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ABSTRACT  

This study aims to analyze the influence of Organizational Culture, Transformational 
Leadership Style, Employee Engagement, on Employee Satisfaction, with Organizational 
Trust as a mediating variable. The number of samples was 123 respondents from PT ISS 
Indonesia at PT Muria Sumba Manis which were taken using a questionnaire. Data 
analysis was carried out using SEM PLS 3.0. The results of the study simultaneously 
Organizational Culture, Transformational Leadership Style and Employee Engagement 
affect Organizational Trust. Partially Organizational Culture and Employee Engagement 
do not affect Job Satisfaction. Simultaneously Organizational Trust is able to mediate 
Organizational Culture and Employee Engagement on Job Satisfaction, while 
Organizational Trust does not mediate Transformational Leadership Style on Job 
Satisfaction. 
 
Keywords: Organizational Culture, Transformational Leadership Style, Employee 

Engagement, Organizational Trust, Employee Satisfaction. 
 

ABSTRAK  
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi, Gaya 
Kepemimpinan Trasformasional, Keterikatan Karyawan, terhadap Kepuasan Karyawan, 
dengan Kepercayaan Organisasi sebagai variabel mediasi. Jumlah sampel sebanyak 123 
responden dari PT ISS Indonesia di PT Muria Sumba Manis yang diambil menggunakan 
kuisioner. Analisis data dilakukan dengan SEM PLS 3.0.  Hasil penelitian secara simultan 
Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Keterikatan Karyawan 
berpengaruh terhadap Kepercayaan Organisasi. Secara parcial Budaya Organisasi dan 
Keterikatan Karyawan tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Secara simultan 
Kepercayaan Organisasi mampu memediasi Budaya Organisasi dan Keterikatan 
Karyawan terhadap Kepuasan Kerja, sedangkan Kepercayaan Organisasi tidak 
memediasi Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja.  
 
Kata Kunci: Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan Trasformasional,  Keterikatan 

Karyawan, Kepercayaan Organisasi, Kepuasan Karyawan. 
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PENDAHULUAN  
Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) menciptakan 
lingkungan kerja yang produktif, 
meningkatkan motivasi karyawan, dan 
meningkatkan kualitas dan produktivitas 
tenaga kerja termasuk proses rekrutmen, 
seleksi, pelatihan, manajemen kinerja, 
kompensasi, hubungan karyawan, 
manajemen perubahan, kebijakan dan 
prosedur terkait tenaga kerja untuk 
membantu mencapai tujuan organisasi 
untuk menciptakan lingkungan kerja 
yang lebih baik dan meningkatkan 
kepuasan karyawan (Sugiarti, 2023). 

Budaya organisasi berdampak 
positif pada kemajuan suatu organisasi 
karena mencakup unsur-unsur yang 
lebih luas dan mendalam yang berfungsi 
sebagai dasar untuk menciptakan nilai-
nilai iklim organisasi (Meng & Berger, 
2019) menjadi perhatian nyata, terutama 
menarik di kondisi kerja yang tidak pasti 
(Paais & Pattiruhu, 2020). 

Budaya organisasi yang 
mendukung dan kinerja pemimpin yang 
sangat baik dalam lingkungan kerja, 
melalui hubungan mediasi positif 
dengan keterikatan karyawan dalam 
organisasi (employee engagement) dan 
kepercayaan (trust) memprediksi 
kepuasan kerja (job satisfaction) ketika 
organisasi menyajikan budaya yang 
mendukung praktik hubungan 
masyarakat dan ketika pemimpin 
komunikasi efektif (Meng & Berger, 
2019). 

Menurunnya tingkat kinerja 
seseorang di dalam suatu organisasi 
sebagai akibat dari kurangnya 
dilibatkannya karyawan. Jika seseorang 
tidak dilibatkan dalam organisasinya, 
pada akhirnya, ini akan berdampak 
negatif pada kinerja (Jannatin & 
Puspawati (2022). Keterikatan menjadi 
prediktor yang lebih kuat terhadap 
kepuasan kerja dengan budaya 
organisasi akan lebih kondusif terhadap 

keterlibatan karyawan, yang pada 
gilirannya berdampak positif terhadap 
kepercayaan dan kepuasan kerja (Meng 
& Berger, 2019).  

Kepercayaan sangat penting 
dalam struktur organisasi karena 
mempengaruhi keinginan orang untuk 
bekerja sama yang berkontribusi 
terhadap kesejahteraan kolektif dan 
pencapaian tujuan kolektif. Kepercayaan 
mempengaruhi harapan Individu akan 
timbal balik dan mempengaruhi 
kesediaan mereka untuk secara sukarela 
mengurangi konsumsi sumber daya 
bersama. Selain itu, kepercayaan telah 
dikaitkan dengan peningkatan 
keuntungan bersama dalam ekologi di 
mana terdapat aktor-aktor yang dapat 
dipercaya (Kramer, 1999). 

Kepuasan kerja merupakan 
bentuk respon yang diberikan oleh 
karyawan secara emosional dan afektif 
pada pekerjaan yang dilakukan (Lestari 
et al., 2020).Dengan memiliki kepuasan 
kerja maka karyawan akan bersikap 
lebih baik dan selalu datang untuk 
menyelesaikan pekerjaan mereka dengan 
hasil yang mereka peroleh sudah 
memenuhi standar yang dianggap 
penting (Nurhayati et al., 2016). 
 
METODE 

Penelitian ini adalah 
menggunakan metode kuantitatif melalui 
penyebaran kuesioner. Jumlah Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan PT 
ISS Indonesia di PT Muria Sumba Manis 
Kabupaten Sumba Timur Provinsi Nusa 
Tenggara Timur sebanyak 177 orang.  
Jumlah sampel penelitian sebanyak 123 
responden dengan perhitungan formulasi 
yang digunakan rumus perhitungan Taro 
Yamane (Uakarn et al., 2021). 

Penelitian dilakukan pada bulan 
Agustus 2024. Tujuan penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh stres 
kerja terhadap kinerja karyawan, 
pengaruh lingkungan kerja terhadap 
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kinerja karyawan, motivasi terhadap 
kinerja karyawan serta pengaruh stres 
kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi 
motivasi kerja.  Pengolahan data statistik 
menggunakan SEM Smart PLS 3.2. 
model pengukuran ini digunakan buat 
menguji validitas serta uji reabilitas, dan 
pengaruh hubungan antar variable baik 
secara langsung maupun tidak langsung.  
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Data dan Hasil Penelitian  
Karakteristik Responden  

Jumlah responden penelitian ini 
sebanyak 123 orang. Sebaran data 
Kuesioner dibuat di Google Form dan 
penyebarannya secara online pada bulan 
Agustus 2024. Berdasarkan jenis 
kelamin laki-laki sebanyak 106 orang 
atau 86,2% dan perempuan sebanyak 17 
orang atau 13,8%. Berdasarkan usia 
responden diketahui usia <25 Tahun 
sebanyak 30 orang, usia 25-34 tahun 
sebanyak 57 responden (46,3%). 
Sementara itu, kelompok usia 35-44 
tahun sebanyak 30 responden (24,4%), 
kelompok usia 45-54 tahun sebanyak 5 

responden dengan (4,1%) dan usia diatas 
>55 tahun sebanyak 1 responden (0,8%).  

Berdasarkan Pendidikan terakhir, 
mayoritas responden, yaitu sebanyak 
100 orang (81,3%), memiliki tingkat 
pendidikan SMA sederajat. Diikuti oleh 
kelompok dengan tingkat pendidikan S1 
sebanyak 22 responden (17,9%). 
Kelompok  paling kecil tingkat 
Pendidikan SMP sederajat sebanyak 1 
responden (0,8%). 

Berdasarkan lama bekerja, 
kelompok telah bekerja <1 tahun yaitu 
sebanyak 30 orang (24,4%). Diikuti oleh 
kelompok dengan rentan masa bekerja 1-
3 tahun sebanyak 48 orang (39%). 
Responden yang telah bekerja antara 3-5 
tahun sebanyak 17 orang (13,8%), 
sedangkan responden masa lama bekerja 
5 tahun ke atas berjumlah 28 orang 
(22,8%). 
 
Model pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran 
dengan model reflektif dapat dilakukan 
melalui uji convergent validity, 
discriminant validity, dan reliability 
composite. Berikut merupakan hasil 
model pengukuran tersebut. 
 

 
Convergent Validity  

 
Gambar 1. Nilai Convergent Validity Uji Tahap 1 
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Convergent validity adalah 
mengukur validitas indikator sebagai 
pengukur variabel yang dapat dilihat dari 
outer loading dari masing – masing 
indikator variabel. Suatu indikator 
dikatakan mempunyai reliabilitas yang 
baik jika nilai outer loading untuk 
masing-masing indikator > 0.70 
(Musyaffi et al., 2022) dan Hair (2022). 
Namun, jika nilai yang dihasilkan 
kurang 0,5, indikator tersebut dianggap 
tidak valid dan harus dihilangkan dari 
model, sehingga dibutuhkan pengolahan 
data ulang. Namun, dalam penelitian 
tahap awal, pengembangan skala 

pengukuran dianggap cukup untuk 
mencapai nilai loading 0,5 hingga 0,6 
(Chin, 2022).  

Dari hasil olah data SEM-PLS 
Tahap 1 pada Gambar 4.8 dan Tabel  
4.10 di atas, didapatkan bahwa masih ada 
indikator yang belum valid yaitu pada 
KKA 5 dengan nilai loading faktor 
sebesar 0.627 atau < 0,70.  Indikator 
dengan faktor loading yang rendah 
menunjukkan kontribusi yang kecil, jadi 
harus dihilangkan dan dilakukan olah 
data kembali. Dari hasil olah data 
kembali yang dilakukan pada tahap 2. 

 
 

 
Gambar 2. Nilai Convergent Validity Uji Tahap 2 

 
Hasil pengujian convergent 

validity pada tabel di atas menyajikan 
hasil perhitungan cross loading, yang 
menunjukkan nilai masing-masing 
indikator outer loading >0,70, sehingga 
instrument penelitian dikatakan valid 
secara diskriminan. 
 
Discriminant Validity 
Uji Validitas  

Composite reliability merupakan 
indikator untuk mengukur suatu 
konstruk yang dapat dilihat pada view 

latent variable coefficients. Untuk 
Evaluasi composite reliability dilakukan 
dengan melihat nilai composite 
reliability dari blok indikator yang 
mengukur konstruk dan nilai cronbach's 
alpha. Suatu konstruk dikatakan reliabel 
jika nilai composite reliability-nya di 
atas 0,700 nilai Average Variance 
Extracted (AVE) diatas >0.50, Rho_A 
>0,70 dan nilai cronbach's alpha 
disarankan di atas >0,70.   
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Uji Realibitas 

 
Gambar 3. Hasil Uji Realibitas Smart PLS 

 
Berdasarkan data di atas setiap 

indikator memiliki AVE diatas >0,50 
dan dikatakan reliabel. Berdasarkan 
Cronbach's Alpha setiap variabel 
memiliki nilai diatas >0,70 dan 
dikatakan reliabel. Berdasarkan rho_A 
setiap variabel memiliki nilai diatas 

>0,70 dan dikatakan reliabel. 
Berdasarkan Composite Reliability 
setiap variabel memiliki nilai diatas 
>0,70 dan dikatakan asumsi uji realibitas 
berdasarkan Composite Reliability 
sudah terpenuhi.  
 

 
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 
Gambar 3. UjiValiditas HTMT dengan Smart PLS 

 
Pengukuran validitas lain yang 

menjelaskan rasio dari Heterotrait (rerata 
korelasi antara item pengukuran variabel 
yang berbeda) dengan akar dari 
perkalian geometris monotrait (korelasi 
antara item yang mengkur variabel yang 
sama). Hasil pengujian menunjukkan 
HTMT adalah evaluasi diskriminan pada 
tingkat variabel, menunjukkan nilainya  
< 0,90. Uji Validitas Diskriminan 
dengan HTMT sudah terpenuhi. 
 
 
 
 

Uji Model Struktural (Inner Model) 
Evaluasi model struktural PLS 

diawali dengan melihat R-square setiap 
variabel laten dependen. Koefisien 
determinasi (R Square) merupakan cara 
untuk menilai seberapa besar konstruk 
endogen dapat dijelaskan oleh konstruk 
eksogen. Nilai koefisien determinasi (R 
Square) diharapkan antara 0 dan 1. Nilai 
R Square sebesar 0,75 menunjukkan 
model kuat, Nilai R Square 0,50 
menunjukkan model sedang, dan Nilai R 
Square 0,25 menunjukkan lemah 
(Sarstedt et al., 2020). 
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Tabel 1. Uji R Square Smart PLS 
Variabel R Square R Square Adjusted 

Kepercayaan Organisasi_(Z) 0.713 0.706 
Kepuasan Kerja_(Y) 0.609 0.596 

 
Dari hasil pengolahan data di atas 

dapat dikatakan bahwa pengaruh 
bersama Budaya Organisasi, 
Kepemimpinan Transformasional dan 
Keterikatan Karyawan terhadap 
Kepercayaan Organisasi sebesar 0,713 
atau 71,3% (pengaruh sedang) oleh 
variabel Kepercayaan organisasi, 
sedangkan sisanya sebesar 28,7% 
dijelaskan oleh variabel lain diluar 
model penelitian.  R Square Adjusted 
Kepercayaan Organisasi sebesar 0.706 
atau 70,6 % atau di atas <50, maka maka 
pengaruh semua konstruk eksogen 
Budaya Organisasi, Kepemimpinan 
Transformasional dan Keterikatan 
Karyawan menunjukkan model sedang 
atau moderat.  

Sedangkan konstruk Budaya 
Organisasi, Kepemimpinan 
Transformasional dan Keterikatan 
Karyawan terhadap Kepusan kerja 
sebesar 0. 609 atau 60,9% (pengaruh 
sedang/moderat), sedangkan sisanya 
39,1% dijelaskan oleh variabel lain. R 
Square Adjusted Kepercayaan 
Organisasi sebesar 0.596 atau 59,6% 
atau di atas <50, maka maka pengaruh 
semua konstruk eksogen Budaya 
Organisasi, Kepemimpinan 
Transformasional dan Ket erikatan 
Karyawan menunjukkan model sedang 
atau moderat. 
 
Effect Size (F Square) 

Effect size merupakan prosedur 
yang dilaksanakan untuk mengetahui 

perubahan R Square pada konstruk 
endogen. Perubahan nilai R Square 
tersebut memperlihatkan pengaruh 
konstruk eksogen terhadap konstruk 
endogen terkait dengan keberadaan 
subtantif pengaruhnya. Nilai f square 
kategori kecil yakni 0,02, kategori 
menengah yakni 0,15, dan kategori besar 
yakni 0,35.  

Berdasarkan table 4.18 di atas 
diketahui,  nilai F Square  (F²) di atas 
dapat dikatakan kriteria F² Pengaruh 
variabel X1 terhadap variabel Z (0.230), 
dan variabel X3 terhadap Z (0.188) 
diatas >0,15 dibawah <0,35 masuk 
dalam kategori sedang/menengah, 
sedangkan nilai F Square variabel X1 
terhadap Y (0.025),  variabel X2 
terhadap Z (0.072), variabel X2 terhadap 
Y (0.109), dan variabel Z terhadap Y 
(0.136) diatas >0,02 kurang  <0,15 dalam 
kategori kecil.  

Nilai F² variabel X3 terhadap Y 
(0.006) dalam kategori kurang dari 0,02 
dianggap menunjukkan efek yang sangat 
kecil atau bahkan tidak ada efek yang 
signifikan dari variabel independen 
terhadap variabel dependen. Implikasi 
dalam konteks model, jika F² kurang dari 
0,02, hal ini menunjukkan bahwa 
variabel independen tersebut memiliki 
kontribusi yang sangat minimal terhadap 
perubahan dalam variabel dependen, 
sehingga mungkin kurang relevan atau 
signifikan dalam model. 

 
Tabel 2. Hasil Nilai F Square 

Variabel (X1) (X2) (X3) (Z) (Y) 
Budaya Organisasi (X1)    0.230 0.025 
Kepemimpinan Transformasional (X2)    0.072 0.109 
Keterikatan Karyawan (X3)    0.188 0.006 
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Kepercayaan Organisasi (Z)     0.136 
Kepuasan Kerja (Y)      

Sumber: Olah data SEM-PLS, 2024 
 
Model Fit 

Terdapat beberapa kriteria umum 
yang digunakan dalam menilai 
kecocokan model yaitu Standardized 
Root Mean Squared Residual (SRMR), 

d_ULS, d_G, Chi-Square dan NFI 
(Normed Fit Index).  Dari hasil uji GoF 
ditemukan data sebagai berikut: 

 

 

 
Gambar 5. Hasil Uji Model Goodfitnes Smart PLS 

 
SRMR adalah ukuran perbedaan 

rata-rata antara korelasi yang diamati 
dengan model. Nilai SRMR yang 
direkomendasikan ≥0,08 (Hair Jr et al., 
2022). Berdasarkan tabel 4.19 olah data 
penelitian nilai SRMR menunjukkan 
0,069 atau kurang dari 0,08 hal ini dapat 
dikatakan bahwa baik atau fit. Nilai NFI 

di atas <0,9 biasanya mewakili 
kecocokan yang dapat diterima. 
Berdasarkan tabel 4.19 olah data 
penelitian nilai Normed Fit Index (NFI) 
menunjukkan n/a atau not applicable hal 
ini dapat dikatakan bahwa tidak 
diperlukan atau memang tidak ada. 
 

 
Tabel 3.Hasil uji Root Mean Square Theta sebagai berikut: 

rms Theta 0.194 
Sumber: Olah data SEM-PLS, 2024 

 
Dari nilai RMS Theta atau Root 

Mean Square Theta 0,194 > 0,102 dan 
Nilai NFI 0,615 < 0,9. Maka berdasarkan 
kedua penilaian model tersebut, tidak 
memenuhi kriteria model fit. Namun 
berdasarkan Nilai SRMR atau 
Standardized Root Mean Square diatas 
menunjukkan 0,077<0,10 hal tersebut 
menunjukkan model fit. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model fit dengan 
data. 
 
Uji Multikolinearitas 

Nilai VIF harus <5, apabila > 5 
mengindikasikan adanya kolinearitas 
antar konstruk (Sarstedt et al., 2020) 
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Gambar 6. Uji Multikolinearitas SMart PLS 

 
Berdasarkan nilai VIF dalam 

table diatas, tidak ada nilai VIF>5 maka 
tidak terjadi multikolinearitas. Fakta 

tersebut didukung dengan tidak adanya 
korelasi antar variable bebas yang kuat 
seperti dalam table di bawah ini: 

 

 
Gambar 7. Uji Multikolinearitas Smart PLS 

 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 

tidak ada korelasi kuat (> 0,9 atau < -0,9) 
antar variable latent, maka tidak terdapat 
masalah multikolinearitas. Misalnya 
korelasi antara X1 dengan Z sebesar 
0,681<0,9. Oleh karena kurang dari 0,9 
maka korelasi keduanya tidak kuat. 
Sehingga dapat disimpulkan 
bahwasanya dalam inner model ini tidak 
terdapat masalah pelanggaran asumsi 
multikolinearitas. 
 
Hasil Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis pada smart-PLS 
diproses pada Bootstrapping. Pada 
fungsi Bootstrapping ini dapat menilai 
tingkat signifikansi atau kemungkinan 
dari direct effects, indirect effects dan 

total effect. Hasil analisis yang keluar 
adalah nilai t statistic, nilai p value, dan 
original sampel yang digunakan 
(Musyaffi et al., 2022).  
 
Bootstrapping PLS SEM Direct 
Effects 

Nilai path coefficients berkisar 
antara -1 hingga +1. Semakin mendekati 
nilai +1, hubungan kedua konstruk 
semakin kuat. Hubungan yang makin 
mendekati -1 mengindikasikan bahwa 
hubungan tersebut bersifat negatif 
(Sarstedt dkk., 2017). Apabila P Values 
<0,05 berarti signifikan dan apabila P 
Values >0,05 berarti tidak signifikan 
(Junaidi, 2021).  
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Tabel 4. Hasil Pengaruh langsung 

No Variabel 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T 
Statistics 

P 
Values 

H1 Budaya Organisasi (X1) -> 
Kepuasan Kerja (Y) 0.168 0.151 0.120 1.409 0.159 

H2 Kepemimpinan 
Transformasional (X2) -> 
Kepuasan Kerja (Y) 

0.319 0.336 0.085 3.770 0.000 

H3 Keterikatan Karyawan (X3) -
> Kepuasan Kerja (Y) -0.075 -0.080 0.100 0.750 0.454 

H4 Budaya Organisasi (X1) -> 
Kepercayaan Organisasi_(Z) 0.398 0.401 0.115 3.462 0.001 

H5 Kepemimpinan 
Transformasional (X2) -> 
Kepercayaan Organisasi_(Z) 

0.215 0.213 0.102 2.112 0.035 

H6 Keterikatan Karyawan (X3) -
> Kepercayaan Organisasi (Z) 0.431 0.441 0.116 3.703 0.000 

H7 Kepercayaan Organisasi (Z) -
> Kepuasan Kerja (Y) 0.336 0.336 0.079 4.229 0.000 

Gambar 4: Path Coeffiencients Smart PLS 
 
Pengaruh Langsung X1 terhadap Y 

Hasil uji variabel Budaya 
Organisasi (X1) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) dengan mengacu pada nilai 
original sample yaitu positif (0.168), 
nilai T-Statistic yaitu 1.409 (<1,964) 
dengan P Value yaitu sebesar 0.159 
(>,0,05) atau tidak signifikan. Maka 
dapat disimpulkan bahwa Budaya 
Organisasi (X1) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) berpengaruh positif tidak 
signifikan, dengan demikian hipotesis 
H1 Budaya Organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja ditolak. 
 
Pengaruh Langsung X2 terhadap Y 

Hasil uji variabel Gaya 
Kepemimpinan Transformasional (X2) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y) dengan 
mengacu pada nilai original sample yaitu 
positif (0.319), nilai T-Statistic yaitu 
3.770 (>1,964) dengan P Value yaitu 
sebesar 0.000 (<,0,05) atau signifikan. 
Maka dapat disimpulkan bahwa Gaya 
Kepemimpinan Transformasional (X2) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y) 
berpengaruh positif signifikan, dengan 

demikian hipotesis H2 Gaya 
Kepemimpinan Transformasional 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja diterima. 

 
Pengaruh Langsung X3 terhadap Y 

Hasil uji variabel Keterikatan 
Karyawan_(X3) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) dengan mengacu pada nilai 
original sample yaitu negatif (-0.075), 
nilai T-Statistic yaitu 0.750 (>1,964) 
dengan P Value yaitu sebesar 0.454 
(>,0,05) atau tidak signifikan. Maka 
dapat disimpulkan bahwa Keterikatan 
Karyawan (X3) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) berpengaruh negatif namun 
tidak signifikan, dengan demikian 
hipotesis H3 Keterikatan Karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja ditolak. 
 
Pengaruh Langsung X1 terhadap Z 

Hasil uji variabel Budaya 
Organisasi (X1) terhadap Kepercayaan 
Organisasi (Z) dengan mengacu pada 
nilai original sample yaitu positif (0.398), 
nilai T-Statistic yaitu 3.461 (>1,964) 
dengan P Value yaitu sebesar 0,001 
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(<,0,05) atau signifikan. Maka dapat 
disimpulkan bahwa Budaya Organisasi 
(X1) terhadap Kepercayaan Organisasi 
(Z) berpengaruh positif dan signifikan, 
dengan demikian hipotesis H4 Budaya 
Organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kepercayaan 
Organisasi diterima. 

  
Pengaruh Langsung X2 terhadap Z 

Hasil uji variabel Gaya 
Kepemimpinan Transformasional (X2) 
terhadap Kepercayaan Organisasi (Z) 
dengan mengacu pada nilai original 
sample yaitu positif (0.215), nilai T-
Statistic yaitu 2.112 (>1,964) dengan P 
Value yaitu sebesar 0.035 (<,0,05) atau 
signifikan. Maka dapat disimpulkan 
bahwa Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X2) terhadap 
Kepercayaan Organisasi (Z) 
berpengaruh positif dan signifikan 
dengan demikian hipotesis H5 Gaya 
Kepemimpinan Transformasional 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepercayaan Organisasi 
diterima. 

 
Pengaruh Langsung X3 terhadap Z 

Hasil uji variabel Keterikatan 
Karyawan (X3) terhadap Kepercayaan 

Organisasi (Z) dengan mengacu pada 
nilai original sample yaitu positif (0.431), 
nilai T-Statistic yaitu 3.703 (>1,964) 
dengan P Value yaitu sebesar 0,000 
(<,0,05), maka dapat disimpulkan bahwa 
Keterikatan Karyawan (X3) terhadap 
Kepercayaan Organisasi (Z) 
berpengaruh signifikan positif dengan 
demikian hipotesis H6 Keterikatan 
Karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kepercayaan 
Organisasi diterima. 
 
Pengaruh Keterikatan Karyawan 
terhadap Kepercayaan Organisasi. 

Hasil uji variabel pertama 
dengan mengacu pada nilai original 
sample yaitu positif (0.336), nilai T-
Statistic yaitu 4.229 (>1,964) dengan P 
Value yaitu sebesar 0.000 (<,0,05) atau 
signifikan. Maka dapat disimpulkan 
bahwa Kepercayaan Organisasi (Z) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y) 
berpengaruh positif dan signifikan, 
dengan demikian hipotesis H7 
Kepercayaan Organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja diterima. 
 

 
Tabel 5. Path Coefficients Indirect Effecs 

Variabel 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T 
Statistics 

P 
Values 

Budaya Organisasi_(X1) ->  
Kepercayaan Organisasi (Z) ->  
Kepuasan Kerja_(Y) 

0.171 0.179 0.077 2.219 0.027 

Kepemimpinan 
Transformasional_(X2) -> 
Kepercayaan Organisasi_(Z) ->  
Kepuasan Kerja_(Y) 

0.092 0.092 0.050 1.836 0.067 

Keterikatan Karyawan_(X3) ->  
Kepercayaan Organisasi_(Z) ->  
Kepuasan Kerja_(Y) 

0.145 0.147 0.051 2.834 0.005 

Sumber: Olah data SEM-PLS, 2024 
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Hasil uji hipotesis pengaruh tidak 
langsung atau mediasi dari olah data 
dalam penelitian ini sebagai berikut: 
 
Pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap Kepuasan Kerja dimediasi 
Kepercayaan Organisasi 

Hasil uji variabel Budaya 
Organisasi_(X1) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) yang dimediasi Kepercayaan 
Organisasi (Z) dengan mengacu pada 
nilai original sample yaitu positif (0.171), 
nilai T-Statistic yaitu 2.219 (>1,964) 
dengan P Value yaitu sebesar 0.027 
(<0,05) atau signifikan. Maka dapat 
disimpulkan bahwa Budaya 
Organisasi_(X1) yang dimediasi 
Kepercayaan Organisasi (Z) terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) berpengaruh positif 
signifikan, dengan demikian hipotesis 
H8 Pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap Kepuasan Kerja yang dimediasi 
Kepercayaan Organisasi diterima. 
 
Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional terhadap Kepuasan 
Kerja dimediasi Kepercayaan 
Organisasi 

Hasil uji variabel Kepemimpinan 
Transformasional_(X2) terhadap 
Kepuasan Kerja_(Y) yang dimediasi 
Kepercayaan Organisasi (Z) dengan 
mengacu pada nilai original sample yaitu 
positif (0.092), nilai T-Statistic yaitu 
1.836 (<1,964) dengan P Value yaitu 
sebesar 0.067 (>0,05), maka dapat 
disimpulkan bahwa Kepemimpinan 
Transformasional_(X2) terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) yang dimediasi 
Kepercayaan Organisasi (Z) 
berpengaruh tidak signifikan positif 
dengan demikian hipotesis ke H9  
Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional terhadap terhadap 
terhadap Kepuasan Kerja yang dimediasi 
Kepercayaan Organisasi  ditolak. 
 

Pengaruh Keterikatan Karyawan 
terhadap Kepuasan Kerja dimediasi 
Kepercayaan Organisasi 

Hasil uji variabel Keterikatan 
Karyawan_(X3) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) yang dimediasi Kepercayaan 
Organisasi_(Z) dengan mengacu pada 
nilai original sample yaitu positif (0.145), 
nilai T-Statistic yaitu 2.834 (>1,964) 
dengan P Value yaitu sebesar 0.005 
(<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa 
Keterikatan Karyawan_(X3) terhadap 
Kepuasan Kerja_(Y) yang dimediasi 
Kepercayaan Organisasi_(Z) 
berpengaruh signifikan positif dengan 
demikian hipotesis ke H10 Pengaruh 
Keterikatan Karyawan terhadap 
Kepuasan Kerja yang dimediasi 
Kepercayaan Organisasi  diterima. 
 
Pembahasan 

Budaya organisasi memainkan 
peran penting dalam menumbuhkan rasa 
percaya dalam suatu organisasi. Hal 
tersebut terbukti budaya organisasi 
mempunyai dampak signifikan terhadap 
kepercayaan karyawan terhadap 
organisasi. Budaya yang mengutamakan 
transparansi, komunikasi terbuka, dan 
rasa saling menghormati cenderung 
menumbuhkan lingkungan yang dapat 
menumbuhkan rasa percaya. Ketika 
karyawan merasa dihargai, didengarkan, 
dan didukung, mereka cenderung lebih 
memercayai pemimpin dan kolega 
mereka. Selain itu, budaya yang 
mendorong kolaborasi, integritas, dan 
akuntabilitas berkontribusi dalam 
membangun dan memelihara rasa 
percaya dalam organisasi. 

Kepemimpinan transformasional 
telah terbukti memiliki dampak positif 
yang kuat pada kepuasan kerja, karena 
berfokus pada memotivasi karyawan 
melalui penciptaan visi yang kuat, 
memberikan inspirasi, dan mendukung 
pengembangan individu dan 
memperjelas tujuan organisasi. Gaya 
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kepemimpinan ini tidak hanya 
memotivasi karyawan secara eksternal 
tetapi juga menumbuhkan motivasi 
intrinsik dengan memperhatikan 
pengembangan individu, memberikan 
inspirasi, dan menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung. 

Pemimpin transformasional 
digambarkan mampu mengubah nilai, 
keyakinan, dan tujuan karyawan dengan 
cara yang menginspirasi dan 
memberdayakan, yang mengarah pada 
peningkatan kepuasan kerja. 

Temuan penelitian dan studi 
mendukung dampak positif 
kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja, menekankan 
kemampuannya untuk meningkatkan 
motivasi dan keterlibatan karyawan. 

Keterikatan karyawan tidak 
secara signifikan memengaruhi 
kepuasan kerja karena faktor-faktor 
seperti keterikatan yang bertepuk 
sebelah tangan, keterikatan yang 
berlebihan yang menyebabkan stres, dan 
persepsi keterikatan yang berbeda. 
Namun dalam penelitian ini, keterikatan 
karyawan berdampak positif pada 
kepercayaan organisasi. Penelitian 
menunjukkan bahwa karyawan yang 
lebih terikat dengan organisasi 
cenderung menunjukkan rasa setia, 
pandangan positif, dan percaya bahwa 
organisasi memberikan nilai dan 
perhatian pada kesejahteraan mereka. Ini 
dapat menghasilkan kepercayaan yang 
lebih dalam di mana karyawan akan 
lebih terikat dengan organisasi.  

Hasil penelitian ini dapat 
menunjukkan bahwa variabel 
keterikatan karyawan yang diukur 
dengan indikator seperti rasa memiliki, 
kepuasan, dan komitmen memiliki 
korelasi yang kuat terhadap variabel 
kepercayaan organisasi. Kesimpulan ini 
relevan untuk manajemen organisasi 
karena meningkatkan keterikatan 
karyawan dapat meningkatkan 

kepercayaan, yang pada gilirannya dapat 
meningkatkan produktivitas, loyalitas, 
dan turnover. 

Karena budaya organisasi dan 
keterikatan karyawan berpengaruh besar 
terhadap kepuasan kerja yang dimediasi 
oleh kepercayaan organisasi, 
kepercayaan organisasi berfungsi 
sebagai jembatan antara budaya 
organisasi, keterikatan karyawan, dan 
kepuasan kerja. Secara khusus, budaya 
organisasi yang kuat dan positif, yang 
terdiri dari nilai-nilai, norma, dan praktik 
yang mendukung karyawan, dapat 
meningkatkan kepercayaan karyawan 
terhadap perusahaan. Jika budaya 
perusahaan memastikan bahwa mereka 
merasa baik tentang pekerjaan mereka, 
karyawan akan lebih percaya pada 
perusahaan dan lebih bahagia dengan 
pekerjaan mereka. Tingkat keterikatan 
yang tinggi menunjukkan bahwa 
karyawan merasa terhubung dengan 
pekerjaan mereka dan organisasi mereka. 
Tingkat keterikatan yang tinggi 
menunjukkan bahwa karyawan lebih 
mungkin mempercayai perusahaan 
karena mereka melihat komitmennya 
terhadap tujuan bersama dan 
kesejahteraan karyawan. Keyakinan 
yang meningkat meningkatkan kepuasan 
kerja.  

Budaya organisasi dan 
keterikatan karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja yang 
dimediasi oleh kepercayaan organisasi, 
ini berarti bahwa kepercayaan organisasi 
memainkan peran penting sebagai 
jembatan dalam hubungan antara budaya 
organisasi, keterikatan karyawan, dan 
kepuasan kerja. 

Secara lebih rinci, Budaya 
organisasi yang kuat dan positif, yang 
mencakup nilai-nilai, norma, dan praktik 
yang mendukung karyawan, dapat 
meningkatkan kepercayaan karyawan 
terhadap organisasi. Saat karyawan 
merasa bahwa budaya organisasi 
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mendukung kesejahteraan mereka, 
mereka akan cenderung mempercayai 
organisasi, yang pada gilirannya 
meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

Keterikatan karyawan yang 
tinggi menunjukkan bahwa karyawan 
merasa terhubung dengan pekerjaan dan 
organisasi. Dengan tingkat keterikatan 
yang tinggi, karyawan lebih mungkin 
untuk mempercayai organisasi, karena 
mereka melihat komitmen organisasi 
terhadap tujuan bersama dan 
kesejahteraan mereka. Kepercayaan 
yang meningkat ini berperan dalam 
memperkuat kepuasan kerja mereka. 

Dalam hal ini, peran mediasi 
kepercayaan organisasi berfungsi 
sebagai perantara dalam hubungan 
tersebut. Artinya, meskipun budaya 
perusahaan dan ikatan karyawan dapat 
langsung mempengaruhi tingkat 
kepuasan karyawan, kepercayaan 
organisasi memperkuat dampak ini. 
Karena mereka percaya pada stabilitas, 
keadilan, dan kepedulian organisasi, 
karyawan yang memiliki kepercayaan 
tinggi lebih puas dalam pekerjaan 
mereka.  

Secara praktis, temuan ini 
menunjukkan betapa pentingnya 
membangun budaya organisasi yang 
positif dan meningkatkan keterikatan 
karyawan untuk meningkatkan 
kepercayaan. Pada akhirnya, ini akan 
menghasilkan tingkat kepuasan 
karyawan yang lebih tinggi. Manajemen 
yang ingin meningkatkan kepuasan kerja 
sebaiknya memperhatikan elemen-
elemen ini sebagai bagian dari strategi 
pengembangan organisasi. 

Hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan kepuasan kerja 
dimediasi oleh kepercayaan organisasi; 
hasilnya tidak signifikan, menunjukkan 
bahwa kepercayaan organisasi tidak 
berfungsi sebagai mediator yang kuat. 

Secara umum, kepemimpinan 
transformasional, yang memberikan 

inspirasi, mendorong inovasi, dan 
memberdayakan karyawan, memiliki 
potensi langsung untuk meningkatkan 
tingkat kepuasan karyawan di tempat 
kerja. Namun, meskipun hubungan 
tersebut memiliki kepercayaan 
organisasi, ia tidak cukup kuat untuk 
bertindak sebagai mediator. Dengan 
demikian, peningkatan kepuasan kerja 
yang dihasilkan dari kepemimpinan 
transformasional lebih banyak 
disebabkan oleh faktor-faktor langsung 
yang berasal dari kepemimpinan, seperti 
inspirasi dan dukungan dari pemimpin, 
daripada oleh pengaruh kepercayaan 
karyawan terhadap organisasi. 

Hasil ini juga dapat menunjukkan 
bahwa, meskipun kepercayaan 
organisasi penting, dampaknya terhadap 
kepuasan kerja mungkin tidak terlalu 
dominan dibandingkan dengan elemen-
elemen langsung dari kepemimpinan 
transformasional. Untuk manajemen, 
hasil ini dapat menunjukkan bahwa 
mereka dapat lebih berkonsentrasi pada 
elemen-elemen langsung dari 
kepemimpinan transformasional, seperti 
membangun hubungan yang baik dengan 
karyawan dan memberikan arahan yang 
tepat. 
 
 
SIMPULAN  
Dari hasil penelitian ini dapat diambil 
kesimpulan: 
1. Budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja berpengaruh positif tidak 
signifikan, terhadap kepuasan kerja. 
sementara itu, budaya organisasi 
terhadap kepercayaan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan. 
Pentingnya membangun budaya 
organisasi yang positif dan 
meningkatkan keterikatan karyawan 
untuk meningkatkan kepercayaan. 
Pada akhirnya, ini akan menghasilkan 
tingkat kepuasan karyawan yang 
lebih tinggi. Manajemen yang ingin 



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):1693-1709 
 

 1706 

meningkatkan kepuasan kerja 
sebaiknya memperhatikan elemen-
elemen ini sebagai bagian dari strategi 
pengembangan organisasi. 

2. Gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kepuasan 
kerja dan kepercayaan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan. 
Kepemimpinan transformasional, 
yang memberikan inspirasi, 
mendorong inovasi, dan 
memberdayakan karyawan, memiliki 
potensi langsung untuk meningkatkan 
tingkat kepercayaan karyawan 
terhadap organisasi. Manajemen, 
harus tetap berkonsentrasi pada 
elemen-elemen langsung dari 
kepemimpinan transformasional, 
seperti membangun hubungan yang 
baik dengan karyawan dan 
memberikan arahan yang tepat agar 
dapat meningkatkan keprcayaan 
organisasi yang berdampak pada 
kepuasan kerja karyawan. 

3. Keterikatan karyawan terhadap 
kepuasan kerja berpengaruh negatif 
dan tidak signifikan. Sedangkan 
Kepercayaan organisasi terhadap 
kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan. Penelitian 
menunjukkan bahwa karyawan yang 
lebih terikat dengan organisasi 
cenderung menunjukkan rasa setia, 
pandangan positif, dan percaya bahwa 
organisasi memberikan nilai dan 
perhatian pada kesejahteraan mereka. 
Manajemen organisasi harus 
meningkatkan keterikatan karyawan 
agar dapat meningkatkan 
kepercayaan, yang pada gilirannya 
dapat meningkatkan produktivitas, 
loyalitas, dan turnover yakni terhadap 
kepuasan kerja. 

4. Kepercayaan organisasi memediasi 
pengaruh budaya organisasi dan 
keterikatan karyawan terhadap 
kepuasan kerja. 

5. Kepercayaan organisasi memediasi 
pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kepuasan 
kerja. 
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