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Abstract 

Tujuan – Followership, yang mengacu kepada karakteristik dan perilaku individu 

dalam hubungan dengan pemimpin untuk mencapai tujuan organisasi, semakin diakui 

berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi. Bagaimanapun, karakteristik spesifik 

dosen sebagai profesional yang otonom membuat followership pada dosen dalam 

institusi perguruan tinggi perlu didekati secara berbeda dibandingkan dengan 

followership pada anggota organisasi pada umumnya. Studi ini bertujuan untuk 

mengeksplorasi konseptualisasi followership yang efektif pada dosen. Pertanyaan 

penelitian yang diajukan adalah bagaimana dosen mengoperasionalisasikan 

followership  yang efektif dalam konteks pendidikan tinggi. 

Metode – Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode qualitative 

content analysis untuk menggali konseptualisasi followership efektif melalui 

wawancara semi terstruktur terhadap 9 orang dosen di Indonesia yang tidak sedang 

menempati posisi kepemimpinan pada fakultas maupun universitas. Secara induktif, 

data dianalisis melalui open coding, pembuatan kategori-kategori, dan abstraksi 

dibantu oleh software MAXQDA 2020 Analytics Pro. 

Temuan – Studi ini menghasilkan empat tema yang menyusun followership efektif 

pada dosen, yaitu: (1) collaborative behavior, (2) voice, (3) personal initiative, dan (4) 

ethical behavior. 
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Implikasi/keterbatasan – Temuan dalam penelitian ini dapat menjadi dimensi-

dimensi dalam instrumen yang akan dikembangkan untuk mengukur followership pada 

konteks dosen. Bagaimanapun, partisipan studi ini terbatas pada dosen di Indonesia 

sehingga hasil may lack generalizability pada negara-negara dengan sistem 

pengelolaan pendidikan tinggi yang berbeda. 

Implikasi praktis – Studi ini memberikan kontribusi dalam hal eksporasi dan 

identifikasi konseptualisasi followership efektif pada dosen. Pemahaman tentang hal 

tersebut penting untuk mencapai followership yang lebih efektif dalam konteks 

pendidikan tinggi.  

Keaslian – Meskipun followership semakin diakui sebagai komponen penting dalam 

organisasi dan mengalami perkembangan penelitian dalam tiga dekade terakhir, 

literatur followership dalam konteks pendidikan tinggi masih terbatas jumlahnya 

dibandingkan dengan literatur kepemimpinan. Penelitian ini merupakan yang pertama 

yang menghasilkan konseptualisasi followership yang efektif pada dosen. 

Kata kunci: Followership, dosen, perguruan tinggi, analisis konten kuantitatif 

 

Pendahuluan 

Berbagai tantangan yang dihadapi dunia pendidikan tinggi, seperti kemajuan 

teknologi, kompetisi global, dan tuntutan untuk lebih berperan dalam knowledge-based 

economy, membuat perguruan tinggi mengalami transformasi dari institusi 

pembelajaran tradisional menjadi organisasi yang lebih bersifat inovatif dan wirausaha 

(misal, Clark, 1998; Etzkowitz, 2013). Seiring dengan berbagai transformasi yang 

dihadapi organisasi, tanggung jawab yang harus ditanggung anggota organisasi 

menjadi lebih besar. Berbagai upaya efisiensi yang dilakukan organisasi membuat 

pengikut juga dapat menjalankan fungsi yang sebelumnya secara kebiasaan dilakukan 

oleh pemimpin (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2001). Baik pengikut maupun pemimpin 
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mengakui bahwa mereka berbagi tanggung jawab untuk membuat institusi menjadi 

lebih baik, dan tanpa individu-individu yang bertanggung jawab, baik sebagai 

pemimpin maupun pengikut, organisasi tidak akan berhasil mencapai tujuannya 

(Smith, 2009). Perubahan di tempat kerja ini bermakna dibutuhkannya perhatian yang 

lebih besar untuk diberikan kepada followership, sebagai salah satu komponen dari 

proses kepemimpinan secara utuh dalam organisasi. 

Followership mengacu kepada karakteristik dan perilaku individu yang dilakukan 

dalam hubungan dengan pemimpin untuk mencapai tujuan organisasi (Carsten dkk., 

2010). Topik followership sendiri mulai mendapatkan perhatian dalam organisasi sejak 

sekitar dua dekade terakhir (Baker, 2007; Carsten, Uhl-Bien, West, Patera & 

McGregor, 2010; Chaleff, 2003, 2008; Kellerman, 2008; Kelley, 1992; Sy, 2010). 

Pengikut semakin diakui sebagai mitra dalam mencapai tujuan bersama melalui 

hubungan dengan pemimpin dan memiliki pengaruh yang sama pentingnya dengan 

pemimpin terhadap keberhasilan organisasi (Chaleff, 2003; Kellerman, 2008; Kelley, 

1992). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa pengikut dapat mempengaruhi 

bagaimana pemimpin menjalankan kepemimpinan, dan pada akhirnya mempengaruhi 

bagaimana unit kerja akan berfungsi. Pada kelompok yang besar, pengikut dapat 

mendorong pemimpin untuk membuat keputusan yang berbeda daripada yang semula 

akan diambil (Kellerman, 2008; Offerman, 2004), atau mengubah gaya kepemimpinan 

pemimpin (Howell & Shamir, 2005; Lapierre, Bremner & McMullan, 2012). Perilaku 

pengikut dan pemimpin dapat saling mempengaruhi satu sama lain (Fairhurst & Uhl-

Bien, 2012). Penelitian juga menunjukkan bagaimana afek pengikut dapat 

mempengaruhi perilaku pemimpin (Tee, Paulsen, & Ashkanasy, 2013). 

Salah satu pembahasan penting dalam followership yang menjadi perhatian para 

peneliti dan praktisi adalah tentang siapa yang disebut sebagai pengikut yang efektif 

dan bagaimana mengembangkannya (Potter & Rosenbach, 2006). Mengetahui apa 

yang membuat pengikut efektif dapat membantu mengidentifikasi keberadaan pengikut 

efektif dalam organisasi dan juga membantu mengembangkan kualitas tersebut pada 
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pengikut yang lain (Bjugstad, Thach, Thompson, & Morris, 2006). Beberapa ahli 

mengajukan rangkaian karakteristik yang beragam yang dimiliki oleh pengikut yang 

efektif dalam organisasi (misal, Kelley, 1992; Chaleff, 2003). Kim dan Schachter 

(2015) menyatakan bahwa pengikut yang efektif bukan seseorang yang hanya 

mengikuti aturan, melainkan seseorang yang memiliki partisipasi yang membantu 

organisasi. Pertanyaan yang menarik kemudian adalah partisipasi seperti apa yang 

dibutuhkan untuk mencapai tujuan tersebut. Pada situasi yang berbeda, bentuk 

partisipasi tertentu dapat menimbulkan tanggapan yang berbeda, termasuk dalam hal 

pemecahan masalah, negosiasi, atau kepatuhan pada aturan (Kim & Schachter, 2015).  

Literatur menunjukkan bahwa baik kepemimpinan maupun followership 

merupakan entitas yang saling melengkapi dalam mendukung perkembangan 

organisasi yang tengah menjalani transformasi (Woodall, 2005), termasuk institusi 

pendidikan tinggi. Dosen, sebagai salah satu komponen pengikut dalam perguruan 

tinggi, memiliki peran yang sangat strategis dan signifikan dalam mencapai tujuan 

institusi (Austin & Sorcinelli, 2013; Delello, McWhorter & Marmion, 2018). 

Pada sisi lain, dosen, sebagaimana para profesional lainnya, seperti saintis, dokter, 

pengacara, atau arsitek, dipandang memiliki keengganan tertentu dalam hal menempati 

posisi sebagai pemimpin maupun pengikut (Clegg & McAuley, 2005; Mintzberg, 

1998; Noordegraaf & de Wit, 2012). Dosen lebih memandang diri mereka sendiri 

sebagai profesional yang otonom dan memiliki banyak pilihan (Deem & Brehony, 

2005), dan secara umum mampu mengelola diri sendiri (Evans, 2008). Sifat 

pekerjaannya yang akademis membuat seorang dosen di perguruan tinggi dapat 

menjadi pengikut maupun pemimpin dalam kesempatan dan situasi yang berbeda 

(Billot dkk., 2013).  

Meskipun memiliki peran penting dalam organisasi, literatur tentang followership 

dalam konteks pendidikan tinggi masih jauh lebih sedikit jumlahnya dibandingkan 

dengan literatur kepemimpinan. Hasil penelusuran melalui database Scopus pada 
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bulan Januari 2021 menemukan hanya terdapat satu artikel menggunakan kombinasi 

kata-kata kunci “followership” dan “higher education” dari tahun 2001 sampai dengan 

2010, dan meningkat pada periode tahun 2011 sampai dengan 2020 menjadi 8 literatur, 

baik berupa artikel hasil penelitian maupun telaah literatur, sedangkan ketika 

menggunakan kombinasi kata-kata kunci “leadership” dan “higher education” 

dihasilkan  21 artikel pada periode tahun 2001 hingga 2010, dan 152 artikel pada 

periode tahun 2011 sampai 2020. 

Kurangnya ketertarikan terhadap followership dibandingkan kepemimpinan yang 

tercermin dalam perbandingan jumlah literatur ini, menurut Uhl-Bien, Riggio, Lowe, 

& Carsten (2014) sebagian besar disebabkan oleh kebingungan dan kesalahpahaman 

tentang konsep kepengikuan. Untuk mengatasi kondisi tersebut, salah satu kebutuhan 

terbesarnya adalah secara jelas mengkonseptualisasikan followership dosen di 

perguruan tinggi. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menggali bagaimana 

dosen mengoperasionalisasikan followership yang efektif di perguruan tinggi.  

Landasan teoritis 

Konseptualisasi kepengikutan 

Followership telah didefinisikan dalam berbagai cara. Literatur kepemimpinan 

tradisional yang berpusat pada pemimpin memandang followership sebagai ciri sifat 

alamiah yang akan membawa seseorang selamanya menjadi bawahan (Russell, 2003). 

Pada perkembangannya, cara pandang terhadap followership bergeser dari penekanan 

pada ciri sifat bawaan ke arah pendefinisian followership sebagai suatu peran (misal, 

Carsten dkk., 2010; Howell & Costley, 2006; dan Kelley, 1988, 1992), atau hierarki 

(Townsend & Gebhart, 1997). Pada sisi lain, pandangan yang menyatakan bahwa 

followership merupakan peran mendapatkan tantangan dari sebagian ahli yang 

beranggapan bahwa followership lebih tepat didefinisikan sebagai suatu proses atau 

keadaan (misal, Gardner dkk., 2005; Rost, 2008; Stech, 2008). 
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Uhl-Bien dkk. (2014) melakukan telaah secara intensif atas berbagai literatur 

terkait  kepengikutan, dan menyimpulkan bahwa terdapat dua pendekatan dalam 

penelitian tentang followership yaitu: (1) role-based views, yang memandang 

followership sebagai peran yang dilakukan oleh individu yang menempati suatu posisi 

formal maupun informal, dan (2) constructionist views, yang menggambarkan 

followership dan kepemimpinan sebagai sesuatu yang dibangun bersama dalam 

interaksi sosial dan relasional antara orang-orang yang terlibat.  

Penelitian ini menggunakan role-based views, sesuai dengan tujuannya yaitu untuk 

mengetahui bagaimana dosen mengoperasionalisasikan konstruk followership dalam 

konteks perguruan tinggi, dalam hal perilaku apa yang ditampilkan dalam perannya 

sebagai pengikut yang efektif terhadap pemimpin struktural di tempat kerja. Selain 

memiliki otoritas akademik pada bidang keilmuannya, dosen dalam organisasi 

perguruan tinggi juga terikat oleh otoritas administratif yang didukung oleh otoritas 

resmi atau yang disebut sebagai pemimpin struktural 

Pada pendekatan followership berbasis peran, followership seringkali didefinisikan 

berdasarkan konseptualisasi tentang followership yang efektif (Adair, 2008; Bjugstad, 

Thach, Thompson, & Morris, 2006; Stech, 2008). Pembahasan tentang karakteristik 

followership efektif, baik karakteristik personal maupun perilaku yang dilakukan 

pengikut, dengan demikian merupakan pembahasan penting dalam literatur 

kepengikutan. Baik Kelley (1988) maupun Lundin dan Lancaster (1990) berpendapat 

tentang adanya kesamaan antara pengikut yang efektif maupun pemimpin yang efektif. 

Beberapa ahli mencari karakteristik yang dianggap mewakili followership efektif 

melalui wawancara dengan para pengikut dan meminta mereka untuk mengidentifikasi 

apa yang membuat mereka efektif sebagai pengikut (Alcorn, 1992; Carsten dkk., 2010; 

Kelley, 1988, 1992; Lundin & Lancaster, 1990). Ahli lain meminta para pengikut untuk 

menuliskan daftar karakteristik yang membuat mereka efektif (Chaleff, 2003; 

Meilinger, 2001).  
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Sebagai hasilnya, didapatkan karakteristik followership efektif yang beragam, 

misalnya, Kelley (1988, 1992) mendefinisikan followership efektif sebagai partisipasi 

dalam proses bersama untuk mencapai beberapa tujuan bersama, dan merupakan 

serangkaian kualitas positif, seperti motivasi diri, pemecah masalah secara mandiri, 

dan berkomitmen pada kelompok dan organisasi. Adapun Chaleff (1995) mengajukan 

konsep courageous followership sebagai followership yang ideal, yang terdiri atas 

keberanian-keberanian mengambil tanggung jawab, melayani pemimpin, menantang 

pemimpin, berpartisipasi dalam perubahan, dan mengambil tindakan moral. 

Ahli lain yang sering menjadi rujukan peneliti topik followership belakangan ini, 

yaitu Carsten dkk. (2010), mengidentifikasi followership yang efektif memiliki 

karakteristik sebagai berikut: (1) team player, (2) positive attitude, (3) initiative, (4) 

expressing opinions, (5) flexibility (6) obedience, (7) communication skills, (8) loyalty, 

(9) responsible, (10) taking ownership, (11) mission conscience, dan (12) integrity. 

Followership di pendidikan tinggi 

Fokus kepemimpinan pada pendidikan tinggi telah bergeser dari perhatian yang 

terpusat pada pemimpin dan premis tentang pengembangan individual menjadi 

pemimpin yang ideal, menuju ke arah kesadaran akan potensi kepemimpinan efektif 

yang memiliki keberadaan yang luas dalam organisasi (Middlehurst, 2012). Konsep 

kepemimpinan telah mengacu kepada kepemimpinan yang saling berbagi (Weaver, 

Pifer, & Colbeck, 2009), kolektif (Bolden, Petrov, & Gosling, 2008), atau terdistribusi 

(Gosling, Bolden, & Petrov, 2009).  

Peneliti kepemimpinan mulai menyadari bahwa selama ini pendekatan dalam 

pendidikan tinggi telah memberikan penekanan yang sangat besar kepada pemimpin 

dan terlalu menyederhanakan konsepsi dari proses interaktif dalam kepemimpinan 

(Billot dkk., 2013). Para peneliti tersebut mendukung penelitian yang mengakui 

kompleksitas dari proses kepemimpinan, dan terutama bagi diperhitungkannya 

pengikut dan persepsi mereka tentang situasi di mana kepemimpinan sedang 
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berlangsung. Pengalaman pengikut terbukti merupakan temuan berharga dari suatu 

pengujian kepemimpinan (Billot dkk., 2013; Cox, Plagens, & Sylla, 2010). 

Meskipun lebih sedikit jumlahnya dibandingkan penelitian di bidang bisnis dan 

industri (Billot et al., 2013; Murji, 2015; Smith, 2009), penelitian followership juga 

telah dilakukan di bidang pendidikan tinggi, baik menggunakan pendekatan kualitatif 

maupun kuantitatif.  Penelusuran menggunakan aplikasi Publish or Perish pada Google 

Scholar terhadap minat terkini atas followership dalam konteks pendidikan  tinggi 

menghasilkan tema-tema: followership outcomes (misal, Essa & Alattari, 2019; 

Oyetunji, 2013; Strong, & Williams, 2014), followership styles (Deale, Schoffstall & 

Brown, 2016; Guo, 2018; Tourish & Tourish, 2010; Waddington, 2019), esai tentang 

followership dan kepemimpinan (Jerry, 2013; Osborne, 2011; Prilipko, 2019), 

followership mahasiswa dalam relasi dengan pengajar (Crippen, 2012;  Da’as & 

Zibenberg, 2021), pendidikan followership (Murji 3013, Jenkins & Spranger, 2020; 

Baublits, 2014), dan pengalaman followership (Billot dkk., 2013; Brooker, Cumming 

& Logan, 2021; Hawkins, 2017; Tabak & Lebron, 2017). Belum terdapat konsensus 

tentang bagaimana dosen mengoperasionalisasikan followership yang efektif. 

Penelitian ini extends bidang followership dengan cara menyediakan konseptualisasi 

followership efektif pada dosen. 

Metode 

Pendekatan penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode qualitative 

content analysis (Hsieh & Shannon, 2005). Qualitative content analysis (QCA) adalah 

metode penelitian untuk mendeskripsikan dan menginterpretasikan data teks melalui 

proses coding yang sistematik yang menghasilkan identifikasi kategori-kategori dan 

tema-tema (Hsieh & Shannon, 2005). Pendekatan QCA bervariasi dalam hal sejauh 

mana pendekatan tersebut menggunakan pertimbangan induktif atau deduktif. 

Berdasarkan tujuan penelitian ini, yaitu untuk mengidentifikasi konseptualisasi 
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followership yang efektif pada dosen, digunakan pendekatan konvensional. 

Pendekatan konvensional terhadap qualitative content analysis sangat mengandalkan 

pertimbangan induktif, data-driven, dan memungkinkan peneliti untuk mengambil 

kesimpulan tanpa hipotesis a priori sebelumnya (Hsieh & Shannon, 2005). Oleh karena 

itu, studi ini tidak menggunakan dimensi-dimensi followership yang telah ada 

sebelumnya, melainkan menggunakan tema-tema yang muncul dari data.  

Proses content analysis baik induktif maupun deduktif melibatkan tiga fase utama, 

yaitu: persiapan, pengorganisasian, dan melaporkan hasil. Fase persiapan terdiri atas 

pengumpulan data yang tepat bagi content analysis, memahami data (making sense of 

the data), dan memilih unit analisis. Pada pendekatan induktif sebagai mana pada studi 

ini, fase pengorganisasian meliputi open coding, membuat kategori-kategori, dan 

abstraksi (Elo & Kyngäs, 2008). Pada fase pelaporan, hasil dideskripsikan melalui isi 

(content) dari kategori-kategori yang menggambarkan fenomena menggunakan 

pendekatan yang dipilih (Elo & Kyngäs, 2008). 

Ethical Protocol  

Penelitian ini telah mendapatkan persetujuan etis dari Komite Etik Penelitian 

Universitas Airlangga dan mendapatkan sertifikat Ethical Approval No. 2350-KEPK. 

Semua partisipan telah memenuhi informed consent tertulis. Penjelasan singkat tentang 

penelitian (study brief) yang tercantum pada formulir informed consent telah 

memberikan informasi kepada partisipan bahwa jawaban maupun keikutsertaan 

mereka terjamin kerahasiaannya, dan bahwa mereka dapat menarik diri dari penelitian 

kapan pun mereka inginkan. Semua partisipan telah menyetujui untuk direkam selama 

proses wawancara yang akan ditanskripsikan, dan identitas mereka dibuat anonim. 

Rekaman wawancara disimpan di dalam komputer yang dilindungi password 

(encrypted), yang menyimpan semua data tersebut dalam kurun waktu tertentu. 

Partisipan 
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Partisipan penelitian ini diperoleh dengan menggunakan purposeful sampling 

(Patton, 2002). Langkah ini berarti mengidentifikasi dan menyeleksi individu yang 

memahami atau berpengalaman tentang fenomena yang sedang diteliti (Cresswell & 

Plano Clark, 2018). Kriteria partisipan penelitian ini adalah dosen di Indonesia yang 

tidak sedang menempati posisi kepemimpinan pada fakultas maupun universitas. 

Penelitian ini melibatkan 9 partisipan yang merupakan dosen pada higher education 

institutions di Indonesia, baik berbentuk legal entity, public service agency atau private 

universities. Partisipan wawancara terdiri atas 5 laki-laki dan 4 perempuan, dengan 

rentang usia dari 31 hingga 47 tahun. Empat orang partisipan bergelar doktor, dan lima 

orang bergelar master, dengan masa kerja terentang dari  kurang dari 10 tahun hingga 

20 tahun. 

Keterpercayaan 

Usaha untuk meningkatkan keterpercayaan (trustworthiness) temuan penelitian ini 

telah direncanakan di bagian persiapan dan diimplementasikan dalam penelitian ini. 

Keterpercayaan temuan ditingkatkan dengan cara menggunakan jasa pembuat verbatim 

profesional tersumpah, melakukan review atas verbatim secara teliti baris demi baris, 

mendokumentasikan catatan-catatan terkait proses penelitian secara terperinci, dan 

diskusi antarpeneliti atas temuan yang diperoleh. 

Pengumpulan data 

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara secara daring menggunakan 

aplikasi Zoom, sehingga partisipan berada di lokasi masing-masing yang dipilihnya. 

Sebelum wawancara dilakukan, peneliti memastikan apakah partisipan berada pada 

tempat yang aman dan nyaman untuk melakukan wawancara, sesuai dengan checklist 

dalam panduan wawancara. Wawancara dilakukan secara semi terstruktur, berdasarkan 

panduan wawancara yang memberikan keleluasaan (a loose structure) untuk 

mengeksplorasi jawaban yang diberikan partisipan. Pertanyaan yang diajukan dalam 



11 
 

penelitian ini adalah “perilaku apa saja yang perlu dilakukan oleh dosen untuk 

menjalankan followership yang efektif?” 

Analisis data 

Menggunakan metode qualitative content analysis secara induktif, data dianalisis 

melalui open coding, pembuatan kategori-kategori, dan abstraksi (Hsieh & Shannon, 

2005). Program software MAXQDA 2020 Analytics Pro digunakan untuk membantu 

proses coding yang dilakukan. 

Beberapa kriteria ditetapkan dalam analisis data untuk membedakan kategori 

atribut atau tema yang relevan maupun yang tidak relevan bagi penelitian followership 

ini. Kriteria pertama didasarkan pada pernyataan Carsten dkk. (2010) bahwa perilaku 

followership bukan tentang bagaimana individu berinteraksi relatif terhadap 

pekerjaannya, atau dengan rekan kerjanya, melainkan relatif terhadap pihak yang 

memiliki status yang lebih tinggi, yaitu pemimpin. Hal tersebut sejalan dengan yang 

dinyatakan oleh Uhl-Bien dkk. (2014) bahwa followership adalah karakteristik, 

perilaku, dan proses-proses dari individu yang bertindak dalam hubunganan dengan 

pemimpin, dan bukan merupakan perilaku karyawan secara umum. Sesuai dengan 

tujuan studi ini untuk menggali hanya perilaku-perilaku yang relevan dengan hubungan 

pemimpin dan pengikut, ditetapkan kriteria kedua, yaitu bahwa atribut yang berupa 

trait yang stabil maupun perilaku yang lebih bersifat umum daripada terkait 

followership tidak akan dilibatkan dalam tema followership efektif dalam studi ini. 

Temuan Penelitian 

Berdasarkan jawaban partisipan, dan kriteria yang telah ditetapkan dalam 

melakukan analisis di atas, diperoleh beberapa tema mengenai perilaku yang penting 

bagi followership dosen yang efektif. Terdapat empat tema perilaku yang muncul 

dalam wawancara, yaitu: (1) collaborative behavior, (2) voice, (3) personal initiative, 

dan (4) ethical behavior. Berikut ini adalah penjelasan tentang tema-tema tersebut. 



12 
 

Collaborative Behavior didiskusikan oleh tujuh partisipan. Collaborative behavior 

tercermin dari tindakan yang menunjukkan kesediaan untuk bekerja sama mencari 

solusi dan mencapai tujuan organisasi. Collaborative behavior ini dapat berupa 

kesediaan untuk berbagi tanggung jawab dan berkoordinasi untuk mencapai tujuan, 

sebagaimana dinyatakan pertisipan berikut ini:  

“Kita dapat membuat riset-riset yang aplikatif dan perlu dilakukan, dan tentu saja 

leader dan follower harus jadi satu visinya untuk tujuan itu. Leader yang akan 

memimpin, meng-arrange, mengelola organisasi itu. Follower juga harus 

berkontribusi, bukan kemudian diam. Harus berempati juga untuk saling 

berkontribusi.” (P42, male, 40 years)  

Collaborative behavior juga dapat berupa personal valuing, yaitu memperlakukan 

pemimpin dengan respek dan kepedulian. Sebagaimana dinyatakan partisipan berikut:  

“Followership itu modalnya adalah respect kepada pimpinan, walaupun tetap harus 

objektif, artinya tidak kemudian menilai pemimpin itu berdasarkan perasaan. Kalau 

memang dia itu bagus dalam melaksanakan kepemimpinannya, meskipun ada 

keterbatasan dari pimpinan itu, harus kita juga maklumi. Kita akan tetep respect, 

karena sebenarnya dia itu sedang melaksanakan tanggung jawabnya, walaupun 

mungkin dia belum punya cara yang baik.” (P05, female, 45 years). 

Voice merupakan karakteristik yang didiskusikan oleh lima orang partisipan. Voice 

mencerminkan kepedulian individu akan pencapaian keadaan yang lebih baik dalam 

berbagai aspek dalam organisasi, yang diekspresikan secara verbal. Voice dapat 

dilakukan antara lain dalam bentuk promotif, yaitu anjuran untuk meningkatkan 

berbagai proses dalam organisasi, sebagaimana yang dinyatakan partisipan berikut: 

“Karena perubahan menuju legal entity itu, penerapan IT menjadi semakin 

advanced dan canggih. Beberapa dosen yang senior misalnya, jadi agak kepontal 

terengah-engah. Nah, adalah hak-hak kita untuk juga mengingatkan kepada 

pimpinan bahwa anak buahnya itu tidak cuma muda-muda, tapi ada yang tua juga, 
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dan itu juga harus ada way out-nya juga. Solusinya juga bagaimana.” (P10, female, 

40 years). 

Voice juga dilakukan individu dalam bentuk prohibitif atau kepedulian untuk 

mencegah praktek-praktek maupun kebijakan yang berpotensi menimbulkan masalah, 

sebagaimana disampaikan oleh partisipan berikut:  

“Kita juga harus kritis, tidak hanya patuh saja, mengikuti saja. Boleh jadi, pimpinan 

itu karena banyak sekali yang dipikirkan jadi ada yang terlewat, atau ada yang 

kurang cermat di dalam membaca kebijakan. Kita bisa mengkritisi ketika ada 

instruksi dari pimpinan yang menurut kita itu kurang efektif atau kurang efisien.” 

(P40, male, 41 years). 

 

Personal initiative didiskusikan oleh tiga orang partisipan. Inisiatif personal 

mencerminkan adanya usaha individu yang dilakukan untuk mencapai tujuan 

organisasi yang dimulai dari diri sendiri (self-starting) dan tidak menunggu diminta 

oleh pemimpinnya. Salah satu partisipan menyatakan hal berikut:  

“Nah, sebenarnya dosen juga bisa langsung mengakses info (mengenai peraturan-

peraturan) ke kementerian tanpa harus melaui rektor, kan kementerian punya 

website sendiri, semua pengumuman ada di sana juga.” (P30, male, 45 years). 

Inisiatif personal juga merefleksikan pengembangan rencana yang dilakukan 

individu berdasarkan deteksinya atas peluang-peluang di masa yang akan datang, di 

samping usaha pencegahan masalah yang mungkin timbul di masa depan. Partisipan 

menggambarkan hal tersebut sebagai berikut:  

Apalagi kalau di program studi saya kan di Fakultas Kedokteran, tengok-tengok 

lah di program studi lain. Punya potensi apa yang bisa kita bekerja sama, dan itu 

banyak, ternyata. Jadi contohnya yang paling gampang itu, Fakultas Psikologi 

Univ. X, Fakultas Psikologi Univ Y, sekarang punya alat untuk MRI, nggak? CT 

Scan punya, nggak? Kan nggak punya, padahal sekarang arahnya, neurosains. 

Contohnya begitu. Nah, di FK kita itu tinggal datang ke radiolog, mau pinjam alat 

untuk riset ini, itu, bisa, dan mereka sangat terbuka ternyata. Jadi kita bisa menjadi 
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number one di tempat kami, menjadi nomor satu riset-riset tentang neurologis, 

karena kita dekat dengan alatnya, orangnya dan sebagainya. (P42, male, 40 years). 

 

Ethical behavior didiskusikan oleh tiga orang partisipan. Ethical behavior 

merupakan cara individu berperilaku sesuai dengan nilai-nilai etika organisasi, maupun 

etika akademik. Ethical behavior antara lain meliputi rasa memiliki kewajiban untuk 

menjaga sifat etis dari organisasi maupun tindakannya, sebagaimana disampaikan 

partisipan berikut: 

“Jadi kita itu sebenarnya nggak cuma bertanggung jawab ke pimpinan. Benar kita 

membantu pimpinan untuk mencapai tujuan institusi, tapi secara pribadi kita juga 

punya tanggung jawab terkait dengan tugas-tugas yang memang sudah jadi amanah 

kita. Jadi tidak hanya ke pimpinan sebenarnya, tapi mungkin kita juga secara 

pribadi punya tanggung jawab kepada Tuhan (P05, female, 45 years). 

Ethical behavior juga meliputi keberanian menghadapi risiko dan mengatasi rasa takut 

ketika melakukan tanggung jawab etika. Salah satu partisipan menyatakan hal tersebut 

sebagai berikut: 

Tapi ketika leader menggunakan kekuasannya untuk menyerang kubu lain, 

contohnya, itu yang perlu kita ingatkan, jadi kita tidak membabi buta untuk 

mendukung leader. (Laki-laki, 40). 

  

Diskusi 

Temuan studi ini menunjukkan bahwa terdapat empat tema yang menyusun 

followership efektif pada dosen, yaitu: (1) collaborative behavior, (2) voice, (3) 

personal initiative, dan (4) ethical behavior.  

Collaborative behavior merupakan kesediaan untuk bekerja sama mencari solusi 

dan mencapai hasil yang melampaui keterbatasan visi masing-masing individu pihak 

terkait (Kim & Ju, 2008; Gray, 1989). Kolaborasi telah dipandang sebagai cara untuk 

menjawab tantangan abad ke-21, menguatkan perkembangan inovasi, pertumbuhan, 

dan produktivitas bagi semua pihak yang terlibat. Menurut Gray (1989), kolaborasi 
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adalah berdasarkan adagium sederhana bahwa dua kepala lebih baik daripada satu 

kepala, di mana perbedaan sudut pandang tentang pemecahan masalah yang ada 

seringkali dapat menjadi sumber potensi kreatif. Hal tersebut juga berlaku di dunia 

pendidikan tinggi, seiring dengan perubahan institusi pendidikan tinggi menjadi lebih 

bersifat inovatif dan entrepreneurial. Para dosen saling bekerja sama dan berbagi 

tanggung jawab dengan pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi.  

Menurut Liao dkk. (2015), terdapat tiga aspek dari perilaku kolaboratif, yaitu 

common goals, conflict management, professional interactions and cooperation. 

Adapun menurut Stichler (2009) perilaku kolaboratif terdiri atas power balancing, 

integration, and interpersonal valuing. Studi ini menemukan bahwa bentuk 

collaborative behavior pada dosen sebagian besar berupa cooperation dan interpersonal 

valuing, sebagaimana yang terdapat pada aspek-aspek collaborative behavior menurut 

Liao dkk. (2015) dan Stichler (2009). 

Tema lain yang ditemukan dalam studi ini adalah voice yang merupakan ekspresi 

kepedulian, disertai dengan niat atau intensi untuk memperbaiki berjalannya berbagai 

proses dalam organisasi (Van Dyne & LePine, 1998). Voice memiliki pengaruh positif 

pada keberfungsian organisasi, karena hal tersebut memungkinkan teridentifikasinya 

hal baru dan dapat memandu perhatian pemimpin untuk menyelesaikan masalah 

penting terkait praktek-praktek yang tengah berlangsung dalam organisasi. Voice 

dianggap sebagai cara yang efektif bagi karyawan untuk menunjukkan bahwa ia 

memiliki kepedulian tentang tempat kerjanya (Liang, Farh & Farh, 2012).  

Temuan penelitian ini sejalan dengan Liang dkk. (2012) yang membedakan antara 

promotif voice dan prohibitif voice. Promotive voice meliputi anjuran untuk 

meningkatkan proses-proses organisasi. Motivasi di balik voice behavior jenis ini 

adalah membuat organisasi menjadi tempat yang lebih baik. Sebaliknya, suara 

prohibitif meliputi menyatakan kepedulian tentang kemungkinan adanya kebijakan, 

praktek, maupun perilaku kerja yang bermasalah (Liang dkk., 2012). Pada dosen, 
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kedua jenis voice tersebut ada. Dosen menggunakan promotive voice ketika 

memberikan masukan kepada pimpinan untuk meningkatkan berbagai proses kerja di 

institusi, adapun prohibitive voice terutama digunakan dosen untuk mengkritisi 

kebijakan pimpinan yang kurang tepat. 

Tema lain, inisiatif personal, merupakan suatu perilaku kerja untuk mencapai 

tujuan yang dimulai dari diri sendiri (self-starting), memiliki pendekatan proaktif, dan 

kegigihan (persistence) dalam mengatasi kesulitan yang timbul dalam upaya mencapai 

tujuan  (Fay & Frese, 2001; Frese, Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997).  Studi ini 

menunjukkan kesesuaian dengan pernyataan peneliti sebelumnya yang menyatakan 

bahwa inisiatif personal memiliki indikator-indikatir berupa self-starting dan 

proaktivitas. Self-starting artinya bahwa tujuan tidak diberikan atau ditugaskan oleh 

orang lain, dalam hal ini pemimpin, namun oleh dirinya sendiri yang menetapkan 

tujuan tersebut. Pendekatan inisiatif personal yang proaktif bermakna bahwa individu 

berupaya untuk mendapatkan umpan balik, mendeteksi hal-hal yang menandakan 

kemungkinan adanya masalah di masa depan, dan mengembangkan rencana secara 

aktif untuk mencegah terjadinya masalah tersebut (Fay & Frese, 2001; Frese, Fay, 

Hilburger, Leng, & Tag, 1997).   

Tema terakhir yang diidentifikasi melalui temuan studi ini adalah ethical behavior. 

Ethical behavior adalah berperilaku dengan cara yang konsisten dengan apa yang 

secara khas dianggap oleh masyarakat maupun individu sebagai nilai-nilai yang baik 

(Suhonen dkk., 2011). Perilaku beretika memungkinkan karyawan untuk merasakan 

keselarasan antara nilai-nilai personalnya dengan nilai-nilai organisasi. Perasaan 

tersebut membuat etika tempat kerja menjadi bagian yang integral dalam memunculkan 

produktivitas dan kerja sama antara karyawan yang meningkat (Suhonen, Stolt, 

Virtanen, & Leino-Kilpi, 2011). Pada temuan studi ini, etika yang dimaksud juga 

mencakup etika akademik, selain etika organisasi. Temuan penelitian ini tentang 

indikator-indikator perilaku beretika sejalan dengan sebagian indikator perilaku 

beretika dalam setting kepemimpinan atau organisasi yang dilakukan Emery (2016) 
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berdasarkan Moral Potency Questionnaire dari Hannah, Avolio dan May (2011). 

Indikator-indikator tersebut meliputi moral ownership dan moral courage.  

Moral ownership mengacu kepada rasa tanggung jawab individu atas sifat etis dari 

tindakannya, organisasi maupun orang lain di sekitarnya (Hannah dkk., 2011), 

termasuk rasa tanggung jawab untuk mengambil tindakan moral ketika melihat suatu 

tindakan yang melanggar etika (Emery, 2016). Moral courage adalah keberanian 

individu dalam menghadapi risiko dan mengatasi rasa takut ketika melakukan 

tanggung jawab etis (Hannah dkk., 2011). Hal tersebut sejalan dengan penelitian Uhl-

Bien dan Carsten (2007) tentang bagaimana pengikut merespon permintaan yang tidak 

etis dari pemimpin sebagai salah satu bidang kajian yang telah penting terkait peran 

pengikut dan followership dalam etika organisasi. 

Sebagian dari tema-tema tersebut, yaitu voice dan personal initiative, merupakan 

perilaku yang disebut beberapa ahli sebagai perilaku proaktif (Klimchak, Carsten, 

Morrell & MacKenzie, 2016; Uhl-Bien dkk., 2014). Perilaku proaktif 

mempertimbangkan cara-cara kreatif dan intensional yang direncanakan dan dilakukan 

oleh karyawan terhadap lingkungannya untuk mempengaruhi, mengubah, maupun 

memberikan alternatif cara yang lebih sesuai menurutnya (Uhl-Bien dkk., 2014). Grant 

dan Ashford (2008) mendefinisikan perilaku proaktif sebagai tindakan antisipatori 

yang diambil karyawan untuk memberikan impact pada diri dan/atau lingkungannya. 

Kepengikutan yang dilakukan oleh dosen, merupakan kepengikutan yang proaktif, 

sejalan dengan sifat otonom, tersedianya banyak pilihan (Deem & Brehony, 2005), dan 

kemampuan mengelola diri sendiri yang dimiliki dosen (Evans, 2008). Perilaku 

kepengikutan proaktif berbeda dari dari perilaku proaktif secara umum. Perilaku 

kepengikutan harus terjadi dalam konteks hubungan hierarkis dengan pemimpin, 

sehingga masalah yang paling relevan bagi penelitian kepengikutan, termasuk pada 

dosen, adalah bagaimana individu terlibat dalam perilaku ini dalam hubungan dengan 

pemimpin, dan bagaimana pemimpin menerima dan merespon perilaku proaktif 
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pengikut (Whiting, Maynes, Podsakoff, & Podsakoff, 2012). Ini bukan hal yang remeh, 

mengingat beberapa penelitian menunjukkan bahwa pemimpin tidak selalu dapat 

menerima proaktivitas pengikutnya (Grant, Parker, & Collins, 2009; Whiting et al., 

2012). Pemimpin dapat melihat proaktivitas sebagai ketidaksantunan, maupun 

pelanggaran batas (Uhl-Bien et al., 2014), sehingga pengikut, dalam hal ini dosen, 

harus siap menghadapi konsekuensinya. 

Theoretical Contributions 

Temuan ini menghasilkan kontribusi teoritis terhadap literatur followership dalam 

hal mengidentifikasi dimensi followership efektif yang spesifik pada konteks 

pendidikan tinggi, dalam hal ini pada dosen, sebagai profesional yang otonom dan 

memiliki hubungan yang relatif setara dengan pemimpinnya yang dalam konteks 

perguruan tinggi di Indonesia juga merupakan koleganya sesama dosen. Temuan 

penelitian ini juga menunjukkan bahwa konseptualisasi followership pada dosen 

meliputi perilaku-perilaku proaktif, di samping perilaku yang menjunjung tinggi etika, 

dan perilaku kolaboratif. Studi ini juga memperkaya literatur studi organisasional 

tentang kepengikutan dalam konteks perguruan tinggi. Hal tersebut sejalan dengan 

anjuran Uhl-Bien dkk. (2014) untuk meneliti kepengikutan dalam konteks yang 

bervariasi.  

Practical Implications 

Temuan studi ini memiliki implikasi bagi praktek organisasional dalam konteks 

pendidikan tinggi, yaitu memberikan masukan kepada pihak manajerial perguruan 

tinggi tentang hal-hal penting dalam mencapai kepengikutan yang efektif pada dosen.  

Limitations and Directions for Future Research 

Terdapat beberapa keterbatasan dalam temuan studi ini. Pertama, walaupun ukuran 

sampel sebanyak 9 partisipan berada dalam rentang 3-10 orang bagi studi 

fenomenologis (Creswell, 2014), temuan ini mensyaratkan pengujian lebih jauh dengan 
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ukuran sampel yang lebih besar untuk membuat kesimpulan yang tegas. Kedua, 

partisipan studi ini terbatas pada dosen di Indonesia sehingga hasil may lack 

generalizability pada negara-negara dengan sistem pengelolaan pendidikan tinggi yang 

berbeda. 

Temuan penelitian ini juga memiliki implikasi bagi penelitian selanjutnya, yaitu 

bahwa dimensi-dimensi ini dapat dikembangkan menjadi pengukuran followership 

untuk konteks dosen. Mempertimbangkan karakteristik dosen yang khas dan juga 

karakteristik dunia pendidikan tinggi yang berbeda dengan organisasi secara umum, 

pengukuran followership pada dosen yang valid dan reliabel perlu untuk 

dikembangkan. 
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