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Abstract

This research aims to know and explain the influence of Hierarchy Culture on commitment with organizational
climate as intervening variable on employee at Kantor Imigrasi Kelas | Khusus Surabaya. Thisresearch is a type of
causal research that uses a quantitative approach with a population of 136 people and sampling techniques using
simple random sampling with a sample of 102 employees,but the questionnaire returned as much as 93. Data
analysis techniques using the assistance software smartPLS. The result of the research that hierarchy organization
and organizational climate positive and significant to organizational commitment and culture positive and
significant to organizational climate.While organizational climate is not able to be an intervening variable between

organizational culture hierarchy and commitment.
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PENDAHULUAN

Perkembangan usaha di Indonesia dininya semakin cepat
sehingga berdampak terhadap perubahan budaya. Suatu
oganisas dituntut untuk mempunya budaya yang berbeda
dari organisas lain yang sgenis (Wibowo, 2010). Budaya
organisasi kini sedang menjadi pembicaraan di mana-mana,
baik di kalangan para pakar maupun di kalangan para
praktis bisnis dan para pengusaha, karena budaya organisas
tersebut banyak yang berhasil membuat suatu organisasi
menjadi lebih stabil, lebih maju, lebih antisipatif terhadap
perubahan lingkungan (Wardana, 2009) Tantangannya
adalah mengubah budaya kerja yang sudah lama yang tidak
sesuai lagi dengan nilai-nilai budaya kerja yang terbaru pada
seluruh pegawai atau karyawan secara sukarela dan
partisipasi pegawai secara sukarela. Orang tidak melakukan
perubahan dengan sendirinya hanya dengan diperintah oleh
seseorang, dan hanya akan berubah jikalau dia menyadarinya
dan menginginkannya secara sukarela, orang yang bersedia
untuk meninggalkan cara lama sangat sedikit jumlahnya,
bahkan ketika situas menjamin sekalipun (Osborn dan
Plastrik, 2010 : 241).

Suatu organisasi dituntut untuk memiliki budaya yang
berbeda dengan organisasi lain yang sgenis (Wibowo,
2010). Budaya organisasi kini sedang menjadi pembicaraan
di mana-mana, baik di kalangan para pakar maupun di
kalangan para praktisi bisnis dan para pengusaha, karena di

di dalam budaya organisasi itu banyak membuat suatu
organisas menjadi lebih konstan, lebih maju, lebih
antisipatif terhadap perubahan lingkungan (Wardana, 2009).
Penelitian yang membuktikan adanya pengaruh antara
budaya organisas dengan iklim organisasi.Penelitian yang
dilakukan Wallace, Hunt, dan Richards (1999) dan
Turnipseed (1988) yang menyatakan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan positif antara budaya organisas
dan iklim organisasi. Penelitian mengenai hubungan yang
ada di antara budaya organisasi dengan komitmen yang
dilakukan oleh Messner (2013), Al-Sada, Al-Esmael, dan
Faisal, (2017), Syahrum, Brahmasari dan Nugroho (2016),
Usmany, Hamid dan Utami (2016), dan Adhi dan Andayani
(2014) menyatakan bahwa terdapat adanya hubungan positif
yang signifikan antara budaya organisasi dengan komitmen.

Organisasi yang sukses tidak hanya dibuktikan dengan
budaya organisasi dan iklim organisasi yang baik melainkan
dapat juga menciptakan komitmen tinggi pada diri
karyawannya (Daniswara, 2013). Hubungan baik yang
tercipta baik antar karyawan maupun antara karyawan
dengan atasan akan menciptakan iklim organisas yang
menyenangkan dan nyaman, hal ini dapat menjadi salah atu
faktor pendorong karyawan semangat dalam menjalankan
setigp tugasnya sehingga akan meningkatkan komitmen
karyawan terhadap pekerjaannya. Komitmen organisasi
adalah rasa ingin selalu menjadi bagian dari suatu oranisasi
dan memberikan segala upayanya untuk menghasilkan
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output yang terbaik untuk organisasi  sehingga
menumbuhkan rasa tanggung jawab pada diri karyawan
tersebut. Penelitian mengenai pengarun antara iklim
organisasi dengan komitmen yang dilakukan oleh Kustianto
dan Iskhak (2015), Bahrami.et al (2015), Permarupan et al
(2013), Noordin et al (2010) menyatakan bahwa hubungan
positif signifikan antara iklim organisasi dengan komitmen
organisasi.

Penelitian ini mengambil objek di Kantor Imigrasi Kelas |
Khusus Surabaya yang merupakan kantor pemerintahan yang
melayani masyarakat dalam urusan pembuatan paspor, surat
izin tinggal. Kantor Imigrasi ini terletak di J Jaan Raya
Juanda Km. 3-4, Sedati-Sidoarjo, Jawa Timur. Bentuk
budaya yang telah dianut selama ini yaitu budaya dalam
penanganan masalah yang timbul di kantor di mana jika
terdapat suatu masalah yang terjadi di dalam kantor maka
akan langsung dibahas dan diselesaikan dengan penuh rasa
kekeluargaan. Kepala kantor ataupun kepala bagian yang
menjadi ketua musyawarah tidak segan pula menerima
masukan dan pendapat yang diberikan oleh seluruh anggota
musyawarah. Rasa kekeluargaan yang diciptakan di dalam
kantor Imigrasi sangat kental sekali sehingga menciptakan
sebuah lingkungan kerja yang akan berpengaruh juga
terhadap iklim organisasi yang nyaman sehingga mendorong
karyawan merasa dirinya menjadi terlibat dan dibutuhkan di
dalamnya. Maka dari itu munculah rasa tanggung jawab
yang tinggi dalam diri setiap karyawan untuk tetap menjaga
iklim kekeluargaan yang sudah tercipta dan juga rasa
tanggung jawab yang tinggi pada diri setiap karyawan untuk
berkewgjiban  berfikir dan menyampaikan pendapat
mengenai jalan keluar untuk setiap masalah yang ada. Maka
dari itu, penulis mencoba meneliti tentang pentingnya
budaya organisasi hirarki dalam mempengaruhi komitmen
dengan meningkatkan kualitas iklim organisasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN
HIPOTESIS

Tipe budaya hirarki adalah terdapatnya struktur kerja yang
jelas dimana terdapat kepala kantor, kepala bagian, dan juga
bawahan yang telah memiliki struktur organisasi yang telah
ditetapkan dan seluruh anggota organisas dikendalikan oleh
prosedur kerja. Empat tipe budaya organisas menurut
Cameron and Quinn (2011) dalam Tanadi (2014) yaitu The
Hierartchy Culture, The Market Culture, The Clan Culturre,
dan The Adhocracy Culture.

The Hierartchy Culture

Budaya hirarki yaitu budaya organisas yang ada dalam
perusahaan yang berdasarkan atas struktur organisasi yang
jelas dalam perusahaan tersebut. Segala keputusan yang akan
diambil harus jelas dan mengacu kepada prosedur yang telah
dibuat dan berjalan lama pada perusahaan. Budaya hirarki ini
bersifat formal karena tugas seorang pemimpin sangatlah
penting di dalamnya.

The Market Culture

Budaya pasar merupakan budaya pada perusshaan yang
berlandaskan terhadap lingkungan persaingan bisnis yang
bersifat dinamis, dimana lingkungan tersebut berubah-ubah
menyesuaikan dengan perkembangan duni bisnis yang
kompetetif. Pada organisasi yang memiliki budaya market
ini memiliki prinsip yang hampir sama dengan prinsip
pemasaran. Fokus dari tipe budaya ini yaitu lebih fokus
terhadap lingkungan eksternal daripada lingkungan internal,
dan lebih memperhatikan permasal ahan-permasal ahan
eksternal yang timbul karena adanya perubahan-perubahan
yang mengakibatkan perusahaan untuk berfikir lebih
kompetitif.

The Clan Culturre

Disebut clan karena organisas yang menganut budaya ini
lebih mengedepankan terhadap hubungan kekel uargaan antar
anggota organisasi di dalamnya. Karakteristik dalam budaya
organisasi ini adalah adanya tim kerja yang solid, karyawan
atau anggota yang terlibat dalam setiap kegiatan, komitmen
yang tinggi terhadap corporate.

The Adhocracy Culture

Budaya adokrasi yang dimaksud adalah budaya perusahaan
yang sangat mengedepankan inovasi dan kreatifitas dari
anggota. Budaya ini sangat cocok untuk perusahaan yang
terus melakukan inofasi terhadap produk yang dihasilkan
karena dalam menghadapi kejamnya dunia pasar diperlukan
adanya pemikiran yang kreatif dan inovatif.

Indikator budaya organisasi hirarki yang disebutkan oleh
Kusdi (2011) terdapat inovasi dan orientasi kepada tindakan,
tingkat integrasi, kontak dengan bawahan, otonomi dan
pengambilan keputusan, dan orientasi kerja. Wirawan (2008)
mengemukakan enam faktor iklim organisasi dapat
disarikan. Keadaan lingkungan fisik yang berhubungan
dengan tempat, peraaan, dan tempat kerja; keadaan
lingkungan sosiad antara anggota organisasi; pelaksanaan
sistem manajemen; produk barang atau jasa yang dihasilkan
oleh organisasi; konsumen yang dilayani dan untuk siapa
produk ditujukan; dan kondis fisik dan kejiwaan anggota
organisasi.
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Dalam mengukur iklim organisasi peneliti menggunakan
indikator yang dikembangkan oleh Sirait (2014) vyaitu
kebijakan dan peraturan organisasi; tingkat efektivitas
komunikasi; tingkat hubungan antara karyawan; dan tingkat
partisipasi pimpinan. Sopiah (2008) menyebutkan empat
faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada
organisasi yaitu: faktor personal; karakteristik pekerjaan;
karakteristik struktur; dana pengalaman kerja karyawan
sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan
pada organisasi. Sedangkan Meyer dan Allen menyatakan
bahwa terdapat 3 komponen yang dapat digunakan dalam
pengukuran komitmen organisas yaitu Komitmen afektif
(affective  commitment), Komitmen berkelangsungan
(continuance commitment), dan Komitmen
normatif(normative commitment).Dari uraian diatas maka
dalam pendlitian ini hipotesis yang dapat diatrik adalah :
H1 : Budaya organisas hirarki berpengaruh positif
terhadap komitmen.
H2 : Budaya organisas hirarki
terhadap iklim organisasi.
H3 : Iklim organisas berpengaruh positif
komitmen.
H4 : Budaya organisas hirarki berpengaruh positif
terhadap komitmen melalui iklim organisasi sebagai
variabel intervening.

berpengaruh  positif

terhadap

METODE PENELITIAN

Penelitian ini tergolong dalam jenis penelitian dengan
pendekatan deskriptif kuantitatif, yaitu penelitian yang
terfokus dalam pengujian hipotess menggunakan alat
analisis metode statistik dan menghasilkan kesimpulan-
kesimpulan yang dapat digeneralisasikan.Penelitian ini
dilaksanakan pada Kantor Imigrasi Kelas | Khusus Surabaya
yang beralamatkan di J Raya Juanda Km 3-4, Sedati,
Sidoarjo.Populasi dari penelitian ini adalah aparatur sipil
negara (ASN) dengan jumlah pegawal 136 orang tenaga
kerja.  Sampel penditian sebanyak 93  responden
menggunakan rumus slovin. Pengumpulan data dalam
penelitian yang dilakukan didapat dari tigacara diantaranya
yaitu wawancara, kuesioner (angket), dan observasi.

Uji Vadliditas merupakan salah satu uji data untuk
mengetahui tingkat keabsahan tiap poin atau butir pernyataan
dalam angket (kuesioner). Pengujian validitas yang
dilakukan menggunakan bantuan aplikass SPSS Windows
V.18.0 dengan mengguinakan teknik korelas Product
Moment Pearson pada taraf signifikansi 0,05. Menurut
Sugiyono (2012) insatrumen yang valid haerus mempounyai
faktor atau iterm dengan jumlah nilai korelasi (r) lebih besar
dari 0,30 atau menurut Santoso (2004) tingkat signifiikansi

korelas harus ada di bawah a = 0,05. Uji reliabilitas
digunakan untuk mengetahui sgjauh mana suatu alat
pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan dan tetap
konsisten jika dilakukan dua kali pengukuran atau lebih pada
kelompok yang sama dengan alat ukur yang sama. Pengujian
Cronbach Alpha digunakan untuk menguji tingkat keandalan
(reliability) dari masing-masing angket variabel. Ukuran
yang dipakai untuk menunjukkan pernyataan tersebut
reliable apabila nilai Cronbach Alpha> 0,70 (Santoso,2015).
Pada pengujian yang dilakukan untuk uji hipotesis pada
penelitian ini diguankan apliakasi Sructural Equation model
(SEM) dengan metode analisisnya menggunakan Partial
Least Square (PLS) vers 3.0.Partial Least Square (PLS)
yang pertama kali dikembakan oleh wold, metode analisis
yang wonderfull karena tidak didasarkan banyak asumsi-
asumsi regresi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil dari pengolahan dan pengelompokkan karakteristik
responden dari data yang telah diterima oleh peneliti yaitu
mayoritas karyawan pada Kantor Imigrasi Kelas | Khusus
Surabaya berjenis kelamin laki-laki karena dari 93 responden
karyawan yang dijadikan sebagai subyek penelitian terdiri
dari 60 orang atau 64,5% berjenis kelamin laki-laki dan
sebanyak 33 orang atau 35,5% berjenis kelamin perempuan.
Mayoritas karyawan pada kantor Imigrasi Kelas | Khusus
Surabaya lahir pada tahun 1993-1983 atau memiliki usia 25—
35 tahun dengan jumlah 41 atau 44,1%. Mayoritas karyawan
Kantor Imigrasi Kelas | Khusus Surabaya memiliki
pendidikan terakhir sarjana S1 sebanyak 59 orang atau 63,4
%. Sedangkan untuk masa kerja, mayoritas karyawan Kantor
Imigrasi Kelas | Khusus Surabaya dengan lama kerja lebih
dari 15 tahun sebanyak 40 orang atau 43,0%.

Uji Validitas

Indikator pada penelitian bisa dinyatakan valid jika telah
memiliki nilai korelas diatas 0,70. Namun jika pada hasil
perhitungan tahap pengembangan skala loading 0,50 sampai
0,60 masih dapat diterima (Ghozali, 2008:40). Berdasarkan
hasil penditian dapat dilihat bahwa outer loading dari
masing-masing per item variabel budaya organisas hirarki,
iklim organisasi maupun komitmen bernilai lebih besar dari
0,5. Maka indikator yang diguanakan dalam penelitian ini
dapat dikatakanvalid untuk mengukur variabel budaya
organisasi hirarki, iklim organisas dan
komitmen.Berdasarkan dari penelitian yang dilakukan semua
outer loading bernila 0,50, sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel budaya organisas hirarki, iklim
organisasi dan komitmen organisasi mempunyai convergent
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validityyang baik. Nila cross loading juga bias
menunjukkan adanya discriminant validity yang baik kaerna

niila korelas indiktaor terhadap variabel lebih tinggi
dibandingkan nilai korelas indikator dengan variabel
lainnya.

Uji Reliabitas

Composite reliability menguji nilai reliabilitas antara blok
indikator dari konstruk yang membentuknya. Berikut adalah
hasil output composite reliability dari PLS. Untuk variabel
budaya organisasi hirarki memiliki nilai composite reliability
sebesar 0,886 dimana angka tersebut lebih dari 0,70 sehingga
untuk variabel tersebut dinyatakan reliability. Variabel iklim
organisas dalam penelitian ini memiliki nilai composite
reliabity sebesar 0,903 lebih besar dari 0,70 maka untuk
varibel iklim organisasi dinyatakan reliabity. Begitu pula
dengan variabel komitmen memiliki nila composite
reliability sebesar 0,850 dinmana nilai tertsebut lebih besar
dari 0,70 maka dari ketiga variabel yang dipoakai dalam
penelitian ini telah memenuhi syarat untuk dinyatakan
reliability.

Uji Statistik Inferensial

Selanjutnya uji kausalitas yaitu uji dengan estimasi koefisien
jalur dengan melihat atas signifikans pengaruh antar
variabel dengan melihat nilai koefisien parameter dan nillai
signifikansi t- statistics pada tabel Path Coefficients.Hasi
estimasi menurut hasil untuk pengaruh budaya organisas
hirarki terhadap komitmen, pengaruh budaya organisas
hirarki terhadap iklim organisasi, dan pengaruh iklim
organisasi terhadap komitmen sama sama memiliki nilai P
Valueslebih besar dari 0,05. Sehingga untuk ketiga pengaruh
tersebut dinyatakan berpengaruh signifikan. Hasil estimasi
pada pengaruh tidak langsung budaya organisasi hirarki
terhadap komitmen melalui iklim organisas memiliki nilai P
Values 0,020 yang lebih besar dari 0,05 sehingga pengaruh
ini signifikan.

Pengaruh Budaya Organisas Hirarki terhadap
Komitmen di Kantor Imigrasi Kelas| Khusus Surabaya

Berdasarkan pengujian pada penelitian ini, diperoleh hasil
yang menyatakan budaya organisasi hirarki berpengaruh
siknifikan terhadap komitmen karyawan di Kantor Imigrasi
Kelas | Khusus SurabayaNilai koefisien parameter yang
dihasilkan sebesar 0,370 yang berarti terdapat pengaruh
positif pada budaya organiss hirarki terhadap komitmen.
Sedangkan nilai p values sebesar 0,000 yang lebih besar dari
nilai t-tabel yaitu 0,050.Hal ini menunjukkan bahwa
pengaruh budaya organisasi hirarki terhadap komitmen
adalah signifikan, yang berarti semakin baik atau buruknya
budaya organisasi hirarki yang diterapkan kantor akan

mampu mempengaruhi  komitmen. Sehingga temuan ini
dinyatakan menerima hipotesis pertama.

Berdasarkan distribus jawaban responden ini dapat diambil
kesimpulan bahwa indikator tingkat integritas bernilai sangat
tinggi yaitu dengan skor rata-rata 4,58. Tingkat integritas
yang dimaksud adalah tentang mengenai prioritasnya kerja
sama dan komunikasi antarra berbagai subunit organisasi
daam untuk mencapai tujuan-tujuan bersama yang
ditetapkan organisasi. Indikator tingkat integritas yang tinggi
dikarenakan adanya kerja sama yang baik antar karyawan,
baik dadam satu bagian maupun dengan karyawan bagian
yang lain, dan juga kerja sama yang baik antara pemimpin
dan bawahan. Selain kerja sama yang baik dalam bekerja
tentu adanya komunikasi yang baik pula. Dengan adanya
kerja sama dan komunikasi yang baik maka akan
menciptakan hubungan yang baik antar karyawan demi
mewujudkna tujuan-tujuan dari instans kearah yang lebih
baik. Sehingga akan menimbulkan rasa tanggung jawab
sebagai anggota organisasi yang berkewajiban untuk
memberikan kontribus dalam bentuk tanggung jawab yang
besar terhadap setiap pekerjaannya demi mewujudkan yang
terbaik untuk kemajuan instansi.

Pengaruh Budaya Organisas Hirarki terhadap Iklim
Organisasi di Kantor Imigrasi Kelas| Khusus Surabaya

Berdasarkan pengujian pada penelitian ini, diperoleh hasil
yang menyatakan budaya organisasi hirarki berpengaruh
siknifikan terhadap komitmen karyawan di Kantor Imigrasi
Kelas | Khusus Surabaya.Nilai koefisien parameter yang
dihasilkan sebesar 0,301 yang berarti terdapat pengaruh
positif pada budaya organiss hirarki terhadap komitmen.
Sedangkan nilai p values sebesar 0,001 yang lebih besar dari
nilai t-tabel yaitu 0,050.Hal ini menunjukkan bahwa
pengaruh budaya organisas hirarki terhadap iklim organisasi
adalah dgnifikan, yang berarti semakin balk atau
buruknyanya budaya organisasi hirarki yang diterpkan
perusahaan akan mempengaruhi iklim organisasi. Sehingga
temuan ini menerima hipotesis kedua.

Melihat rata-rata tetinggi dari jawaban responden pada
variabel budaya organisas hirarki tertuju pada indikator
tingkat integritas yang menunjukkan adanya kerja sama dan
komunikasi yang baik antar karyawan maupun instansi
dengan karyawan, sehingga karyawan akan lebih bersifat
ternuka terhadap perubahan lingkungan maupun keadaan
sosial disekitar. Dengan adanya komunikasi yang baik maka
akan menciptakan lingkungan, kondisi dan suasan yang lebih
nyaman kepaa karyawan.Setiap instansi pasti memiliki
sebuah kebijakan dan peraturan di dalamnya.K ebijakan dan
peraturan yang dibuat bertujuan untuk kepentingan kemajuan
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perusahaan tanpa mengabaikan kesgahteraan karyawan.
Jawaban responden terhadap indikator kebijakan dan
peraturan organisas masu dalam kategori tinggi, hal ini
menunjukkan bahwa kesadaran dan pemahaman karyawan
terhadap kebijakan dan peraturan organisasi yang ada dalam
perusahaan termasuk tinggi, sehingga karyawan akan
mengerti apa sgja kwgjiban dan tugas yang harus mereka
lakukan dalam instansi. Sehingga dengan pemahaman tugas
dan kewagjiban kepada organisas yang baik maka akan
meningkatkan tanggung jawab pada diri karyawan sehingga
komitmen karyawan terhadap instansi juga akan meningkat.

Pengaruh Iklim Organisas terhadap Komitmen di
Kantor Imigrasi Kelas| Khusus Surabaya

Berdasarkan pengujian pada penelitian ini, diperoleh hasil
yang menyatakan budaya organisasi hirarki berpengaruh
siknifikan terhadap komitmen karyawan di Kantor Imigrasi
Kelas | Khusus SurabayaNilai koefisien parameter yang
dihasilkan sebesar 0,309 yang berarti terdapat pengaruh
positif pada budaya organiss hirarki terhadap komitmen.
Sedangkan nilai p values sebesar 0,005 yang lebih besar dari
nila t-tabel yaitu 0,050.Hal ini menunjukkan bahwa
pengaruh iklim organisas terhadap komitmen  adalah
signifikan, yang berarti semakin tinggi atau rendahnya
tingkat iklim organisasi dari karyawan di Kantor Imigrasi
Kelas | Khusus Surabaya akan mempengaruhi komitmen
karyawan. Sehingga temuan ini menerima hipotesis
ketiga.Indikatr dengan rata-rata tertinggi pada variabel iklim
organisasi adalah kebijakan dan peraturan organisasi, hal ini
menggambarkan bahwa karyawan pada Kantr Imigrasi Kelas
I Khusus Surabaya telah mampu memahami dan
mengamalkan kebijakan dan peraturan yang ada dalam
instansi.Pemahaman yang baik terhadap kebijakan dan
peraturan  organisas berarti karyawvan ~ mampu
mendeskripsikan bagaimana tugas dan tanggung jawabanya
sebagai karyawan di dalam instansi.Secara tidak langsung
tanggung jawab pada diri karyawan pada Kantor Imigras
Kelas | Khusus Surabaya tergolong baik.

Memiliki tanggung jawab yang tinggi dapat menggambarkan
bahwa komitmen dari karyawan pada Kantor Imigrasi Kelas
| Khusus Surabaya termasuk baik. Hal ini dibuktikan dengan
rata-rata jawaban responden untuk variabel komitmen yang
masuk dalam kategori tinggi, dan untuk indikator yang
memiliki rata-rata tertinggi adalah pada komitmen
normative. Komitmen normative sendiri adalah suatu
perasaan pegawai tentang kewajiban yang harus ia berikan
kepada organisasi dan tindakan tersebut merupakan hal yang
benar harus dilakukan. Dari pernyataan tersebut dapat
dismpulkan bahwa karyawan dengan pemahaman yang baik
terhadap kebijakan dan peraturan organisasi yang ada dalam

instans memiliki tanggung jawab yang baik sehingga
komitmen yang dimiliki karyawan terhadap instansi pun juga
meningkat baik.

Pengaruh Budaya Organisas Hirarki terhadap
Komitmen Méealui Iklim Organisas pada Kantor
Imigras Kelas| Khusus Surabaya

Hasil dari pengaruh tidak langsung budaya organisasi hirarki
terhdap komitmen yang melalui iklim organisas memiliki
nilai koefisien sebesar 0,115 dengan nilai t-statistics sebesar
2.325 lebih kecil dari t-tabel yaitu 1.96. Sedangkan pengaruh
langsung budaya organisas terhadap komitmen memiliki
nilai koefisien sebesar 0,301 dengan nilai t- statistics sebesar
3.297 yang lebih besar dari nilai t-tabel yaitu 1,96.Hal ini
menunjukkan bahwa iklim organisasi tidak mampu menjadi
variabel intervening antara budaya organisasi hirarki
terhadap komitmen karena pengaruh langsung budaya
organisas hirarki terhadap komitmen memiliki nilai origina
sample sebesar 0,301 yang bernilai lebih besar dari nilai
original sample pengaruh tidak langsung budaya organisasi
hirarki terhadap komitmen yang melalui iklim organisasi
sebesar 0,115. Sehingga hipotesis keempat dalam penelitian
ini ditolak. Berdasarkan pembahasan sebelumnya, budaya
organisas hirarki yang diterapkan di Kantor Imigrasi Kelas |
Khusus Surabaya kepada karyawan termasuk dalam kategori
yang yang bisa dikatakan tinggi.Hal tersebut cocok dengan
keadaan yang terjadi di lapangan bahwa perusahaan selalu
penerapan budaya organisasi hirarki yang bertujuan untuk
meningkatkan komitmen dari para karyawannya.Begitu pula
dengan adanya penerapan budaya oranisasi hirarki mampu
meningkatkan iklim organisas karyawan dan juga adanya
iklim organisasi yang baik mampu meningkatkan komitmen
karyawan pada Kantor Imigrasi Kelas | Khusus Surabaya.

Adanya pengaruh iklim organisasi sebgaal variabel antara
(intervening) yang diberikan mampu  meningkatkan
komitmen organisasi karyawan, namun pengaruh langsung
yang diberikan budaya oraganisas hirarki tanpa melewati
variabel perantara (iklim organisas) terhadap komitmen jauh
lebih besar. Sehingga lebih baik budaya organisasi hirarki
dibiarkan berpengaruh langsung terhadap komitmen, tanpa
memerlukan iklim organisasi sebagai variabel intervening.
Hal ini disebabkan karena adanya tingkat integritas yang
tinggi baik kerja sama maupun komunikasi yang baik, para
karyawan merasa telah mampu memahami tugas dan
kewajiban yang harus dilakukan sebagai karyawan tanpa
harus memahami dengan baik terlebih dahulu mengenai
kebijakan dan peraturan organisasi. Karena tidak semua
kebijakan dan peraturan yang ada di organisas mampu
memberikan dampak yang positif kepada setiap karyawan.
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Maka dapat disimpulkan bahwa iklim organisas tidak
mampu menjadi variabel intervening (perantara) untuk
budaya organisasi hirarki terhadap komitmen karyawan di
Kantor Imigrasi Kelas | Khusus Surabaya. Hal tersebut
dikarenakan pengaruh langsung budaya organisasi hirarki
terhadap komitmen memiliki nilai yang lebih besar dari nila
pengaruh tidak langsung variabel budaya organisas hirarki
terhadap variabel komitmen. Namun pengaruh langsung baik
budaya organisass maupun iklim organisas terhadap
komitmen berpengaruh signifikan positif, begitu pula dengan
pengaruh langsung budaya organisasi terhadap iklim yang
berpengaruh signifikan positif.

KESIMPULAN

Budaya organisasi hirarki berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel komitmen. Ini menunjukan bahwa semakin
baik budaya organisasi hirarki yang diterapkan perusahaan,
maka akan tinggi pula komitmen pada Kantor Imigrasi Kelas
I Khusus Surabaya. Budaya organisasi hirarki memberikan
pengaruh positif dansignifikan terhadap iklim organisasi. Hal
ini menunjukan bahwa budaya organisas hirarki
berpengaruh terhadap iklim organisas pada Kantor Imigrasi
Kelas | Khusus Surabaya. Iklim organisas di kantor
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen. Ha ini menunjukan bahwa iklim organisas
berpengaruh terhadap komitmen pada Kantor Imigrasi Kelas
I Khusus Surabaya. Iklim organisas tidak dapat menjadi
perantara untuk pengaruh budaya organisasi hirarki terhadap
komitmen. Hal ini dikarenakan hasil dari nilai koefisien
pengaruh tidak langsung lebih kecil dari pengaruh langsung.

Saran yang diberikan untuk Kantor Imigrasi Kelas | Khusus
Surabaya peneliti menyarankan agar instans membuat
kebijakan untuk membentuk team kerja sehingga tingkat
pemahaman akan pentingnya kerja sama dan komunikasi
yang baik dapat tersalurkan dengan nyata dalam bekerja.
Selain itu instans sebaiknya memberikan kebijakan agar
setiap pimpinan wajib memberikan mentoring, dukungan dan
motivas kepada bawahannya agar bawahan dapat
mengembangkan inovasi-inovasi yang dimiliki dalam diri
karyawan. Hubungan yang baik antar karyawan di dalam
sebuah organisass menjadi sebuah kunci kesuksesan dari
organisasi tersebut. Sebaiknya komunikasi pada Kantor
Imigrasi Kelas | Khusus Surabaya terus ditingkatkan dengan
menciptakan budaya gathering diamana acara ini dapat
dilakukan setiap satu semester sekali maupun setahun sekali.
Dengan adanya acara gathering ini diharapkan mampu
meningkatkan komunikasi yang baik antar karyawan
maupun dengan pimpinan. Untuk meningkatkan komitmen

pada diri karyawan di Kantor Imigrasi Kelas | Khusus
Surabaya hendaknya meningkatkan komitmen terkontrol
dimana komitmen yang dimiliki oleh karyawan mampu
dikendalikan sedemikian rupa agar terus berada bada jalur
tujuan dari organisas yang telah ditentukan. Pimpinan bisa
membuat sistem control dimana sistem control ini dilakukan
satu kali dalam satu minggu yang didalamnya dilakukan
kontrol terhadap kedisplinan, perilaku, dan kecakapan
karyawan dalam menyelesaikan tugas yang didapat.
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