran yang menarik dan kurang 

dieksplorasi tentang bagaimana kepemimpinan otentik mempengaruhi kepengikutan 

otentik. Ini mengeksplorasi gagasan tentang para pemimpin yang menunjukkan 

keotentikan, tidak hanya membentuk budaya organisasi tetapi juga menumbuhkan basis 

pengikut yang responsif dan berdaya (Utomo et al., 2023). Memahami hubungan ini 

sangat penting dalam konteks kepemimpinan modern, karena memiliki implikasi 

mendalam bagi kinerja organisasi, kesejahteraan karyawan, dan pencapaian kesuksesan 

organisasi secara berkelanjutan (de Zilwa, 2014; Kerns, 2019; Sveiby, 2011; Dana Yagil, 

2014). 

Dengan didasarkan atas aspek kompleks kepemimpinan otentik dan kepengikutan 

otentik, makalah ini bertujuan untuk menjelaskan dampak timbal balik yang dimiliki 

kedua konsep ini satu sama lain. Artikel ini akan menjelaskan konsep kunci yang 

mendefinisikan kepemimpinan otentik, seperti kesadaran diri, transparansi relasional, 

penalaran moral, dan pemrosesan informasi yang seimbang. Secara bersamaan, penulis 

akan mengeksplorasi kualitas dan perilaku yang menjadi ciri pengikut otentik, termasuk 

kepercayaan, loyalitas, partisipasi aktif, dan umpan balik yang konstruktif.  

Pengikut otentik adalah individu yang menunjukkan karakteristik dan perilaku 

spesifik yang berkontribusi terhadap efektivitas perannya sebagai pengikut dan 

kemampuannya untuk secara positif mempengaruhi organisasi mereka. Berikut adalah 

beberapa karakteristik utama pengikut otentik. Pertama, pengikut otentik sangat 

berkomitmen terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi (Walumbwa et al., 2008). Pengikut 

menampilkan rasa dedikasi dan loyalitas yang kuat terhadap misi, visi, dan tujuan 

organisasi. Kedua, pengikut otentik dapat dipercaya dan dapat diandalkan. Pengikut 

otentik dapat diandalkan untuk memenuhi tanggung jawabnya, menepati janji, dan 

menjaga kepercayaan dari pemimpin dan kolega (C Caldwell & Anderson, 2019; Cam 

Caldwell et al., 2010; Frazier et al., 2015). Ketiga, pengikut secara aktif terlibat dalam 

pekerjaannya dan menunjukkan antusiasme dan inisiatif tinggi. Pengikut otentik 

melampaui persyaratan tugas-tugas dasarnya dan mencari peluang untuk berkontribusi 

pada kesuksesan organisasi (Dalal, 2007). Keempat, pengikut otentik bersedia 

memberikan umpan balik yang konstruktif kepada pemimpin. Pengikut otentik 

menawarkan saran dan kritik dengan tujuan membantu organisasi meningkatkan dan 

tumbuh, bukan hanya mengkritik atau merusak (Crippen, 2012; de Zilwa, 2016; Sri 

Ramalu & Janadari, 2022; D Yagil, 2014). Kelima, pengikut otentik memiliki pemikiran 

independen dan kemampuan penalaran kritis. Pengikut otentik tidak takut untuk 

mempertanyakan status quo dan menantang keputusan bila perlu, dengan tujuan mencapai 

hasil yang lebih baik (Collinson et al., 2018; Crawford et al., 2020; Ford & Harding, 2011; 

H Leroy et al., 2015). 

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, artikel ini menjadi penting karena dapat 

memberikan para pemimpin, manajer, cendekiawan, dan organisasi dengan wawasan 



berharga tentang bagaimana menumbuhkan dan memelihara pengikut otentik dalam tim. 

Melalui artikel ini, penulis bertujuan untuk menjelaskan tentang bagaimana 

kepemimpinan otentik bisa mempengaruhi kepengikutan otentik berdasarkan hasil kajian 

berbagai literatur. 

 

METODE  

Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah metode telaah literatur. Telaah 

literatur merupakan metode penelitian yang mengkaji atau meninjau secara kritis 

pengetahuan, gagasan, atau temuan yang terdapat di dalam sebuah literatur yang 

berorientasi akademik. Telaah literatur mencoba memberikan kontribusi teoritis dan 

metodologisnya untuk topik tertentu. Adapun sifat dari penelitian ini adalah analisis 

deskriptif, yakni penguraian secara teratur data yang telah diperoleh, kemudian diberikan 

pemahaman dan penjelasan agar dapat dipahami dengan baik oleh pembaca (Bhuiyan et 

al., 2021; Jangsiriwattana, 2019; Lynch et al., 2020). 

Data yang dikumpulkan dan dikaji berupa hasil-hasil penelitian yang meliputi 

buku, artikel jurnal, dan proceedings konferensi yang relevan dengan topik. Data-data 

tersebut dikompilasi, dianalisis, dan disimpulkan sehingga mendapatkan kesimpulan 

mengenai pembahasan terkait. Tahap analisis data diawali dengan pengumpulan referensi 

terkait kepemimpinan otentik yang kemudian dikaji untuk memperoleh informasi lebih 

lanjut. Hasil kajian yang telah diperoleh dikaitkan dan disesuaikan dengan dampaknya 

terhadap kepengikutan otentik. 

 

 

HASIL 

Kepemimpinan otentik memiliki pengaruh besar pada pengembangan dan 

pemberdayaan kepengikutan otentik dalam suatu organisasi. Hasil telaah literatur 

menunjukkan pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kepengikutan otentik terjadi 

dengan beberapa cara. Cara-cara tersebut yaitu: 

1. Role modeling 

2. Trust and Psychological Safety 

3. Value Alignment 

4. Empowerment 

5. Feedback and Development 

6. Authentic Communication 

7. Encouragement of Individuality 

8. Emphasis on Personal Growth 

9. Ethical Leadership 

10. Shared Vision and Meaning 

 

PEMBAHASAN  

Kepemimpinan otentik memengaruhi kepengikutan otentik melalui beberapa 

proses. Hasil telaah literatur menunjukkan bahwa terdapat 10 cara bagaimana 

kepemimpinan otentik memengaruhi kepengikutan otentik. Berikut akan dibahas secara 

lebih detail tentang proses-proses tersebut. 

Cara pertama pemimpin otentik memengaruhi pengikut otentik adalah melalui 

role modeling. Proses ini terjadi ketika pemimpin otentik berfungsi sebagai panutan bagi 

pengikut. Pemimpin memberikan contoh perilaku yang terkait dengan otentisitas, seperti 

transparansi, kesadaran diri, dan pengambilan keputusan etis. Ketika pengikut 

menyaksikan atribut-atribut ini ada dalam diri pemimpinnya, maka pengikut cenderung 

meniru pemimpin tersebut, yang berdampak pada pengembangan pengikut otentik 

(Brewer, 2014; Cismas et al., 2016; Luthans & Avolio, 2003; McKimm & McLean, 2020). 



Cara kedua yaitu trust and psychological safety. Pemimpin otentik 

memprioritaskan membangun kepercayaan dan mendorong keamanan psikologis dalam 

tim kerjanya. Adanya rasa percaya dari pengikut terhadap pemimpinnya, akan membuat 

munculnya rasa keamanan psikologis. Kondisi ini menciptakan lingkungan tertentu 

sehingga pengikut merasa nyaman mengekspresikan pikiran, kekhawatiran, dan ide 

mereka tanpa takut. Kepercayaan dan keamanan psikologis sangat penting untuk 

munculnya kepengikutan otentik, karena mendorong komunikasi dan keterlibatan 

pengikut (Greene et al., 2020a, 2020b; Liu et al., 2020; Yi et al., 2017; Zhao et al., 2020). 

Cara ketiga kepemimpinan otentik dalam memengaruhi kepengikutan otentik 

adalah melalui value alignment (penyelarasan nilai). Pemimpin melakukan berbagai usaha 

supaya terjadi penyelarasan nilai antara pemimpin dan pengikut. Pemimpin otentik 

menekankan pentingnya menyelaraskan nilai-nilai pribadi dan organisasi. Pemimpin 

otentik bekerja untuk menciptakan tujuan dan misi bersama dalam tim. Penyelarasan nilai-

nilai ini menumbuhkan rasa komitmen dan dedikasi yang kuat di antara pengikut yang 

mengidentifikasi dan mendukung misi organisasi. Ketika sudah terjadi penyelarasan nilai, 

maka hubungan kerja antara pemimpin dan pengikut akan terjadi secara efektif dan efisien 

(Bass & Riggio, 2006; Fontoura & Coelho, 2020; Sedikides et al., 2017; Sidani & Rowe, 

2018). 

Cara keempat kepemimpinan otentik berpengaruh terhadap kepengikutan otentik 

adalah dengan empowerment (pemberdayaan). Pemimpin otentik memberdayakan 

pengikut mereka dengan memberinya otonomi dan otoritas pengambilan keputusan. 

Artinya adalah pengikut diberikan kebebasan secara bertanggung jawab dalam mengambil 

setiap keputusan. Hal tersebut membuat pengikut merasa dipercaya dan diberdayakan. 

Kondisi tersebut akan menciptakan situasi dimana pengikut cenderung mengambil 

tanggung jawab atas perannya, secara aktif terlibat, dan berkontribusi pada keberhasilan 

organisasi. Dengan demikian proses pemberdayaan ini menjadi pendorong utama bagi 

kepengikutan otentik (Brewer, 2014; Carsten et al., 2018; Koo, 2018; Lee & Nie, 2014; 

Pradhan et al., 2017; Sosik et al., 2014; Vaičekauskaite, 2017). 

Cara kelima kepemimpinan otentik memberikan pengaruh pada kepengikutan 

otentik adalah dengan feedback and development. Pemimpin otentik memberikan umpan 

balik yang konstruktif dan mendukung pengembangan pengikutnya. Caranya adalah 

dengan menawarkan bimbingan, dan peluang untuk pertumbuhan diri. Hal ini akan 

menjadi salah satu sumber evaluasi diri bagi pengikut sehingga bisa dijadikan sebagai 

sarana untuk pengembangan diri. Pemimpin juga membantu pengikut meningkatkan 

keterampilan dan kemampuannya, sehingga bisa berkontribusi pada komitmen dan 

keterlibatan pengikut. Dengan demikian, proses terjadinya kepengikutan otentik akan 

semakin efektif dan efisien di organisasi (Chapman et al., 2014; Curry et al., 2020; Jordan 

et al., 2020, 2020; Svante et al., 2018; Vrettos & Gouscos, 2019, 2019). 

Cara keenam yang juga bisa dilakukan pemimpin otentik dalam memberikan 

pengaruh terhadap kepengikutan otentik adalah melalui authentic communication 

(komunikasi otentik). Komunikasi otetik terjadi saat pemimpin otentik berkomunikasi 

secara terbuka dan jujur kepada pengikut. Transparansi dalam komunikasi ini menjadi 

“ajakan” bagi pengikut untuk mengekspresikan pemikirannya, berbagi kesedihan, dan 

berpartisipasi aktif dalam diskusi. Hal ini juga mendorong pengikut untuk memberikan 

umpan balik kepada pemimpin otentik, sehingga menjadi umpan balik yang memperkuat 

otentisitas hubungan (Ang & Sieh, 2013; Frederickson et al., 2012; Peck & Hogue, 2018; 

Rhodes, 2000; Stephens et al., 2012). 

Cara ketujuh yang juga bisa dilakukan pemimpin otentik dalam memberikan 

pengaruh terhadap kepengikutan otentik yaitu melalui encouragement of individuality. 

Pemimpin otentik menghargai kualitas dan kekuatan unik setiap pengikut. Pemimpin 

mendorong pengikut untuk menjadi diri mereka yang otentik dan menggunakan bakat 



yang dimiliki pengikut untuk kepentingan tim dan organisasi. Proses ini secara tidak 

langsung mengakui adanya keunikan tiap individu pengikutnya, dimana tiap pengikut 

memiliki keunikan yang berbeda satu sama lain. Pengakuan individualitas ini memperkuat 

rasa otentisitas pengikut (Awang et al., 2020; Coetzee & Henning, 2019a, 2019b; 

Davidovitz et al., 2007; Hadian et al., 2022; Kakavelakis & Edwards, 2022; Kong et al., 

2019; Nilson, 2003; Widianto & Yusman, 2020). 

Cara kedelapan yang terjadi ketika kepemimpinan otentik memengaruhi 

kepengikutan otentik adalah melalui emphasis on personal growth. Pemimpin otentik 

memberikan prioritas pada pertumbuhan pribadi dan kesejahteraan pengikut. Berdasarkan 

hal tersebut, pemimpin otentik memberikan berbagai upaya dalam rangka 

mengembangkan diri pengikut secara optimal. Pemimpin otentik menyadari bahwa 

kepengikutan otentik lebih dari sekadar penyelesaian tugas. Hal ini termasuk 

pengembangan menyeluruh individu. Pendekatan ini menumbuhkan hubungan dan 

komitmen yang lebih pada diri pengikut (Finstad et al., 2021; Funk, 2002; Hemingway & 

Starkey, 2018; Jaideep & Sengupta, 2018; Lasun & Odufowokan, 2012). 

Cara kesembilan yang dilakukan pemimpin otentik dalam memengaruhi 

kepengikutan otentik yaitu dengan ethical leadership. Pemimpin otentik mematuhi 

prinsip-prinsip etika yang kuat dan nilai-nilai moral. Pemimpin otentik memimpin dengan 

memberi contoh, menunjukkan integritas dalam tindakan dan keputusannya. Perilaku etis 

ini mendorong pengikut untuk melakukan hal yang sama, memperkuat perilaku etis dalam 

organisasi. Harapannya, pengikut akan meniru berbagai tindakan positif yang dilakukan 

oleh pemimpin otentik, termasuk dalam hal bekerja menggunakan prinsip etika dan nilai 

moral (Aqli et al., 2019; Banks et al., 2020; Dhar, 2016; Heres, 2016, 2016; Kacmar et al., 

2013; Sharma et al., 2018). 

Cara kesepuluh yang bisa dilakukan pemimpin otentik dalam memengaruhi 

kepengikutan otentik yaitu melalui shared vision and meaning. Pemimpin otentik bekerja 

dengan pengikutnya untuk menciptakan visi dan makna secara bersama-sama. Hal ini 

dilakukan untuk berbagi visi dan makna kerja yang positif dengan pengikut. Adapun 

prosesnya adalah melalui koordinasi dan kerja sama dalam pelaksanaan tugas-tugas. 

Pendekatan kolaboratif ini memberdayakan pengikut untuk menghubungkan 

pekerjaannya ke tujuan yang lebih tinggi, membuat kontribusi pengikut lebih bermakna 

dan memotivasinya (Batten, 1995; Elliott, 1994; Kohles et al., 2012; Schlak, 2015). 

 

 

SIMPULAN 

Hasil telaah literatur yang dilakukan memberikan bukti bahwa kepemimpinan 

otentik memang memiliki pengaruh terhadap kepengikutan otentik di organisasi. 

Kepemimpinan otentik memengaruhi kepengikutan otentik melalui beragam cara. 

Penelitian ini berhasil mengidentifikasi sepuluh cara yang dilakukan pemimpin otentik 

dalam memberikan pengaruh terhadap kepengikutan otentik. Cara itu adalah role 

modeling, trust and psychological safety, value alignment, empowerment, feedback and 

development, authentic communication, encouragement of individuality, emphasis on 

personal growth, ethical leadership, dan shared vision and meaning. 

Adapun saran yang bisa disampaikan untuk penelitian selanjutnya yaitu ada 

beberapa. Pertama, perlu dilakukan tindak lanjut dalam bentuk penelitian empiris tentang 

pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kepengikutan otentik. Saran kedua adalah 

terkait konteks organisasi. Sebaiknya penelitian tentang kepemimpinan otentik dan 

kepengikutan otentik dilakukan dengan menggunakan konteks jenis organisasi tertentu. 
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