BAB V

PENUTUP

Kesimpulan yang ditarik dari penelitian ini akan disampaikan pada bab ini.
Implikasi manajerial demi memberi masukan bagi peneliti ataupun pada pihak
organisasi juga tersaji dalam bab ini. Selanjutnya, penjelasan terkait keterbatasan
dalam penelitian serta saran untuk penulis berikutnya juga akan disajikan dalam
bab ini.

A. Kesimpulan
Penelitian ini dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Tanggung Jawab Sosial Perusahaan berpengaruh positif terhadap Daya
Tarik Organisasi
2. Lingkungan Kerja yang Dirasakan berpengaruh positif terhadap Daya
Tarik organisasi
3. Nilai Individu berpengaruh positif terhadap Daya Tarik Organisasi
4. Reputasi Organisasi berpengaruh positif terhadap Daya Tarik
Organisasi
B. Implikasi Manajerial
Ditarik dari hasil penelitian, maka implikasi manajerial yang
sekiranya dapat membantu pembaca, adalah sebagai berikut:

Penelitian ini memberikan kontribusi bahwa ketertarikan organisasi dalam

upaya untuk mendapatkan perhatian para pencari kerja kaum milenial. Hasil

penelitian ini menunjukan bahwa tanggung jawab sosial perusahaan
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memberikan pengaruh pada peningkatan daya tarik organisasi. Melalui teori
impression management theory, manajer perlu memperluas hubungan antar
karyawan, menginspirasi para pemegang kuasa di perusahaan, serta
membentuk komunitas yang dapat membangun reputasi dan citra
perusahaan, sehingga pada akhirnya setiap individu dalam perusahaan akan
melakukan yang terbaik dalaam upaya meningkatkan daya Tarik
perusahaan. Jika melihat pada item “Saya mencari organisasi yang
menunjukkan rasa hormat terhadap lingkungan” memiliki nilai yang tinggi
maka perusahaan diharapkan tetap memperhatikan nilai-nilai etika terhadap
tanggung jawab sosial perusahaan yang memiliki nilai perhatian pada
lingkungan.

Kedua, secara teori lingkungan kerja mampu memberikan pengaruh
terhadap kinerja pada karyawan. Lingkungan kerja yang baik dan kondusif
akan memberikan kenyamanan setiap individu dalam perusahaan dalam
menjalani pekerjaannya. Di sisi lain, lingkungan kerja yang tercipta sesaui
dengan harapan karyawannya akan memberikan kebebasan dan kemudahan
karyawan dalam melakukan pergerakan dalam menyokong pekerjaan serta
dapat mendukung karyawan dalam bekerja secara optimal. Jika dilihat pada
item "Saya mencari organisasi yang bebas dari tingkat kebisingan yang
tidak terkontrol” memiliki nilai yang rendah sehingga merupakan hal yang
sebaiknya terus diawasi oleh perusahaan agar terciptanya rasa nyaman
dalam bekerja. Namun jika lingkungan kerja tidak kondusif bagi para

karyawan, maka kinerja karyawan dapat menurun dikarenakan hal tersebut.
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Ketiga, pondasi perusahaan yang kuat mampu menciptakan budaya
yang baik dalam sebuah perusahaan, akan tetapi pada kenyataannya masih
terdapat banyak perusahaan yang mengalami kesulitan  untuk
mensosialisasikan nilai nilai perusahaan kepada karyawannya. Selain itu,
terdapat kurangnya motivasi pada karyawan dalam menjalankan nilai-nilai
yang diterapkan dalam perusahaan mana kala karyawan tersebut
mengetahui nilai-nilai perusahaan dimana mereka bekerja, padahal kuatnya
budaya perusahaan dapat membuat nilai-nilai perusahaan menjadi hidup
dan mendominai nilai setiap individu di dalam perusahaan. Dapat dilihat
melalui item “Saya mencari tempat kerja dimana setiap orang diperlakukan
secara adil” merupakan item yang memiliki nilai tinggi sehingga
perusahaan tetap mempraktikan nilai etika untuk dapat mempertahankan
para karyawan maupun calon karyawan yang kemudian akan menjadi
bagian perusahaan dan bekerja untuk perusahaan tersebut.

Keempat, reputasi organisasi merupakan salah satu alasan
perusahaan untuk dapat mendapat citra baik di kalangan masyarakat.
Reputasi juga menjadi salah satu aspek yang sangat penting dalam dunia
usaha dipandang dari baik dan buruknya perusahaan tersebut. Reputasi
sebuah perusahaan adalah sesuatu yang rumit, namun hal tersebut akan
menjadi sangat berharga dalam perusahaan jika dapat dikelola dengan baik.
Pandangan masyarakat tentang reputasi menjadi isu penting dalam
manajemen reputasi. Perusahaan dengan hal ini mengupayakan reputasi

yang baik agar dapat menjadi wadah unggul bagi karyawan yang akan
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bekerja. Jika dilihat melalui item “Saya mencari organisasi yang dapat
dipercaya” memiliki nilai tinggi sehingga menjadi tolak ukur perusahaan
akan pentingnya menjaga kepercayaannya tidak hanya di kalangan para
pemegang saham maupun investor, tetapi juga pada kalangan calon pencari
kerja yang akan melamar pada perusahaan.

Kelima, daya tarik organisasi menjadi hal paling utama sehingga
dengan mudah menarik minat para pencari kerja. Pihak manajemen
perusahaan memegang teguh prinsip visi dan misi perusahaan, tidak hanya
untuk menghasilkan laba semata namun memikirkan kesejahteraan
karyawan dan para calon karyawan khususnya pencari kerja kaum milenial.
Jika dilihat dari item “Saya mencari organisasi yang menghargai dan
membuat saya menggunakan kreativitas saya” memiliki nilai yang tinggi
sehingga mengharuskan organisasi agar dapat mengedepankan rasa
menghargai setiap individu para pencari kerja khususnya generasi kaum
milenial. Organisasi diharapkan dapat memunculkan komitmen karyawan
dalam bekerja untuk dapat tumbuh dan berkembang bersama dalam

megembangkan perusahaan.
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C. Keterbatasan Penelitian

Terdapat batas penelitian dalam peneitian ini. Pertama, sampel
penelitian hanya dikhususkan bagi mahasiswa FBE UAJY yang sedang
menjalankan atau sedang dalam proses menyelesaikan studi pada semester
akhir. Keterbatasan berikutnya adalah penelitian ini berkhusus hanya untuk
meneliti mahasiswa Fakultas Bisnis dan Ekonomika saja. Hal ini menjadi
terbatas kerena bersumber pada mahasiswa Fakultas Bisnis dan Ekonomika,
sehingga tidak memiliki pendapat yang begitu luas dari seluruh mahasiswa-
mahasiswi Universitas Atma Jaya Yogyakarta.

D. Saran

Saran yang dapat diberikan berdasar pada keterbatasan penelitian
adalah mencoba meneliti dan mengumpulkan pendapat dari seluruh
mahasiswa Universitas Atma Jaya atau dengan Fakultas yang berbeda tidak
hanya Fakultas Bisnis dan Ekonomika saja.

Kedua, disarankan bagi peneliti berikutnya untuk dapat memakai
bentuk instrumen lainnya serta teknik pengambilan data yang lain, sebagai
contoh wawancara ataupun secara publikasi dokumentasi sehingga
diharapkan dapat memberikan hasil yang terhindar dari adanya bias. Hal
tersebut juga dapat menghasilkan perolehan data yang lebih sesuali, jelas,
dan mampu menyampaikan kondisi yang terjadi di lapangan dengan

sebenar-benarnya.
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Berikutnya, penelitian yang akan dilakukan setelahnya mampu
menambahkan sumber data ataupun instrumen lain yang ditujukan untuk
membantu melengkapi perolehan data seperti bisa juga meneliti
mahasiswa-mahasiswi tingkat atau semester akhir Universitas selain
Universitas Atma Jaya Yogyakarta agar dapat menghasilkan penelitian

yang lebih luas.
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