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Kata Pengantar

Buku ini hadir sebagai jawaban terhadap tantangan besar yang dihadapi 
oleh organisasi di era modern, yaitu bagaimana mengoptimalkan 

kinerja pegawai sekaligus memperkuat loyalitas mereka. Dalam dunia 
yang terus berubah dengan cepat, kompetisi yang semakin ketat, serta 
perkembangan teknologi yang pesat, peran kepemimpinan dan keyakinan 
diri pegawai menjadi faktor yang sangat menentukan dalam mencapai 
kesuksesan jangka panjang suatu organisasi.

Kepemimpinan otentik dan self-efficacy merupakan dua konsep 
yang kini semakin diakui sebagai kunci dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang produktif, sehat, dan berkelanjutan. Kepemimpinan otentik 
tidak hanya berbicara tentang kemampuan teknis dalam mengelola 
sumber daya, tetapi juga tentang integritas, kejujuran, dan kesadaran diri 
yang dimiliki oleh seorang pemimpin. Pemimpin yang otentik mampu 
membangun kepercayaan, memotivasi, dan memberdayakan pegawai 
untuk mencapai potensi terbaik mereka. Sementara itu, self-efficacy, 
yang merujuk pada keyakinan individu terhadap kemampuan diri untuk 
menyelesaikan tugas, menjadi pendorong utama dalam meningkatkan 
kinerja dan rasa percaya diri pegawai.

Buku ini dirancang untuk memberikan pemahaman yang mendalam 
tentang bagaimana kedua konsep ini saling berinteraksi dan berperan 
dalam memperkuat loyalitas pegawai. Selain itu, buku ini juga memberikan 
wawasan tentang bagaimana organisasi dapat menciptakan budaya yang 
mendukung kedua elemen ini dalam rangka menciptakan lingkungan 
kerja yang lebih produktif dan harmonis. Dengan memadukan teori 
dan praktek terkini, diharapkan buku ini dapat menjadi referensi yang 
bermanfaat bagi para pemimpin, praktisi HR, serta akademisi dalam 
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memahami dan mengimplementasikan konsep-konsep tersebut di dalam 
organisasi mereka.

Semoga buku ini memberikan kontribusi positif bagi pengembangan 
sumber daya manusia dan membantu organisasi dalam mencapai tujuan 
yang lebih besar, baik dalam aspek kinerja maupun loyalitas pegawai.

Surabaya, Juni 2025

Dr. Indra Prasetyo, Sp., M.M.
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Motto

Keberhasilan Sejati Bukan 
Terletak Pada Apa Yang Kita 

Capai, 

Tetapi Pada Siapa Kita Menjadi 
dalam Perjalanan Menuju Tujuan
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Ringkasan

Buku ini mengupas pentingnya kepemimpinan otentik dan self-efficacy 
dalam mengoptimalkan kinerja pegawai serta memperkuat loyalitas 

mereka terhadap organisasi. Dalam dunia kerja yang semakin dinamis 
dan penuh tantangan, perusahaan tidak hanya dituntut untuk mencapai 
target-target bisnis, tetapi juga untuk menciptakan lingkungan yang 
mendukung perkembangan pegawai secara holistik. Salah satu cara untuk 
mencapainya adalah melalui kepemimpinan otentik yang mengedepankan 
nilai-nilai kejujuran, integritas, dan kesadaran diri. Kepemimpinan seperti 
ini membangun hubungan yang kuat antara pemimpin dan pegawai, serta 
meningkatkan rasa saling percaya dan komitmen dalam tim.

Kepemimpinan otentik menekankan pentingnya pemimpin yang 
dapat menjadi teladan bagi bawahannya. Pemimpin yang otentik tidak 
hanya menunjukkan kompetensi dalam pengambilan keputusan dan 
manajemen, tetapi juga mampu menunjukkan empati dan perhatian 
terhadap kesejahteraan pegawai. Pemimpin yang otentik lebih mampu 
memotivasi pegawai untuk bekerja dengan penuh semangat karena 
mereka merasa dihargai dan didengar. Dengan menciptakan lingkungan 
kerja yang penuh dukungan dan transparansi, pemimpin otentik dapat 
memperkuat loyalitas pegawai terhadap organisasi, yang pada gilirannya 
berdampak positif pada peningkatan kinerja.

Di sisi lain, elemen signifikan lainnya yang memengaruhi kinerja 
karyawan adalah efikasi diri, yaitu keyakinan terhadap kemampuan diri 
untuk menyelesaikan tugas dengan sukses. Karyawan yang memiliki 
tingkat efikasi diri yang tinggi cenderung lebih proaktif, bertanggung 
jawab atas pekerjaannya, dan lebih percaya diri dalam menghadapi 
tantangan. Self-efficacy ini dapat dipengaruhi oleh pengalaman pribadi 
pegawai, dukungan sosial yang diterima, serta umpan balik yang diterima 
dari pemimpin atau rekan kerja. Ketika pegawai merasa bahwa mereka 
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memiliki kemampuan untuk mencapai tujuan, mereka akan lebih 
termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik dan lebih produktif.

Buku ini juga membahas bagaimana kombinasi antara kepemimpinan 
otentik dan self-efficacy dapat menciptakan budaya kerja yang sehat dan 
produktif. Kepemimpinan otentik tidak hanya memfasilitasi terciptanya 
iklim kerja yang positif, tetapi juga memberikan ruang bagi pegawai 
untuk mengembangkan potensi mereka. Dengan adanya dukungan dari 
pemimpin yang otentik, pegawai merasa lebih diberdayakan dan lebih 
mampu mengatasi rintangan yang ada, sehingga dapat meningkatkan 
kinerja mereka secara keseluruhan.

Lebih lanjut, buku ini mengemukakan bahwa pemimpin yang otentik 
mampu membantu pegawai mengatasi rasa ragu atau ketidakpastian 
dalam diri mereka dengan memberikan dukungan dan umpan balik yang 
konstruktif. Hal ini dapat meningkatkan rasa percaya diri pegawai, yang 
pada gilirannya meningkatkan tingkat self-efficacy mereka. Ketika pegawai 
merasa dihargai dan percaya diri dalam kemampuan mereka, mereka akan 
cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi.

Buku ini juga menyoroti pentingnya menciptakan sinergi antara 
kedua faktor tersebut untuk mencapai hasil yang optimal. Kepemimpinan 
otentik yang efektif tidak hanya berfokus pada pencapaian hasil jangka 
pendek, tetapi juga pada pengembangan jangka panjang pegawai dan 
penciptaan budaya organisasi yang inklusif dan berbasis kepercayaan. 
Dengan menanamkan prinsip-prinsip kepemimpinan otentik dan 
membangun keyakinan diri pada pegawai, organisasi dapat meningkatkan 
kinerja secara berkelanjutan, sekaligus memperkuat loyalitas pegawai 
dalam jangka panjang.

Secara keseluruhan, buku ini menawarkan wawasan yang 
komprehensif tentang bagaimana peran kepemimpinan otentik dan self-
efficacy dapat memperkuat hubungan antara pemimpin dan pegawai, 
serta meningkatkan kinerja dan loyalitas pegawai. Dengan penerapan 
prinsip-prinsip ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 
lebih produktif dan harmonis, yang pada akhirnya berkontribusi pada 
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pencapaian tujuan organisasi secara efektif. Buku ini sangat relevan dengan 
perkembangan kaidah karya ilmiah terbaru yang menekankan pentingnya 
integritas dan pemberdayaan dalam membangun hubungan kerja yang 
sehat.
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BAB 1 
Pendahuluan

A. Latar Belakang

Perubahan dalam dunia kerja yang semakin kompleks dan dinamis 
menuntut organisasi untuk tidak hanya mengandalkan strategi bisnis 
yang efisien, tetapi juga pada pengelolaan sumber daya manusia yang 
efektif dan berkelanjutan. Salah satu faktor kunci yang mempengaruhi 
keberhasilan suatu organisasi adalah kinerja pegawai, yang dapat menjadi 
pendorong utama bagi tercapainya tujuan jangka panjang perusahaan. 
Namun, kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh faktor eksternal, 
seperti insentif finansial atau alat evaluasi kinerja, melainkan juga oleh 
faktor internal, salah satunya adalah kepemimpinan otentik dan keyakinan 
diri atau self-efficacy [1].

Kepemimpinan otentik adalah bentuk kepemimpinan yang 
menekankan pada integritas, keterbukaan, dan keaslian pemimpin dalam 
berinteraksi dengan tim mereka [2]. Pemimpin yang otentik mampu 
membangun hubungan yang kuat dengan para pegawai, memotivasi 
mereka dengan cara yang lebih bermakna, serta memberikan teladan dalam 
hal kejujuran dan transparansi. Dalam konteks ini, pemimpin tidak hanya 
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menjadi pengarah, tetapi juga sebagai contoh nyata dalam menjalankan 
nilai-nilai perusahaan yang dapat memberikan dampak langsung pada 
loyalitas dan motivasi pegawai. Oleh karena itu, kepemimpinan otentik 
sangat penting dalam menciptakan iklim kerja yang mendukung kinerja 
optimal [3].

Namun, salah satu elemen penting yang memiliki dampak besar 
terhadap kinerja pegawai adalah self-efficacy, yaitu keyakinan bahwa 
seseorang dapat mengatasi rintangan. Konsep ini pertama kali 
diperkenalkan oleh [4], yang menyatakan bahwa individu dengan tingkat 
self-efficacy yang tinggi lebih berani ketika menghadapi hambatan dan 
lebih berkomitmen untuk mencapai tujuan mereka. Pegawai dengan 
tingkat self-efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri, proaktif, dan 
terampil dalam mengatasi tantangan di tempat kerja, yang semuanya 
berkontribusi terhadap peningkatan kualitas kinerja mereka secara 
keseluruhan. Penelitian oleh [5] menunjukkan bahwa self-efficacy sangat 
penting dalam meningkatkan kinerja tim dan individu di berbagai konteks, 
termasuk dalam lingkungan korporat.

Kombinasi antara kepemimpinan otentik dan self-efficacy menawarkan 
pendekatan yang efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai dan 
memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi. Penelitian terbaru oleh 
[6] mengungkapkan bahwa kepemimpinan otentik dapat memperkuat 
self-efficacy pegawai melalui pemberian dukungan dan umpan balik yang 
konstruktif, menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung, serta 
memberi ruang bagi pengembangan pribadi yang berkelanjutan. Dengan 
kata lain, kepemimpinan otentik tidak hanya membantu membangun 
kepercayaan diri pegawai, tetapi juga memperkuat komitmen mereka 
terhadap tujuan organisasi [7].

Loyalitas pegawai terhadap perusahaan adalah salah satu aspek penting 
yang dapat memengaruhi tingkat retensi dan produktivitas dalam jangka 
panjang. Loyalitas ini tidak terbentuk begitu saja, melainkan dipengaruhi 
oleh sejumlah faktor, termasuk kualitas hubungan yang dibangun 
dengan pemimpin dan keyakinan pegawai terhadap kemampuan mereka 



BAB 2
Teori Kepemimpinan Otentik

A. Definisi dan Karakteristik Kepemimpinan Otentik

Kepemimpinan otentik (authentic leadership) adalah suatu pendekatan 
kepemimpinan yang berfokus pada keaslian dan integritas diri pemimpin 
dalam berinteraksi dengan pengikutnya. Kepemimpinan ini menekankan 
pentingnya pemimpin yang mampu menunjukkan diri mereka yang 
sebenarnya, jujur, dan transparan dalam segala tindakan dan keputusan. 
Pemimpin otentik tidak hanya mengedepankan pencapaian tujuan 
organisasi, tetapi juga memperhatikan kesejahteraan individu dalam 
organisasi tersebut. Pemimpin ini lebih mengutamakan hubungan yang 
saling menghargai dan mendorong pengikut untuk menjadi versi terbaik 
dari diri mereka sendiri [2].

Karakteristik utama dari kepemimpinan otentik mencakup empat 
aspek penting, yakni: pertama, kesadaran diri (self-awareness), yaitu 
pemimpin yang memahami diri mereka sendiri, nilai-nilai, emosi, dan 
keyakinan yang mereka miliki. Kedua, transparansi relasional (relational 
transparency), yang menunjukkan bahwa pemimpin terbuka dan jujur 
dalam berkomunikasi dengan pengikutnya. Ketiga, pemrosesan moral 
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(moral reasoning), yang mengacu pada kemampuan pemimpin untuk 
membuat keputusan yang berdasarkan pada prinsip-prinsip etika yang 
kuat. Terakhir, kekuatan internal (internalized moral perspective), yang 
menggambarkan bagaimana pemimpin tetap berpegang pada nilai-nilai 
mereka meskipun ada tekanan eksternal yang besar [40].

Kepemimpinan otentik merujuk pada teori perilaku yang 
dikembangkan oleh [41]. Teori kepemimpinan ini berkembang sebagai 
respons ketidakpuasan terhadap teori sifat karena dianggap tidak 
mampu menjelaskan efektivitas kepemimpinan dan dinamika hubungan 
antarpribadi. Teori perilaku meyakini bahwa perilaku pemimpin secara 
langsung memengaruhi efektivitas kelompok, dan pemimpin dapat 
menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka untuk memengaruhi orang lain 
secara efektif [42]. Dalam teori kepemimpinan otentik, fokus utamanya 
adalah pada tindakan pemimpin, bukan pada kualitas mental atau internal. 
Pemimpin otentik adalah pemimpin yang memiliki rasa percaya diri, 
optimisme, harapan, efisiensi, dan ketahanan. Pemimpin otentik memiliki 
kemampuan untuk beradaptasi, memiliki nilai moral dan perspektif yang 
jelas, memiliki pandangan positif, dan menempatkan karyawan untuk 
menjadi pemimpin demi kepentingan yang lebih tinggi [3].

Seorang penulis terkenal dalam bidang kepemimpinan, [43], 
menciptakan istilah “kepemimpinan otentik.” [43] mengklaim bahwa 
konsep kepemimpinan otentik dimasukkan ke dalam model awalnya 
sebagai respons terhadap kritik mengenai aspek negatif dari karisma serta 
kemungkinan para manajer narsistik dan otoriter yang berpura-pura 
menjadi pemimpin transformasional.

Pemimpin otentik juga sangat konsisten dan disiplin ketika mencapai 
tujuan dan menerapkan prinsip-prinsip mereka sendiri. Pemimpin yang 
otentik mampu menjadi panutan bagi pengikutnya, memberikan petunjuk 
perilaku dan arahan, serta memiliki standar moral dan nilai-nilai internal 
yang kuat [3]. Untuk membangun kepercayaan, harapan, dan optimisme 
di tempat kerja, pemimpin otentik memimpin tim atau organisasi dengan 
mencontohkan perilaku ini bagi pengikut mereka. Dalam pengambilan 



BAB 3 
Self-Efficacy dalam Konteks 
Organisasi

A. Definisi dan Konsep Self-Efficacy

[63] mendefinisikan self-efficacy sebagai keyakinan seseorang terhadap 
kemampuannya untuk menyelesaikan tugas atau mencapai tujuan 
tertentu. Konsep ini merupakan inti dari teori pembelajaran sosial 
Bandura, yang menekankan peran perilaku, pengaruh sosial, dan kognisi 
dalam perkembangan pribadi. Cara seseorang mengevaluasi hambatan, 
menetapkan tujuan, dan bertahan menghadapi kemunduran atau 
kegagalan sangat terkait dengan tingkat self-efficacy mereka.

Bandura mengemukakan bahwa self-efficacy bukanlah kemampuan 
atau keterampilan yang sebenarnya, melainkan persepsi individu terhadap 
kemampuan mereka untuk sukses dalam situasi tertentu. Dengan 
kata lain, self-efficacy mencakup keyakinan pribadi tentang seberapa 
efektif seseorang dalam mengatasi tantangan atau mencapai sasaran 
yang diinginkan. Individu dengan tingkat self-efficacy yang tinggi lebih 
cenderung untuk menetapkan tujuan yang menantang dan bertahan 
dalam upaya mereka untuk mencapainya, sementara individu dengan 
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self-efficacy rendah mungkin merasa cemas dan mudah menyerah ketika 
menghadapi hambatan [63].

Self-efficacy berperan penting dalam banyak aspek kehidupan, 
termasuk di tempat kerja. Karyawan dengan tingkat self-efficacy yang 
tinggi cenderung lebih tahan banting dalam menghadapi kesulitan, lebih 
mampu menyesuaikan diri dengan perubahan, dan lebih percaya diri 
dalam kemampuan mereka untuk melaksanakan pekerjaan mereka. Selain 
itu, self-efficacy terkait dengan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan 
mereka, kepuasan kerja, dan motivasi [64]

Self-efficacy adalah keyakinan yang dipegang seseorang tentang 
kemampuannya dan juga hasil yang akan ia peroleh dari kerja kerasnya 
mempengaruhi cara mereka berperilaku [63]. Self-efficacy adalah 
keyakinan bahwa seseorang mampu mencapai tujuan tertentu atau 
melakukan tugas tertentu, efikasi diri merupakan salah satu aspek 
pengetahuan tentang diri atau self- knowledge yang paling berpengaruh 
dalam kehidupan manusia sehari-hari [65].

Menurut penelitiannya [66], self-efficacy adalah keyakinan bahwa 
seseorang mampu merencanakan dan melaksanakan serangkaian tugas 
yang memerlukan keberhasilan atau pencapaian:

1. Individu memiliki keyakinan pada kapasitas mereka untuk 
mengatasi tantangan dalam tugas yang dihadapi.

2. Ketika seseorang yakin akan kemampuan mereka untuk mengatasi 
hambatan, mereka dapat mengembangkan motivasi untuk membuat 
keputusan yang tepat dan mengambil langkah-langkah yang 
diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut.

3. Seseorang sebaiknya memanfaatkan seluruh upaya, ketekunan, dan 
kerja keras untuk menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan.

4. Individu yang memiliki tingkat self-efficacy tinggi mampu 
mengatasi kegagalan dan bertahan dalam menghadapi tantangan 
serta hambatan.



BAB 4
Sinergi antara Kepemimpinan 
Otentik dan Self-Efficacy

A. Hubungan Kepemimpinan Otentik dan 
Self-Efficacy

Kepemimpinan otentik berperan penting dalam meningkatkan self-
efficacy pegawai, yaitu keyakinan pegawai terhadap kemampuan mereka 
untuk menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan [73]. Pemimpin 
otentik, yang dikenal karena integritas, transparansi, dan konsistensi nilai-
nilai pribadi mereka, dapat menciptakan lingkungan yang mendukung 
pembentukan self-efficacy yang positif pada pegawai. Kepercayaan diri 
pegawai yang tinggi terhadap kemampuan mereka dalam mencapai tujuan 
akan berdampak langsung pada peningkatan kinerja dan komitmen 
terhadap organisasi [74].

Salah satu cara kepemimpinan otentik meningkatkan self-efficacy 
adalah dengan menyediakan umpan balik yang jujur dan konstruktif. 
Pemimpin otentik tidak hanya memberikan apresiasi atas pencapaian, 
tetapi juga memberikan umpan balik yang membantu pegawai untuk 
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melihat area yang perlu dikembangkan tanpa merendahkan semangat 
mereka [2]. Pemimpin yang transparan dan terbuka dengan pegawai akan 
meningkatkan keyakinan pegawai bahwa mereka memiliki kemampuan 
untuk memperbaiki dan mengembangkan diri mereka, yang pada 
gilirannya meningkatkan self-efficacy mereka.

Pemimpin otentik juga mampu menciptakan iklim kerja yang 
mendukung eksplorasi dan pengembangan diri. Dalam sebuah 
lingkungan yang otentik, pegawai merasa lebih aman untuk mencoba 
hal baru dan berinovasi tanpa takut akan kegagalan atau kritik yang tidak 
membangun. [63] menyatakan bahwa pengalaman sukses, yang dapat 
terjadi ketika pegawai merasa aman dalam mencoba hal baru, adalah 
salah satu faktor utama dalam membangun self-efficacy. Ketika pemimpin 
otentik mendukung pegawai untuk keluar dari zona nyaman mereka dan 
mendukung mereka selama proses tersebut, pegawai akan merasa lebih 
percaya diri dan siap menghadapi tantangan lebih besar.

Selain itu, pemimpin otentik seringkali berfungsi sebagai role model 
yang menunjukkan bagaimana ketekunan dan usaha dapat mengarah 
pada kesuksesan. Dengan memimpin dengan contoh dan mengatasi 
tantangan dengan sikap yang positif, pemimpin otentik memberikan 
contoh konkret tentang bagaimana seseorang dapat mengembangkan 
self-efficacy melalui usaha dan keteguhan. Melalui observasi terhadap 
pemimpin yang mereka anggap otentik, pegawai akan terinspirasi untuk 
mengembangkan keyakinan mereka terhadap kemampuan mereka sendiri 
[51], pemimpin otentik seringkali berfungsi sebagai role model yang 
menunjukkan bagaimana ketekunan dan usaha dapat mengarah pada 
kesuksesan. Pemimpin otentik bukan hanya memberikan arahan dan 
keputusan, tetapi juga memimpin dengan contoh. Mereka menghadapi 
tantangan dengan sikap yang positif dan tidak mudah menyerah, 
menunjukkan kepada pegawai bahwa kesuksesan tidak hanya ditentukan 
oleh bakat, tetapi juga oleh usaha yang berkelanjutan dan keteguhan 
hati. Pemimpin yang mempraktikkan nilai-nilai ini memberikan contoh 



BAB 5 
Kepemimpinan Otentik 
dan Self-Efficacy dalam 
Memperkuat Loyalitas Pegawai

A. Peran Loyalitas dalam Organisasi

Loyalitas pegawai terhadap organisasi merujuk pada komitmen dan 
kesetiaan yang dimiliki pegawai untuk mendukung tujuan, visi, dan 
misi organisasi. Loyalitas ini tercermin dalam berbagai bentuk perilaku, 
seperti keinginan untuk tetap bekerja di organisasi dalam jangka panjang, 
berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan perusahaan, 
dan menjaga hubungan positif dengan rekan kerja serta atasan. Loyalitas 
pegawai memainkan peran penting dalam keberlanjutan dan kesuksesan 
organisasi, karena pegawai yang loyal lebih cenderung menunjukkan 
tingkat keterlibatan yang tinggi, kepuasan kerja, dan produktivitas yang 
optimal [82].

Loyalitas pegawai bukan hanya sekadar mengenai ketahanan mereka 
untuk tetap bekerja di suatu perusahaan, tetapi juga mencakup komitmen 
emosional dan profesional terhadap keberhasilan organisasi. Pegawai 
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yang memiliki loyalitas tinggi cenderung lebih bertanggung jawab atas 
pekerjaan mereka, lebih sedikit absen, dan lebih terlibat dalam pencapaian 
tujuan organisasi. Hal ini pada gilirannya berdampak positif terhadap 
kinerja organisasi secara keseluruhan, baik dari sisi efisiensi operasional 
maupun kualitas produk dan layanan yang dihasilkan [83]. Loyalitas 
pegawai bukan hanya sekadar mengenai ketahanan mereka untuk tetap 
bekerja di suatu perusahaan, tetapi juga mencakup komitmen emosional 
dan profesional terhadap keberhasilan organisasi. Pegawai yang memiliki 
loyalitas tinggi akan merasa memiliki peran yang penting dalam mencapai 
tujuan perusahaan, sehingga mereka lebih termotivasi untuk memberikan 
yang terbaik dalam pekerjaan mereka. Loyalitas ini mencakup rasa 
tanggung jawab yang mendalam, baik terhadap tugas yang diberikan 
maupun terhadap keberlanjutan dan kesuksesan perusahaan.

Pegawai yang memiliki loyalitas tinggi cenderung lebih bertanggung 
jawab atas pekerjaan mereka. Mereka akan menyelesaikan tugas dengan 
penuh dedikasi dan berusaha untuk mencapai hasil yang optimal. Selain 
itu, pegawai yang loyal juga lebih jarang mengambil cuti yang tidak perlu 
dan lebih sedikit absen, karena mereka merasa terikat dengan tujuan 
organisasi dan merasa bahwa keberhasilan organisasi adalah keberhasilan 
mereka sendiri. Hal ini juga menciptakan suasana kerja yang lebih stabil 
dan mengurangi ketidakhadiran yang dapat mengganggu kelancaran 
operasional.

Selain itu, pegawai dengan loyalitas tinggi lebih terlibat dalam 
pencapaian tujuan organisasi. Mereka tidak hanya bekerja untuk memenuhi 
target individual, tetapi juga aktif berkontribusi dalam kolaborasi tim 
dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan secara keseluruhan. 
Keterlibatan ini meningkatkan produktivitas dan memperkuat budaya 
kerja yang positif di dalam organisasi. Loyalitas pegawai yang tinggi ini 
pada gilirannya berdampak positif terhadap kinerja organisasi secara 
keseluruhan, baik dari sisi efisiensi operasional maupun kualitas produk 
dan layanan yang dihasilkan. Ketika pegawai merasa dihargai dan terlibat 
dalam tujuan organisasi, mereka lebih termotivasi untuk memberikan 



BAB 6
Membangun Budaya 
Organisasi yang Mendukung 
Kepemimpinan Otentik dan 
Self-Efficacy

A. Pentingnya Budaya Organisasi dalam 
Mencapai Tujuan

Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai, norma, keyakinan, dan 
praktik yang diterima dan diterapkan dalam suatu organisasi. Budaya 
ini mempengaruhi hampir setiap aspek dari bagaimana organisasi 
beroperasi, termasuk cara pegawai berinteraksi, membuat keputusan, dan 
menyelesaikan masalah. Dalam konteks ini, budaya organisasi berperan 
sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi, karena budaya yang 
positif dan mendukung dapat meningkatkan kinerja pegawai serta 
memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi [22].

Budaya organisasi yang baik akan menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif untuk pengembangan pegawai, pemberdayaan mereka 
untuk mengambil keputusan, dan pemberian penghargaan atas kontribusi 
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mereka. Sebaliknya, budaya yang tidak mendukung atau toksik dapat 
merusak semangat kerja, menurunkan kinerja, dan meningkatkan tingkat 
perputaran pegawai. Oleh karena itu, menciptakan dan memelihara 
budaya organisasi yang mendukung pencapaian tujuan bersama sangat 
penting dalam meningkatkan produktivitas dan memastikan kesuksesan 
jangka panjang organisasi [93]. Budaya organisasi yang baik sangat penting 
dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pengembangan 
pegawai. Dalam budaya yang mendukung, pegawai diberdayakan untuk 
mengambil keputusan yang relevan dengan pekerjaan mereka, merasa 
dihargai atas kontribusi mereka, dan merasa memiliki peran yang 
signifikan dalam pencapaian tujuan organisasi. Ketika pegawai merasa 
bahwa mereka dihargai dan diberikan kepercayaan, mereka akan lebih 
termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik mereka, berinovasi, dan 
berkontribusi pada keberhasilan organisasi.

Sebaliknya, budaya yang tidak mendukung atau bahkan budaya 
toksik dapat berdampak negatif pada organisasi. Budaya yang penuh 
dengan kekurangan komunikasi, persepsi ketidakadilan, dan kurangnya 
penghargaan terhadap pegawai dapat merusak semangat kerja dan 
menurunkan motivasi. Pegawai yang merasa tidak dihargai atau diabaikan 
akan cenderung merasa kecewa, tidak bersemangat, dan kehilangan rasa 
loyalitas terhadap organisasi. Hal ini, pada gilirannya, akan berdampak 
pada penurunan kinerja mereka, bahkan dapat meningkatkan tingkat 
perputaran pegawai yang tinggi, yang memerlukan biaya lebih banyak 
untuk proses perekrutan dan pelatihan pegawai baru.

Oleh karena itu, menciptakan dan memelihara budaya organisasi 
yang mendukung pencapaian tujuan bersama sangat penting untuk 
meningkatkan produktivitas dan memastikan kesuksesan jangka panjang 
organisasi. Organisasi yang memiliki budaya yang sehat akan mampu 
menjaga pegawai yang berbakat dan loyal, meningkatkan efisiensi 
operasional, serta menciptakan hubungan kerja yang lebih harmonis. 
Budaya organisasi yang baik juga dapat memperkuat hubungan 



BAB 7
Implementasi Praktis di 
Tempat Kerja

A. Langkah-Langkah Implementasi 
Kepemimpinan Otentik dan Self-
Efficacy

Implementasi konsep kepemimpinan otentik dan self-efficacy dalam 
organisasi adalah proses yang memerlukan pendekatan strategis dan 
sistematis. Kedua konsep ini tidak hanya bermanfaat untuk meningkatkan 
kinerja pegawai, tetapi juga untuk membangun budaya organisasi yang 
lebih inklusif dan berfokus pada pengembangan individu. Untuk itu, 
diperlukan langkah-langkah yang jelas untuk mengintegrasikan kedua 
konsep tersebut dalam praktik sehari-hari organisasi [44].

Implementasi konsep kepemimpinan otentik dan self-efficacy dalam 
organisasi adalah proses yang memerlukan pendekatan strategis dan 
sistematis. Kedua konsep ini tidak hanya bermanfaat untuk meningkatkan 
kinerja pegawai, tetapi juga untuk membangun budaya organisasi yang 
lebih inklusif dan berfokus pada pengembangan individu. Penerapan 
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kepemimpinan otentik dapat menciptakan pemimpin yang transparan, 
empatik, dan berintegritas, sementara pengembangan self-efficacy 
memungkinkan pegawai merasa lebih percaya diri dan mampu mengatasi 
tantangan yang ada.

Untuk mengintegrasikan kedua konsep tersebut dalam praktik sehari-
hari organisasi, diperlukan langkah-langkah yang jelas. Langkah pertama 
adalah memastikan bahwa kepemimpinan otentik menjadi bagian dari visi 
dan misi organisasi. Pemimpin harus menunjukkan perilaku otentik yang 
mencerminkan nilai-nilai seperti kejujuran, integritas, dan transparansi 
dalam setiap aspek pekerjaan mereka. Selain itu, pemimpin juga harus 
memberikan dukungan dan pengakuan yang memadai bagi pegawai 
untuk meningkatkan self-efficacy mereka. Hal ini dapat dilakukan melalui 
pemberian umpan balik konstruktif, memberikan kesempatan untuk 
mengambil inisiatif, serta menciptakan lingkungan yang mendukung 
pembelajaran berkelanjutan.

Selanjutnya, program pelatihan dan pengembangan karier juga harus 
dirancang untuk meningkatkan self-efficacy pegawai, dengan fokus pada 
peningkatan keterampilan teknis maupun soft skills. Program ini dapat 
membantu pegawai merasa lebih kompeten dan lebih siap menghadapi 
tugas-tugas yang menantang. Dengan langkah-langkah tersebut, organisasi 
dapat membangun budaya yang terbuka, inklusive, dan berorientasi pada 
pengembangan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja dan 
loyalitas pegawai terhadap organisasi.

Memahami Konsep dan Membangun Kesadaran 
di Seluruh Organisasi

Langkah pertama dalam implementasi kepemimpinan otentik dan 
peningkatan self-efficacy adalah meningkatkan pemahaman dan kesadaran 
di seluruh organisasi mengenai pentingnya kedua konsep ini. Organisasi 
harus memberikan pelatihan atau workshop kepada para pemimpin 
dan pegawai tentang apa itu kepemimpinan otentik, self-efficacy, dan 
bagaimana keduanya dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi. 
Pemimpin harus memahami bahwa kepemimpinan otentik tidak hanya 



BAB 8
Kesimpulan dan Rekomendasi

A. Kesimpulan

Buku ini membahas secara komprehensif mengenai peran kepemimpinan 
otentik dan self-efficacy dalam meningkatkan kinerja dan loyalitas pegawai. 
Dalam dunia kerja yang semakin kompleks dan kompetitif, kedua faktor 
ini menjadi kunci untuk menciptakan lingkungan organisasi yang sehat, 
produktif, dan berkelanjutan. Melalui penerapan kepemimpinan otentik 
yang berbasis pada nilai-nilai transparansi, integritas, dan empati, serta 
pengembangan self-efficacy pegawai yang meningkatkan keyakinan diri 
mereka terhadap kemampuan untuk mengatasi tantangan, organisasi 
dapat mencapai kinerja yang optimal dan memperkuat loyalitas pegawai 
dalam jangka panjang.

Buku ini membahas secara komprehensif mengenai peran 
kepemimpinan otentik dan self-efficacy dalam meningkatkan kinerja 
dan loyalitas pegawai. Dalam dunia kerja yang semakin kompleks dan 
kompetitif, kedua faktor ini menjadi kunci penting untuk menciptakan 
lingkungan organisasi yang sehat, produktif, dan berkelanjutan. 
Kepemimpinan otentik yang berbasis pada nilai-nilai transparansi, 
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integritas, dan empati memungkinkan pemimpin untuk membangun 
hubungan yang kuat dengan pegawai. Pemimpin otentik yang dapat 
menunjukkan keterbukaan dan mendengarkan kebutuhan serta aspirasi 
pegawai akan memperkuat rasa saling percaya, yang pada gilirannya 
meningkatkan kinerja pegawai.

Selain itu, pengembangan self-efficacy pegawai juga sangat penting 
untuk mencapai kinerja optimal. Self-efficacy adalah keyakinan seseorang 
terhadap kemampuannya untuk menghadapi tantangan dan menyelesaikan 
tugas dengan baik. Pegawai yang memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi 
akan lebih percaya diri dalam mengambil keputusan dan menghadapi 
masalah yang muncul di tempat kerja. Mereka cenderung lebih proaktif 
dalam mencari solusi dan lebih resilient ketika menghadapi hambatan, 
sehingga dapat meningkatkan produktifitas dan kualitas kerja mereka.

Dengan mengintegrasikan kepemimpinan otentik dan pengembangan 
self-efficacy, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung 
pertumbuhan dan perkembangan pegawai. Hal ini tidak hanya akan 
memperbaiki kinerja jangka pendek, tetapi juga memperkuat loyalitas 
pegawai dalam jangka panjang, karena pegawai merasa dihargai, 
diberdayakan, dan didukung oleh organisasi. Penerapan kedua konsep 
ini dengan tepat dapat menciptakan sebuah organisasi yang lebih solid 
dan mampu menghadapi tantangan zaman yang terus berubah [3].

B. Pentingnya Kepemimpinan Otentik 
dalam Organisasi

Kepemimpinan otentik berperan penting dalam membangun hubungan 
yang sehat antara pemimpin dan pegawai. Pemimpin otentik yang 
transparan, jujur, dan mendukung pengembangan pegawai tidak hanya 
akan meningkatkan rasa percaya diri pegawai tetapi juga menciptakan 
iklim kerja yang positif. Pemimpin yang mampu menunjukkan integritas 
dan kesadaran diri dapat menciptakan rasa aman di antara pegawai, yang 
pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka [2]. Kepemimpinan yang 
otentik juga memfasilitasi terciptanya budaya organisasi yang mendukung 
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