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ABSTRAK 

 
Rumah Sakit sebagai salah satu fasilitas pelayanan kesehatan bagi masyarakat 

umum. Dalam menjalankan pelayanan kesehatan tersebut diperlukan sumber daya 
manusia sebagai salah satu unsur penting untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab 
itu, pegawai sebagai sumber penting dalam keberhasilan suatu rumah sakit hendaknya 
diperhatikan, terutama mengenai keterikatan kerja. Keterikatan kerja dapat dipengaruhi 
oleh berbagai faktor, diantaranya oleh kepercayaan pada pimpinan, dan kepuasan kerja. 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah menguji pengaruh 
kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja, kepercayaan pada pimpinan 
terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja, dan kepuasan kerja 
dalam memediasi pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja. 
Populasi dalam penelitian ini adalah perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. 
Soetrasno Rembang. Pengambilan sampel menggunakan teknik sampling purposive. 
Sampel yang digunakan sebanyak 138 responden. Pengumpulan data menggunakan 
kuesioner. Analisis data pada penelitian berupa analisis Structural Equation Modeling 
(SEM) dengan efek mediasi menggunakan program SmartPLS. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa 
kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja, 
kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja, dan kepuasan kerja memediasi 
pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja. 
 
Kata kunci : kepercayaan pada pimpinan, keterikatan kerja, kepuasan kerja 

 

A. PENDAHULUAN 
Rumah Sakit sebagai salah satu fasilitas pelayanan kesehatan perorangan 

merupakan bagian dari sumber daya kesehatan yang sangat diperlukan dalam 
mendukung penyelenggaraan upaya kesehatan (Kepmenkes No. 129, 2008). Dalam 
menjalankan pelayanan kesehatan tersebut diperlukan sumber daya manusia, dalam 
hal ini pegawai. Oleh sebab itu, pegawai sebagai sumber penting dalam keberhasilan 
suatu rumah sakit hendaknya diperhatikan, terutama mengenai keterikatan kerja, 
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karena kantor dengan pegawai yang terikat meningkat lebih produktif. Para pegawai 
yang terikat adalah pegawai yang bekerja dengan keinginan besar karena pegawai 
merasakan ikatan dan komitmen yang kuat terhadap organisasi di mana pegawai 
bekerja (Santosa, 2012:208). 

Keterikatan kerja adalah suatu pandangan yang positif, perasaan terpenuhi, 
pernyataan pikiran yang berkaitan dengan pekerjaan, dicirikan oleh semangat, 
dedikasi, dan perhatian penuh (Schaufeli dkk., 2002:74). Para 
pegawaiyangterikat,pedulidenganmasadepanperusahaandanrelauntuk 
menginvestasikan karya terbaiknya untuk kesuksesan organisasi tempat bekerja 
(Santosa, 2012:209).Menurut Santosa (2012:209) ciri dari pegawai yang terikat 
adalah antusias, semangat dan bergairah terhadap pekerjaan, loyal, termotivasi, 
berkomitmen dan produktif. Pegawai memiliki emosi yang kuat dan setia pada 
tempat kerja dan terdorong untuk sukses .Keterikatan kerja dapat dipengaruhi oleh 
berbagai faktor, diantaranya oleh kepercayaan pada pimpinan (Wang dan Hsieh 
dalam Zhou dkk., 2022:3), dan kepuasan kerja (Armstrong, 2009:339). 

Kepercayaan pada pimpinan dapat diartikan sebagai keyakinan dan 
kesetiaan kepada pimpinan (Podsakoff dkk., 1990:113). Ketika pegawai merasa 
pemimpin/atasan mereka dapat dipercaya, maka pegawai akan lebih terlibat dalam 
tugas mereka (Wangdan Hsieh dalam Zhou dkk., 2022:3). Apabila kepercayaan pada 
pimpinan tinggi, maka keterikatan kerja akan meningkat. Begitu pula sebaliknya, 
apabila yang dialami individu 
kepercayaanpadapimpinanrendah,makaketerikatankerjaakanmenurun. Hasil 
penelitian yang dilakukan Basit (2017) menyatakan bahwa kepercayaan pada 
pimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. 

Selain berpengaruh terhadap keterikatan kerja, kepercayaan pada pimpinan 
juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan hasil dari 
persepsi pegawai tentang seberapa baik pekerjaan mereka menyediakan hal-hal 
yang dianggap penting (Luthans, 2011:141). Kepercayaan pada pimpinan memiliki 
pengaruh pada kepuasan kerja (Dirks dan Ferrin, 2002:623). Hasil penelitian yang 
dilakukan Rafiq dkk., (2022) menyatakan bahwa kepercayaan pada pimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Apabila kepercayaan pada pimpinan tidak berpengaruh terhadap 
keterikatan kerja, maka diharapkan kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh 
kepercayaanpadapimpinanterhadapketerikatankerja.Halinidikarenakan kepercayaan 
pada pimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kepercayaan pada pimpinan 
memiliki pengaruh pada kepuasan kerja (Dirks dan Ferrin, 2002:623), kemudian 
kepuasan kerja dapat berpengaruh terhadap keterikatan kerja (Armstrong, 
2009:339). Hasil penelitian yang dilakukan Stefani dan Santoso (2020) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. Selain itu, 
hasil penelitian Havold dkk., (2020) membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi 
pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja. 

Objek pada penelitian ini akan difokuskan pada Rumah Sakit Umum Daerah 
dr. R. Soetrasno Rembang. Berdasarkan informasi yang diperoleh dari Bapak Tabah 
Tohamik, S.Kep, Ns., selaku Kepala Seksi Informasi, diperoleh keterangan bahwa ada 
perawat yang kurang memiliki keterikatan kerja yang ditandai dengan perawat 
kurang memiliki kemauan untuk mengerahkan usaha ketika menghadapi rintangan, 
kurang antusias dan kurang bangga dengan pekerjaannya, serta kurang menikmati 
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pekerjaannya. Ada juga perawat yang kurang percaya dengan pimpinan yang 
ditandai dengan menilai pimpinanlebih dekat dan memilih perawat yang disukainya 
saja, tidak yakin dengan integritas pimpinan, dan tidak taat pada saran atau 
petunjuk pimpinan. Selain itu, beberapa perawat kurang puas dengan rekan kerja 
karena sikap individual yang tinggi dan kurang saling membantu. 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah menguji pengaruh 
kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja, kepercayaan pada 
pimpinan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja, dan 
kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap 
keterikatan kerja. 

 
B. RUMUSAN MASALAH 

Rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan 

kerja pada perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang? 
2. Apakah kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja pada perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang? 
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja pada 

perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang?  
4. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh kepercayaan pada pimpinan 

terhadap keterikatan kerja pada perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. 
Soetrasno Rembang? 
 

C. KAJIAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN 
1. Kajian Teori 

a. Keterikatan Kerja 
Keterikatan kerja merupakan suatu pandangan yang positif, 

perasaan terpenuhi, pernyataan pikiran yang berkaitan dengan pekerjaan, 
dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan perhatian penuh (Schaufeli dkk., 
2002:74). Keterikatan kerja dapat diartikan sebagai investasi energi fisik, 
kognitif, dan emosional pegawai dalam kinerja pekerjaan (Robbins dan 
Judge, 2013:211). Ada beberapa faktor yang mendorong pegawai untuk 
lebih terikat dengan organisasi (Tewal dkk., 2017:96) yaitu: persepsi pegawai 
mengenai pentingnya pekerjaan mereka, kejelasan pegawai mengenai 
harapan atas pekerjaan, peningkatan karir, timbal balik dan dialog berkala 
dengan atasan, dan sebagainya. Selain itu, kepercayaan pada pimpinan 
berpengaruh terhadap keterikatan kerja (Wang dan Hsieh dalam Zhou dkk., 
2022:3), dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja 
(Armstrong, 2009:339). 

b. Kepercayaan pada Pimpinan 
Kepercayaan pada pimpinan meruakan keyakinan (faith) dan 

kesetiaan (loyalty) kepada pimpinan (Podsakoff dkk., 1990:113). 
Kepercayaan pegawai pada pimpinan mengacu pada kepercayaan pengikut 
pada niat dan keyakinan pada tindakan pimpinan (Cook dan Wall dalam 
Boru dan Tao, 2021:212). Kepercayaan antara pimpinan dan bawahan 
memiliki sejumlah keunggulan khusus (Robbins dan Judge, 2017:441), 
diantaranya: kepercayaan mendorong pengambilan risiko, kepercayaan 
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memfasilitasi berbagi informasi, kelompok yang saling percaya lebih efektif, 
kepercayaan meningkatkan produktivitas. 

c. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerjaadalah hasil dari persepsi pegawai tentang seberapa 

baik pekerjaan mereka menyediakan hal-hal yang dianggap penting 
(Luthans, 2011:141).Kinicki dan Fugate (2016:57) menjelaskan bahwa 
kepuasan kerja pada dasarnya mencerminkan sejauh mana seseorang 
menyukai pekerjaannya. Menurut Griffin dan Moorhead (2014:74), pegawai 
yang puas, akan jarang absen, memberikan kontribusi positif, tetap bersama 
organisasi. Sebaliknya, pegawai yang tidak puas lebih sering absen, 
mengalami stres yang mengganggu rekan kerja, dan akan mencari pekerjaan 
lain. 

2. Kerangka Pikir 

 
Gambar 1 

Kerangka Pikir 
 

D. RUMUSAN HIPOTESIS 
1. Pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja 

Ketika pegawai merasa pemimpin/atasan mereka dapat dipercaya, maka 
pegawai akan lebih terlibat dalam tugas mereka (Wang dan Hsieh dalam Zhou 
dkk., 2022:3). Kepercayaan pada pimpinan memiliki pengaruh terhadap 
keterikatan kerja. Kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif signifikan 
terhadap keterikatan kerja. Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi 
kepercayaan pada pimpinan maka akan meningkatkan keterikatan kerja 
(Pradhana dan Hendra, 2019:2461). Menurut Aidina dan Prihatsanti (2017:140) 
ketika pegawai memiliki kepercayaan terhadap pimpinannya maka pegawai 
akan merasakan dukungan dari atasan dimana pegawai itu bekerja dan akan 
berpengaruh terhadap sikap, perilaku, kinerja pegawai dapat lebih bersemangat 
dan memiliki keterikatan kerja yang tinggi. Mengacu pada penjelasan di atas 
apabila kepercayaan pada pimpinan tinggi, maka keterikatan kerja akan 
meningkat. Begitu pula sebaliknya, kepercayaan pada pimpinan rendah, maka 
keterikatan kerja akan menurun. 

Hasil penelitian yang dilakukan Havold dkk., (2020), dan Wong dkk., 
(2010), menyatakan bahwa kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif 
terhadap keterikatan kerja. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka diajukan 
hipotesis pertama yaitu: 
H1 : kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan 

kerja 

H1+ 

Keterikatan Kerja 
(Y) 

Kepercayaanpada Pimpinan  
(X) 

Kepuasan Kerja 
(M) 

H2+ H3+ 

H4 H4 
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2. Pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap kepuasan kerja 

Kepercayaan pada pimpinan memiliki pengaruh pada kepuasan kerja 
(Dirks dan Ferrin, 2002:623). Kepercayaan yang lebih besar dalam suatu 
organisasi dapat menyebabkan kepuasan kerja yang lebih besar (Chen dkk., 
dalam Kumar dan Saha, 2017:2). Kepercayaan pada gilirannya, dapat 
meningkatkan kerja sama dan berbagi informasi yang diperlukan untuk 
kreativitas dan inovasi (George dan Jones, 2012:75). Hubungan kerja yang saling 
percaya memungkinkan pegawai untuk fokus pada pekerjaan mereka dan tidak 
membuang-buang waktu dan energi (Griffin dkk., 2020:165). Pegawai yang 
merasa diberdayakan oleh pimpinannya mengalami kepuasan kerja yang lebih 
tinggi (Robbins dan Judge, 2017:121). Mengacu pada penjelasan di atas apabila 
kepercayaan pada pimpinan tinggi, maka kepuasan kerja akan meningkat. Begitu 
pula sebaliknya, apabila kepercayaan pada pimpinan rendah, maka kepuasan 
kerja akan menurun. 

Hasil penelitian yang dilakukan Havold dkk., (2020), serta Ginting dan 
Rahmat (2021), menyatakan bahwa kepercayaan pada pimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan penjelasan tersebut, 
maka diajukan hipotesis kedua yaitu: 
H2 : kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja 
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja 

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja (Armstrong, 
2009:339). Konsep kepuasan kerja terkait erat dengan keterikatan kerja 
(Armstrong, 2009:343). 

Hasil penelitian yang dilakukan Havold dkk., (2020), Abraham (2012), 
Affini dan Surip (2018:124), serta Yolanda dan Sari (2019:68) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. Berdasarkan 
penjelasan tersebut, maka diajukan hipotesis ketiga yaitu: 
H3 : kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja 

4. Kepuasan kerja memediasi pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap 
keterikatan kerja 

Mengacu pada penjelasan hipotesis sebelumnya, diketahui bahwa 
kepercayaan pada pimpinan dapat berpengaruh langsung terhadap keterikatan 
kerja. Namun demikian kepercayaan pada pimpinan bisa juga mempengaruhi 
kepuasan kerja, kemudian kepuasan kerja mempengaruhi keterikatan kerja. 
Ketika kepercayaan pada pimpinan tidak dapat mempengaruhi keterikatan kerja 
secara langsung, maka kepuasan kerja diharapkan dapat memediasi pengaruh 
kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja. Menurut Havold dkk., 
(2020:145) kepuasan kerja memediasi pengaruh kepercayaan pada pimpinan 
terhadap keterikatan kerja dengan bentuk partially mediates. Hasil penelitian 
Havold dkk., (2020) membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh 
kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja. Berdasarkan penjelasan 
tersebut, maka diajukan hipotesis keempat yaitu: 
H4 : kepuasan kerja memediasi pengaruh kepercayaan pada pimpinan 

terhadap keterikatan kerja 
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E. METODE PENELITIAN 

1. Definisi Operasional 
a. Keterikatan Kerja  

Keterikatan kerja adalah suatu pandangan yang positif, perasaan 
terpenuhi, pernyataan pikiran yang berkaitan dengan pekerjaan, dicirikan 
oleh semangat, dedikasi, dan perhatian penuh (Schaufeli dkk., 2002:74). 
Pengukuran keterikatan kerja pada penelitian ini mengacu pada pendapat 
Schaufeli dkk., (2002:74), yaitu:semangat, dedikasi, dan perhatian penuh. 

b. Kepercayaan pada Pimpinan 
Kepercayaan pada pimpinan adalah keyakinan dan kesetiaan kepada 

pimpinan (Podsakoff dkk., 1990:113). Pengukuran kepercayaan pada 
pimpinan pada penelitian ini mengacu pada pendapat Podsakoff dkk., 
(1990:115), yaitu: keyakinan (faith), dan kesetiaan (loyalty). 

c. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi pegawai tentang seberapa 

baik pekerjaan mereka menyediakan hal-hal yang dianggap penting 
(Luthans, 2011:141). Pengukuran kepuasan kerja pada penelitian ini 
mengacu pada pendapat Luthans (2011:141), yaitu: pekerjaan itu sendiri, 
gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja. 

2. Analisis Data 
Analisis data pada penelitian berupa analisis Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan efek mediasi menggunakan program SmartPLS (Partial 
Least Square) yang mengacu pada prosedur yang dikembangkan oleh Baron dan 
Kenny (Ghozali, 2021:183).  

 
F. PENGUJIAN HIPOTESIS DAN PEMBAHASAN 

1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 
a. Convergent Validity 

Pada umumnya masing-masing indikator keterikatan kerja (Y), 
kepercayaan pada pimpinan (X), dan kepuasan kerja (M) memiliki nilai 
loading factor lebih dari 0,7,artinya pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner 
untuk mengukur variabel keterikatan kerja (Y),kepercayaan pada pimpinan 
(X), dan kepuasan kerja (M) valid untuk digunakan. 

b. Discriminant Validity 
Keseluruhan indikator untuk keterikatan kerja (Y), kepercayaan pada 

pimpinan (X), dan kepuasan kerja (M) sudah memiliki nilai cross loading di 
atas 0,7. Dengan demikian, indikator pembentuk konstruk keterikatan kerja 
(Y), kepercayaan pada pimpinan (X), dan kepuasan kerja (M) terkategori 
valid. 

c. Composite Reliability 
Nilai composite reliability variabel keterikatan kerja (Y), kepercayaan 

pada pimpinan (X), dan kepuasan kerja (M) lebih dari 0,7. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa setiap variabel memenuhi syarat nilai composite 
reliability, dan instrumen yang digunakan dalam penelitian dapat dikatakan 
reliabel, sehingga dapat digunakan untuk mengumpulkan data. 
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Gambar 1 

Diagram Hasil Uji Outer Model 
2. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

a. R-Squares 
Variabelketerikatankerjamemilikinilai R-Squaressebesar0,449 yang 

menunjukkan pengaruh yang lemah. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
44,9% variabel keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh variabel kepercayaan 
pada pimpinan dan kepuasan kerja, sedangkan 55,1% dijelaskan oleh 
variabel lain di luar penelitian. Sedangkan variabel kepuasan kerja memiliki 
nilai R-Squares sebesar 0,354 yang berarti memiliki pengaruh yang lemah. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa 35,4% variabel kepuasan kerja dapat 
dijelaskan oleh variabel yang berhubungan dengan kepercayaan pada 
pimpinan, sedangkan 64,6% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 

b. Goodness of Fit Model (GoF) 
Nilairata-rata AVE sebesar 0,703 dan nilai rata-rata R-Squares adalah 

sebesar 0,268 sehingga nilai GoF adalah sebesar0,434 berarti tingkat 
kesesuaian dan kelayakan dari seluruh model penelitian ini dinyatakan 
besar. 

c. Hasil Uji Hipotesis 
Hasil uji hipotesis dapat diilihat pada Tabel 1 dan 2 sebagai berikut: 

Tabel 1  
Hasil Uji Inner Model 

Model 
Koefisien 

Jalur 
t-statistik P-values Keterangan 
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XY 0,432 4,612 0,000 Positif danSignifikan 

X  M 0,595 6,243 0,000 Positif danSignifikan 

M  Y 0,316 2,259 0,024 Positif danSignifikan 

Sumber: data primer diolah (2024) 
Tabel 2 

Hasil Uji Mediasi 

Model 
Koefisien 

Jalur 
t-statistik P-values Keterangan 

Hasil Uji Pengaruh Langsung 

X  Y 0,432 4,612 0,000 Positif dan Signifikan 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

X  M  Y 0,188 1,977 0,049 Positif dan Signifikan 

Sumber: dataprimerdiolah (2024) 
 

1. Pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja 
Berdasarkan hasil pengujian diketahui bahwa nilai koefisien jalur 

variabel kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja sebesar 0,432 
dan memiliki nilai t-statistik sebesar 4,612 serta nilai p-value sebesar 0,000. 
Hasil ini membuktikan hipotesis pertama diterima, dimana kepercayaan pada 
pimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. Apabila perawat 
Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang memiliki kepercayaan 
pada pimpinan yang tinggi, maka perawat yang bersangkutan akan memiliki 
keterikatan kerja yang tinggi pula. Begitu pula sebaliknya, apabila perawat 
Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang tidak memiliki 
kepercayaan pada pimpinan, maka perawat yang bersangkutan tidak akan 
memiliki keterikatan kerja. 

Hasil pengujian tersebut sejalan dengan pendapat Wang dan Hsieh 
dalam Zhou dkk., (2022:3) yang menyatakan bahwa ketika pegawaimerasa 
pemimpin/atasan mereka dapat dipercaya, maka pegawai akan lebih terlibat 
dalam tugas mereka. Menurut Pradhana dan Hendra (2019:2461) kepercayaan 
pada pimpinan memiliki pengaruh terhadap keterikatan kerja. Kepercayaan 
pada pimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan kerja. Hal ini 
dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi kepercayaan pada pimpinan 
maka akan meningkatkan keterikatan kerja. Aidina dan Prihatsanti (2017:140) 
menyatakan bahwa ketika pegawai memiliki kepercayaan terhadap 
pimpinannya maka pegawai akan merasakan dukungan dari atasan dimana 
pegawai itu bekerja dan akan berpengaruh terhadap sikap, perilaku, kinerja 
pegawai dapat lebih bersemangat dan memiliki keterikatan kerja yang tinggi. 

Diterimanya hipotesis pertama pada penelitian ini sesuai dan 
menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Havold dkk., 
(2020), dan Wong dkk., (2010), yang menyatakan bahwa kepercayaan pada 
pimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. 

2. Pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap kepuasan kerja 
Berdasarkan hasil pengujian diketahui bahwa nilai koefisien jalur 

variabel kepercayaan pada pimpinan terhadap kepuasan kerja sebesar 0,595 
dan memiliki nilai t-statistik sebesar 6,243 serta nilai p-value sebesar 0,000. 
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Hasil ini membuktikan hipotesis kedua diterima, dimana kepercayaan pada 
pimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.Apabila perawat Rumah 
Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang memiliki kepercayaan pada 
pimpinan yang tinggi, maka perawat yang bersangkutan akan memiliki 
kepuasan kerja yang tinggi pula. Begitu pula sebaliknya, apabila perawat Rumah 
Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang tidak memiliki kepercayaan pada 
pimpinan, maka perawat yang bersangkutan tidak akan memiliki kepuasan 
kerja. 

Hasil pengujian tersebut sejalan dengan pendapat Dirks dan Ferrin 
(2002:623) yang menyatakan bahwa kepercayaan pada pimpinan memiliki 
pengaruh pada kepuasan kerja. Menurut Chen dkk., dalam Kumar dan Saha 
(2017:2) kepercayaan yang lebih besar dalam suatu organisasi dapat 
menyebabkan kepuasan kerja yang lebih besar. George dan Jones (2012:75) 
menyatakan bahwa kepercayaan pada gilirannya, dapat meningkatkan kerja 
sama dan berbagi informasi yang diperlukan untuk kreativitas dan inovasi. 
Menurut Griffin dkk., (2020:165) hubungan kerja yang saling percaya 
memungkinkan pegawai untuk fokus pada pekerjaan mereka dan tidak 
membuang-buang waktu dan energi. Robbins dan Judge (2017:121) 
menyatakan bahwa pegawai yang merasa diberdayakan oleh pimpinannya 
mengalami kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Diterimanya hipotesis kedua pada penelitian ini sesuai dan menguatkan 
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Havold dkk., (2020), serta 
Ginting dan Rahmat (2021), yang menyatakan bahwa kepercayaan pada 
pimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja 
Berdasarkan hasil pengujian diketahui nilai koefisien jalur variabel 

kepuasan kerja terhadap keterikatan kerja sebesar 0,316 dan memiliki nilai t-
statistik sebesar 2,259 serta nilai p-value sebesar 0,024. Hasil ini membuktikan 
hipotesis ketiga diterima, dimana kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 
keterikatan kerja. Apabila perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno 
Rembang merasakan kepuasan saat bekerja, maka perawat yang bersangkutan 
akan memiliki keterikatan kerja yang tinggi pula. Begitu pula sebaliknya, apabila 
perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang tidak merasakan 
kepuasan saat bekerja, maka perawat yang bersangkutan tidak akan memiliki 
keterikatan kerja. 

Hasil pengujian tersebut sejalan dengan pendapat Armstrong 
(2009:339) yangmenyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
keterikatan kerja. Armstrong (2009:343) menambahkan bahwa konsep 
kepuasan kerja terkait erat dengan keterikatan kerja. 

Diterimanya hipotesis ketiga pada penelitian ini sesuai dan menguatkan 
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Havold dkk., (2020), Abraham 
(2012), Affini dan Surip (2018:124), serta Yolanda dan Sari (2019:68) yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan 
kerja. 

4. Pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja melalui 
kepuasan kerja 
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Berdasarkan hasil pengujian diketahui nilai koefisien jalur variabel 
kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja melalui kepuasan kerja 
sebesar 0,188 dan memiliki nilai t-statistik sebesar 1,977 dan p-value sebesar 
0,049. Sedangkan koefisien jalur kepercayaan pada pimpinan terhadap 
keterikatan kerja secara langsung (tanpa melalui kepuasan kerja) sebesar 0,432 
dengan nilai t-statistik 4,612 serta p-value 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh variabel kepercayaan pada 
pimpinan terhadap keterikatan kerja secara positif dan signifikan. Hal ini juga 
membuktikan hipotesis keempat diterima, dimana kepuasan kerja memediasi 
pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap keterikatan kerja. 

Hasil uji pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung memiliki hasil 
yang sama-sama signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa bentuk mediasi yang 
terjadi berupa partial mediation, artinya peningkatan keterikatan kerja tidak 
hanya dipengaruhi secara langsung oleh kepercayaan pada pimpinan, tetapi 
juga secara tidak langsung dimediasi oleh kepuasan kerja yang tinggi. 
Kepercayaan pada pimpinan dapat mempengaruhi kepuasan kerja perawat 
Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang dan pada akhirnya 
mempengaruhi keterikatan kerja para perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. 
R. Soetrasno Rembang. Hasil pengujian tersebut sesuai dan menguatkan hasil 
penelitian sebelumnyayang dilakukan oleh Havold dkk., (2020:145) yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh kepercayaan pada 
pimpinan terhadap keterikatan kerja dengan bentuk partially mediates. 

 
G. SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa: 
1. Kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja 

pada perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang. 
2. Kepercayaan pada pimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada 

perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang. 
3. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja pada perawat 

Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno Rembang. 
4. Kepuasan kerja memediasi pengaruh kepercayaan pada pimpinan terhadap 

keterikatan kerja pada perawat Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soetrasno 
Rembang. 
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