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Abstract: This study aims to examine the effect of diversity management, ethical leadership and 
organizational culture on organization trust in Class 1 Immigration Office DKI Jakarta. The 
samples used in this study were employees at 2 Class 1 Immigration Offices in DKI Jakarta. 
Sampling used a non-probability sampling method with a purposive sampling technique, namely 
distributing online questionnaires (google form) to Class 1 DKI Jakarta Immigration Office 
employees. Testing was carried out using as many as 140 respondents. Methods Data analysis used 
the regression method which was processed with the help of SPSS 25.0 software. The results of this 
study indicate that diversity management, CSR and organizational culture have a significant 
positive effect on organizational trust. Future research is expected to be able to develop research 
by examining other fields or offices as research objects and increase the number of respondents in 
order to obtain more accurate results, then other researchers can also add other variables that can 
also influence organizational trust. 

Keywords: CSR, diversity management, organization culture, organization trust 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh diversity management, CSR dan 

organizational culture terhadap organizational trust pada Kantor Imigrasi Kelas 1 DKI Jakarta. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan pada 2 Kantor Imigrasi Kelas 1 DKI 

Jakarta . Pengambilan sampel menggunakan metode non probability sampling dengan tehnik 

pengambilan sampel purposive sampling yaitu menyebarkan kuisioner online (google form) kepada 

karyawan Kantor Imigrasi Kelas 1 DKI Jakarta. Pengujian dilakukan dengan menggunakan 

sebanyak 140 responden. Metode Analisa data menggunakan metode regresi yang diolah dengan 

bantuan software SPSS 25.0. Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa diversity management, 

CSR dan organization culture memiliki pengaruh positif signifikan terhadap organization trust. 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian dengan meneliti bidang 

ataupun kantor lain sebagai objek penelitian dan meningkatkan jumlah responden agar memperoleh 

hasil yang lebih akurat, kemudian peneliti lain juga dapat menambahkan variabel lain yang juga 

dapat mempengaruhi organization trust. 

Kata kunci : CSR, diversity management, organization culture, organization trust 

 

Memasuki era globalisasi seperti saat ini, setiap 

organisasi dituntut untuk dapat memberikan 

performance yang terbaik sehingga dapat 

mengukuhkan posisinya ditengah ketatnya 

persaingan bisnis. Selama pandemi covid-19 yang 

melanda Indonesia di awal tahun 2020 banyak terjadi 

perubahan dan penyesuaian hampir disemua sektor, 

demikian pula yang terjadi pada Kantor Imigrasi yang 
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mengurusi lalu lintas orang keluar masuk dan tinggal 

dari dan kedalam wilayah Republik Indonesia. Sesuai 

dengan surat kebijakan Ditjen (IMI-GR.01.01-2114 

tahun 2020) Ditjen Imigrasi menerapkan pembatasan 

pelayanan paspor dengan menonaktifkan system 

aplikasi pendaftaran secara online dan hanya 

melayani permohonan bagi pemohon dengan 

kebutuhan mendesak (orang sakit dan dirujuk keluar 

negeri) yang tidak dapat ditunda, hal ini dilakukan 

dalam rangka mencegah penyebaran covid-19. 

(Kominfo.go.id). Laporan kinerja layanan 

keimigrasian dapat dilihat pada sajian data dibawah 

ini: 

tabel 1. Data Penerbitan Paspor dan Visa Periode 

2020-2021 

Data Penerbitan Paspor Data Penerbitan Visa 

Periode Total Periode Total 

Jan-Des 

2020 

1.382.313 Jan-Des 

2020 

89.335 

Jan-Des 

2021 

1.045.739 Jan-Des 

2021 

322.466 

Sumber: imigrasi.go.id/id/dokumen-informasi-publik/ 

 Dari tabel diatas dapat dilihat adanya 

peningkatan permintaan permohonan visa selama 

periode 2020-2021 dari total 89.335 pemohon selama 

periode 2020 meningkat sebesar 322.466 pemohon 

selama periode 2021. Membaiknya situasi pandemi 

yang diikuti relaksasi regulasi perjalanan 

internasional oleh sejumlah negara dan dibuka 

kembalinya penyelenggaraan ibadah umroh dan haji 

oleh negara Arab Saudi, memicu peningkatan 

permohonan paspor dan visa ditahun 2022 sehingga 

Ditjen Imigrasi kembali membuka layanan secara 

online untuk menyikapi permohonan pelayanan 

paspor dan visa. (imigrasi.go.id/id/2022/06/05/). Pada 

masa pandemi karyawan kantor imigrasi mengalami 

banyak kendala yang dialami dalam bekerja yaitu 

harus bekerja berdasarkan shift yang telah diatur 

sehingga hanya sebagian karyawan yang masuk 

kantor dan sebagian lagi melakukan work from home 

(WFH), kemudian membatalkan pengeluran izin 

paspor dan visa yang sudah didaftarkan sebelumnya 

oleh pemohon sehingga karyawan harus menerima 

dan menjawab semua keluhan yang masuk dari 

pemohon, ditambah lagi jam kerja yang dikurangi 

selama masa pandemi. Hal ini membuat performance 

karyawan menurun dan pada akhirnya menurunkan 

organization trust karyawan pada kantor tempat 

mereka bekerja. Sumber daya manusia (SDM) yang 

dimiliki dalam sebuah organisasi merupakan modal 

penting bagi suatu organisasi untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan, oleh karena itu, sebuah 

organisasi harus mampu mengatur dan 

memperhatikan sumber daya manusia (SDM) yang 

dimiliki dengan memperhatikan berbagai macam 

aspek yang terkait hubungan antara organisasi dengan 

sumber daya manusia  (Nethavhani, 2022). 

Organisasi harus mampu mendapat kepercayaan dari 

karyawan agar dapat tercipta hubungan yang baik 

diantara keduanya. Organizational trust 

mencerminkan ketergantungan karyawan kepada 

organisasi yang dapat dilihat melalui bagaimana 

organisasi mampu memberlakukan karyawan secara 

adil dan menghormati kepentingan mereka yang 

berbeda-beda satu sama lainnya (Berraies et al., 

2020). Ketika karyawan memiliki organizational trust 

kepada organisasinya maka akan mengurangi 

terjadinya konflik, berkurangnya pemikiran 

ketidakpastian kerja pada karyawan, adanya 

keterbukaan dan pertukaran informasi, efisiensi dan 

produktivitas akan meningkat (Erdal, 2021). 

Organizational trust menjadi sangat penting dalam 

hubungan antara organisasi dengan manusia itu 

sendiri yang dapat menjadi tolak ukur dari 
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maksimalnya kinerja karyawan dan kepuasan kerja 

yang diterima oleh karyawan itu sendiri. 

Kantor Imigrasi Provinsi DKI Jakarta percaya 

bahwa karyawan merupakan aset yang harus 

dipertahankan dan dikembangkan untuk kemajuan 

perusahaan dimasa depan agar mampu memberikan 

kualitas pelayanan yang lebih baik dan mencapai 

target tujuan yang diharapkan, salah satu upaya yang 

dilakukan yaitu dengan meningkatkan organization 

trust karyawan terhadap organisasi. Menurut 

(Alshaabani, 2022) beberapa faktor yang dapat 

meningkatkan organization trust antara lain: diversity 

management, CSR dan organization culture. 

Pentingnya diversity management terhadap 

organization trust yakni diversity management 

menggambarkan bagaimana kemampuan 

manajemen mengelola keragaman karyawan yang 

dimiliki sehingga mampu menjadi kekuatan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Diversity management 

memberikan fasilitas pada karyawan dengan latar 

belakang yang berbeda-beda secara adil dan fleksibel 

sehingga dapat meningkatkan organization trust 

karyawan pada organisasi akibat perlakukan yang 

adil tersebut (Djadji & Andadari, 2020). Kemudian 

peningkatan organizational trust juga dapat dilakukan 

melalui kegiatan CSR (Corporate Social 

Responsibility). Perusahaan dapat menunjukkan 

peran dan tanggung jawabnya terhadap lingkungan 

internal dan eksternal perusahaan dengan cara 

memberikan bantuan dan amal untuk menjamin 

kesejahteraan sebagai bentuk interaksi dan 

kepedulian sosial (Esposito et al., 2020). Kegiatan 

CSR (Corporate Social Responsibility) akan 

membuat karyawan merasa bangga menjadi bagian 

dari organisasi yang memiliki citra baik di mata 

masyarakat dan hal ini akan meningkatkan 

organization trust karyawan pada organisasi tempat 

mereka bekerja. Selanjutnya, Organization culture 

yang baik akan menimbulkan rasa tenang di setiap 

diri karyawan, selain itu kehidupan kerja dan pribadi 

karyawan pun akan lebih berimbang. Melalui hal 

tersebut, kebahagian hidup para karyawan pun akan 

meningkat. Alhasil, organization trust karyawan 

terhadap organsasi semakin baik dan meningkat. 

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan pada 

latar belakang, maka penulis termotivasi untuk 

melakukan penelitian yang berjudul: “Pengaruh 

diversity management, CSR dan organization culture 

terhadap organizational trust”.  

KAJIAN PUSTAKA 

Diversity Management 

Keanekaragaman dapat diartikan sebagai 

karakteristik pengelompokan sosial yang 

mencerminkan sejauh mana perbedaan objektif atau 

subjektif ada di antara anggota kelompok yang 

sejalan untuk mencapai potensi penuh yang 

diharapkan (Mistry et al., 2021). Menurut (Gaisch et 

al., 2020) mengatakan pada dasarnya Manajemen 

Keragaman adalah proses manajerial yang terpadu 

dan berkesinambungan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif bagi semua karyawan, 

dan mendorong manajer mampu memberdayakan 

dan mempengaruhi karyawan untuk mencapai 

potensi penuh mereka dan memastikan bahwa sistem 

organisasi, kebijakan, dan praktek menguntungkan 

semua pihak dalam satu organisasi. Menurut (Yadav 

& Lenka, 2020) keanekaragaman mengacu pada 

perbedaan antara individu pada atribut apa pun yang 

dapat menyebabkan persepsi bahwa orang lain 

berbeda dari dirinya sendiri yang terdiri dari 

pengalaman, masa kerja, kepribadian, dan latar 
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belakang sosial dan ekonomi. Selanjutnya Menurut 

(Jones et al., 2020) mendefinisikan manajemen 

keragaman (diversity management) yang berarti 

mengambil langkah untuk memaksimalkan potensi 

keragaman dengan perbedaan-perbedaan atas 

karakteristik para anggota untuk mencapai kinerja 

yang lebih baik dalam mencapai tujuan bersama yang 

telah ditetapkan dalam sebuah organisasi. 

 Dari teori diatas dapat disimpulkan bahwa 

diversity management adalah serangkaian kegiatan 

manajemen dalam menerapkan konsep keragamanan 

dalam mengelola sumber daya manusia yang dimiliki 

dalam rangka meningkatkan kinerja dan menciptakan 

lingkungan kerja yang baik bagi seluruh karyawan 

dengan menyatukan semua perbedaan yang dimiliki 

kedalam satu tujuan sehingga semua perbedaan 

menjadi kekuatan dalam sebuah organisasi. 

 

Corporate Social Responsibility (CSR) 

Menurut (Thottoli, 2021) mendefinisikan 

corporate social responsibility (CSR) adalah 

mengenai bagaimana perusahaan mengatur proses 

bisnisnya untuk menghasilkan dampak yang positif 

bagi lingkungan sosial. Menurut (Ali et al., 2018) 

corporate social responsibility (CSR) diartikan 

sebagai upaya dari perusahaan untuk meningkatkan 

citranya di mata public (khususnya masyarakat 

sekitar perusahaan) dengan melakukan program amal 

baik yang bersifat internal maupun ekternal 

perusahaan. Program ekternal perusahaan mengenai 

corporate social responsibility (CSR) dijalankan 

dengan kemitraan (partnership) dengan melibatkan 

pemangku kepentingan dan seluruh fungsional 

perusahaan untuk menunjukkan kepedulian 

perusahaan terhadap masyarakat dan lingkungan 

sekitarnya. Sedangkan secara internal perusahaan 

memiliki kemampuan berproduksi dengan baik, 

mencapai tujuan dan menghasilkan profit yang 

maksimal untuk kemudian mensejahterahkan 

karyawannya. Menurut (Kouatli, 2019) corporate 

social responsibility (CSR) dapat diarikan sebagai 

bentuk komitmen yang kuat dan berkelanjutan dari 

pelaku usaha untuk berperilaku setuju dan memberi 

kontribusi bagi perkembangan ekonomi dan sosial 

serta meningkatkan kualitas kehidupan karyawannya 

dalam prinsip kesukarelaan dan kemitraan dalam 

interaksi karyawan dengan pemangku kepentingan 

dalam sebuah organisasi. Menurut (El-Mallah et al., 

2019) corporate social responsibility (CSR) 

komitmen dari perusahaan berbasis sumber daya 

manusia dengan cara mengeksplorasi seluruh 

kemampuan sumber daya internal perusahaan untuk 

menciptakan keunggulan kompetitif. 

 Berdasarkan teori diatas dapat disimpulkan 

corporate social responsibility (CSR) adalah 

komitmen perusahaan untuk mengatur proses 

bisnisnya bermanfaat bagi lingkungan internal dan 

ekternal perusahaan melalui kegiatan kepedulian 

sosial perusahaan seperti program amal perusahaan 

dalam rangka memberikan kontribusi bagi 

kesejahteraan karyawan dan masyarakat sekitar 

(Thottoli, 2021); (Ali et al., 2018); (Kouatli, 2019); 

(El-Mallah et al., 2019) 

 

Organizational Culture 

Menurut (Mangkunegara, 2017) mendefinisikan 

organizational culture merupakan seperangkat asumsi 

atau sistem keyakinan, nilai-nilai (value), norma-norma 

yang dikembangkan dalam organisasi, kemudian 

dijadikan sebagai pedoman dalam bertingkah laku bagi 

setiap anggotanya, serta untuk dijadikan sebagai 

problem solving baik permasalah internal maupun 
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eksternal. (Aboramadan et al., 2020) mengatakan 

organizational culture merupakan separangkat value 

atau nilai-nilai, keyakinan-keyakinan, norma-norma 

yang telah lama dianut bersama karyawan organisasi, 

sebagaiman pedoman perilaku dan pemecahan masalah. 

Menurut (Nariah, 2020) mengatakan organizational 

culture merupakan sistem makna dan keyakinan 

bersama yang kemudian menjadi pedoman panutan atau 

dianut oleh keseluruhan anggota organisasi tersebut, 

kemudian organizational culture menjadi penentu 

bagaimana mereka bertindak, budaya tersebut mewakili 

presepsi bersama yang dianut oleh anggota organisasi 

yang menentukan sebagian besar cara mereka bertindak, 

serta memiliki presepsi bersama. (Robbins & Judge, 

2015) berpendapat bahwa Organizational culture 

merupakan sebuah konsep yang penting sebagai 

prespektif untuk memahami perilaku individu maupun 

kelompok dalam suatu organisasi. 

 Berdasarkan teori diatas dapat disimpulkan 

bahwa Organizational culture merupakan indentitas, ciri 

khas terpenting dalam organisasi perusahaan baik yang 

bersifat profit maupun nonprofit oriented, dimana 

organizational culture yang membedakan antara 

organisasi (perusahaan/instansi) yang satu dengan yang 

lainnya yang berisikan asumsi dan keyakinan. 

 

Organizational Trust 

Menurut (Berraies et al., 2020) mendefinisikan 

organization trust adalah sikap kepercayaan karyawan 

yang tergantung pada bagaimana organisasi 

mempelakukan mereka secara adil dan mampu 

menghormati kepentingan mereka yang berbeda-beda 

dalam praktek yang berbeda pula. Menurut (Taheri & 

Zarei, 2017) mengatakan organizational trust hubungan 

kepekaan emosional yang tidak terjadi dalam waktu 

singkat dan ketika terguncang maka akan sulit 

mendapatkan kepercayaan kembali, kepercayaan 

merupakan esensi dari hubungan yang mampu 

menyatukan orang, pandangan, sosial dan budaya dalam 

suatu organisasi. Menurut (Al Shalabi, 2019) Organisasi 

dengan tingkat kepercayaan yang tinggi dapat 

beradaptasi dengan perubahan dengan lebih mudah, 

mereka dapat lebih sukses dan berinovasi. Karyawan 

dalam organisasi dengan tingkat kepercayaan yang 

rendah mengekspresikan kemarahan dan reaksi mereka 

dengan tidak mematuhi aturan manajemen atau dengan 

memutarbalikkan target. Karyawan menunjukkan lebih 

banyak kinerja ketika mereka mempercayai manajer dan 

institusi mereka (Rahayuningsih, 2019).  

 Dari teori diatas dapat disimpulkan 

organizational trust adalah hasil dari keseluruhan 

perasaan emosional karyawan yang percaya kepada 

organisasinya yang mencerminkan bagaimana 

organisasi berlaku secara adil dan seimbang pada semua 

anggotanya 

Berdasarkan uraian tersebut maka model dalam 

penelitian ini digambarkan ke dalam Rerangka 

Konseptual sebagai berikut: 

Pengaruh Diversity Management, CSR, 

Organizational Culture Terhadap 

Organization Trust 

 

Gambar 1 Rerangka Konseptual 

Sumber: (Alshaabani et al., 2022), dan (Mohanty & 

Arunprasad, (2020) 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah metode kuantitatif 

dengan menggunakan survey research pada Kantor 



 

 

ISSN 2548-9585 (Online) 

 

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi....  
(Wahyudi, Adawiyah, & Berliyanti, 2023)                             - 353 - 

 

Imigrasi Kelas 1 DKI Jakarta. Pengujian pada 

penelitian ini menggunakan  hypothesis testing. 

Metode pengumpulan sampel menggunakan 

kuisioner online (google form). Pengambilan data 

dilakukan dengan cara cross sectional. Seluruh item 

pernyataan diukur dengan menggunakan skala 

pengukuran Likert yaitu 1 sampai dengan 5. 

Pernyataan-pernyataan untuk variabel diversity 

management diukur dengan 6 item pernyataan yang 

dikembangkan dari penelitian (Alshaabani et al., 

2022). Untuk variabel CSR diukur dengan 5 item 

pernyataan yang diadaptasi dari penelitian (Brown et 

al., 2005), variabel organization culture diukur 

dengan 5 item pertanyaan yang diadaptasi dari 

penelitian (Mohanty & Arunprasad, 2020) dan 

variabel organization trust yang diukur dengan 7 item 

pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian 

(Alshaabani et al., 2022). 

 

Karakteristik Responden 

Penelitian ini menggunakan objek penelitian 

sebanyak 115 responden melalui penelitian lapangan 

dengan menyebarkan kuesioner online (google form) 

kepada karyawan Kantor Imigrasi Kelas 1 DKI 

Jakarta. Karakteristik demografis responden dalam 

penelitian ini dibedakan berdasarkan gender, usia, 

tingkat pendidikan, dan lama bekerja. Untuk 

mengetahui statistik mengenai karakteristik 

responden yang menjadi objek pada penelitian ini 

disajikan analisis deskriptif responden pada tabel 

berikut ini 

 

 

Tabel 2. Statistik Karakteristik Responden 

Karakteristik 

Demografis 

Frekuensi Persentase (%) 

Gender   

Pria 70 60,0% 

Wanita 45 40,0% 

Total 115 100,0% 

Usia   

21-25 Tahun 30 25,0% 

26-30 Tahun 55 47,9% 

31-35 Tahun 15 12,9% 

>36 Tahun 15 14,3% 

Total 115 100,0% 

Tingkat 

Pendidikan 

  

SMA 

Diploma (D3) 

4 

13 

4,3% 

12,9% 

S1 92 77,1% 

S2 6 5,7% 

Total 115 100,0% 

Lama Bekerja   

< 1 Tahun 2 2,1% 

1-3 Tahun 62 54,3% 

4-6 Tahun 

> 7 Tahun 

36 

15 

30,0% 

13,6% 

Total 115 100,0% 

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 25 

Berdasarkan tabel statistik karakteristik 

responden diatas adalah Jenis kelamin yang lebih 

mendominasi yaitu Pria sebanyak 70 orang, 

Mayoritas usia didominasi 26-30 tahun sebanyak 

55 orang, Kemudian berdasarkan tingkat 

pendidikan didominasi dengan Sarjana (S1) 

sebanyak 92 orang, Selain itu berdasarkan lama 

bekerja mayoritas 1-3 tahun sebanyak 62 orang. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Statistik Deskriptif 

Tabel 3. Statistik Deskriptif 

 N Mean 

Diversity Management 115 3,8797 

Corporate Social 

Responsibility (CSR) 

115 3,7648 

Organization Culture 115 3,6642 

Organization Trust 115 3,6908 

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 25 

Dari hasil statistik deskriptif diatas dapat 

diketahui bahwa nilai rata-rata sebesar 3,8797. 

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Kantor 

Imigrasi Kelas 1 DKI Jakarta setuju dengan 
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diversity management, dimana perusahaan 

menilai karyawan secara objektif tanpa 

membedakan agama, suku, sekte dan etnis. Untuk 

nilai rata-rata tertinggi variabel diversity 

management adalah sebesar 3,9929 yaitu dimana 

responden setuju dengan keterbukaan, toleransi 

dan penerimaan perbedaan yang dimiliki oleh 

karyawan. 

Dari hasil statistik deskriptif untuk 

variabel corporate social responsibility dapat 

diketahui rata-ratanya sebesar 3,8242. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan Kantor Imigrasi 

Kelas 1 DKI Jakarta setuju dengan corporate 

social responsibility pada kantor. Untuk rata-rata 

tertinggi pada variabel corporate social 

responsibility adalah sebesar 3,9286, dimana 

responden merasa bahwa pemimpin mau 

bertanya kepada karyawan sebelum mengambil 

keputusan. 

Statistik deskriptif untuk variabel 

organizational culture untuk rata-ratanya dapat 

diketahui adalah sebesar 3,6642. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan Kantor Imigrasi 

Kelas 1 DKI setuju dengan organizational 

culture. Untuk rata-rata tertinggi pada variabel 

organizational culture adalah sebesar 3,7500, 

dimana responden merasa gaya kepemimpinan 

suatu organisasi dicirikan oleh keamanan kerja, 

bakat, prediktabilitas, dan stabilitas hubungan. 

Kemudian organisasi mendefinisikan kesuksesan 

dalam hal efisiensi kerja. 

Dari hasil statistik deskriptif untuk 

variabel organization trust dapat diketahui rata-

ratanya sebesar 3,6908. Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan Kantor Imigrasi Kelas 1 DKI 

Jakarta setuju dengan organization trust pada 

kantor. Untuk rata-rata tertinggi pada variabel 

organization trust adalah sebesar 3,7714, dimana 

responden merasa bahwa manajemen perusahaan 

memiliki integritas yang tinggi. 

Uji Hipotesis 

Tabel 4. Uji Hipotesis 

Hipotesis  Sig Keputusan 

Organization 

Trust Diversity 

Management 

0,194 0,001 Ha1 Diterima 

Organization 

Trust Corporate 

Social 

Responsibility 

0,133 0,018 Ha2 Diterima 

Organization 

Trust Organizati

on Culture  

0,511 0,010 Ha3 Diterima 

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 25 

Hasil pengujian hipotesis pertama 

menunjukkan bahwa diversity management 

berpengaruh terhadap organizational trust. Hal 

ini menunjukkan bahwa penerapan praktik 

diversity management pada perusahaan dapat 

meningkatkan kepercayaan organisasi karyawan 

pada perusahaan. Hasil penelitian ini didukung 

dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh (Yadav & Lenka, 2020) hasil penelitiannya 

menyatakan diversity management memiliki 

pengaruh signifikan terhadap organizational 

trust. Hasil penelitian ini juga selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Mistry et al., 

2021) yang mengatakan diversity management 

bertujuan meningkatkan tenaga kerja yang 

heterogen, hasil penelitiannya menyatakan 

terdapat pengaruh positif diversity management 

terhadap terhadap organizational trust. 

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan 

bahwa corporate social responsibility (CSR) 

berpengaruh positif terhadap organizational trust. Hal 

ini menunjukkan bahwa corporate social 
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responsibility (CSR) dapat meningkatkan 

organizational trust. Hasil ini didukung penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh (George et al., 

2020) hasil penelitiannya menyatakan corporate 

sosial responsibility (CSR) memiliki pengaruh positif 

terhadap organizational trust. Selanjutnya, penelitian 

ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 

(Ho et al., 2022) yang menyatakan terdapat pengaruh 

corporate sosial responsibility (CSR) terhadap 

organizational trust. 

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan 

bahwa organization culture berpengaruh positif 

terhadap organizational trust. Hal ini menunjukkan 

bahwa organization culture dapat meningkatkan 

organizational trust.. Organizational culture juga 

berfungsi sebagai alat penguat komitmen kepada 

seluruh anggota organisasi dalam menjalankan 

kepentingan bersama yang bertujuan meningkatkan 

stabilitas system sosial dalam sebuah organisasi 

sehingga tidak terdapat penyimpangan terhadap 

perbedaan yang dimiliki anggota dalam sebuah 

organisasi. Organization culture yang baik akan 

membentuk perilaku karyawan menjadi baik pula. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan 

pembahasan pada bab sebelumnya, maka penulis 

dapat membuat kesimpulan bahwa penelitian ini 

terdiri dari 3 hipotesa dimana hasil pengujiannya 

seluruh hipotesa didukung. Dari hasil analisis 

corporate social responsibility (CSR) pada Kantor 

Imigrasi Kelas 1 DKI Jakarta, dapat diketahui bahwa 

sebagian besar responden setuju dengan corporate 

social responsibility (CSR). Dari hasil analisis 

organization culture pada Kantor Imigrasi Kelas 1 

DKI Jakarta, dapat diketahui bahwa sebagian besar 

responden setuju dengan organization culture. Dari 

hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan 

terdapat pengaruh diversity management terhadap 

organizational trust dengan nilai sig sebesar 0,001 < 

0,05. Dari hasil pengujian hipotesis kedua 

menunjukkan terdapat pengaruh corporate social 

responsibility (CSR) terhadap organizational trust 

dengan nilai sig sebesar 0,008 < 0,05. Dari hasil 

pengujian hipotesis keempat menunjukkan terdapat 

pengaruh positif organization culture terhadap 

organizational trust dengan nilai sig sebesar 0,000 < 

0,05.  

Saran 

Meskipun penelitian ini menghasilkan beberapa 

temuan penting dalam pengembangan ilmu 

pengetahuan, khususnya manajemen sumber daya 

manusia, namun masih memiliki beberapa 

keterbatasan yang dapat diselesaikan dengan 

penelitian selanjutnya. Pertama, Penelitian ini hanya 

dilakukan pada Kantor Imigrasi Kelas 1 DKI Jakarta. 

kedua, Dalam penelitian ini hanya melibatkan 140 

responden. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

mengembangkan penelitian dengan meneliti bidang 

lain ataupun kantor lain sebagai objek penelitiannya. 

Kemudian Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

meningkatkan jumlah responden agar dapat 

memperoleh hasil yang lebih akurat. 
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