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BAB V 

PENUTUP 

 

Bab ini membahas tentang kesimpulan berdasarkan hasil penelitian yang 

telah dipaparkan dalam bab sebelumnya. Selain itu, bab ini juga menjelaskan 

keterbatasan penelitian dan saran untuk arah penelitian selanjutnya.  

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif melalui pengujian 

hipotesis untuk menganalisis pengaruh employer attractiveness terhadap minat 

melamar pekerjaan pada mahasiswa Sarjana tingkat akhir dan fresh graduate ke 

BCA. Berdasarkan hasil yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Employer attractiveness berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap minat melamar pekerjaan pada mahasiswa Sarjana tingkat 

akhir dan fresh graduate ke BCA. Artinya, semakin tinggi employer 

attractiveness yang dimiliki BCA, semakin tinggi minat mahasiswa 

Sarjana tingkat akhir dan fresh graduate untuk melamar pekerjaan.   

5.2 Implikasi Manajerial  

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk perbaikan perusahaan ke 

depannya agar semakin menarik minat calon kandidat potensial. Berdasarkan 

tanggapan responden dalam penelitian, dihasilkan bahwa employer attractiveness 

 

 



46 
 

 

memiliki pengaruh terhadap minat melamar pekerjaan. Employer attractiveness 

dapat digunakan oleh perusahaan sebagai referensi faktor yang mempengaruhi 

mahasiswa Sarjana tingkat akhir dan fresh graduate untuk melamar pekerjaan. 

Perolehan hasil penelitian ini menyatakan bahwa item EA7 (Dalam lingkungan 

kerja BCA dibangun hubungan baik antara bawahan dengan atasan) terkait social 

value menjadi nilai terendah dalam mempengaruhi minat melamar pekerjaan. 

Oleh karena itu, untuk semakin meningkatkan minat melamar pekerjaan, 

perusahaan dapat mengoptimalkan penggunaan media sosial dalam 

mengkomunikasikan social value terutama pada hubungan baik dalam 

perusahaan. Pada media sosial, perusahaan dapat lebih secara aktif dan konsisten 

membagikan konten faktual tentang aktivitas perusahaan yang sedang maupun 

telah berlangsung. Tujuannya agar pencari kerja bisa mengetahui secara up to date 

terkait informasi hubungan dalam perusahaan, terutama hubungan antara atasan 

dengan bawahan melalui aktivitas perusahaan. Konten aktivitas tersebut dapat 

seperti saat menyelenggarakan program pendampingan atau konseling yang 

melibatkan antar unit kerja, program onboarding kepada pekerja baru, program 

pelatihan dan pembelajaran oleh komunitas belajar, saat olahraga dan berseni 

bersama, atau aktivitas program kerja lain hingga penyaluran hobi. Selain itu, 

perusahaan dapat memaksimalkan website karier dengan cara aktif memperbarui 

informasi aktivitas perusahaan tersebut. Tujuannya agar dapat lebih 

merepresentasikan daya tarik yang dimiliki perusahaan, yang selanjutnya dapat 

mempengaruhi minat pencari kerja untuk melamar pekerjaan ketika membuka 

website karier dan hendak melakukan lamaran kerja. Dengan demikian, melalui 
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pemanfaatan berbagai platform digital tersebut, diharapkan dapat menambah 

persepsi dan ketertarikan pencari kerja terkait social value perusahaan, terutama 

pada hubungan yang dibangun antara atasan dengan bawahan dalam perusahaan 

untuk melamar pekerjaan. Sementara itu, hasil dalam penelitian ini menyatakan 

bahwa item EA4 (BCA menyediakan produk dan layanan berkualitas tinggi) 

terkait interest value memiliki nilai tertinggi dalam mempengaruhi minat melamar 

pekerjaan. Berdasarkan nilai item EA4, perusahaan dapat lebih memaksimalkan 

pemantauan secara lebih teratur terhadap keluhan atau masukan pengguna dan 

lebih tanggap dalam memberikan feedback melalui customer service. Adanya 

peningkatan customer service tersebut, diharapkan perusahaan dapat 

mempertahankan kualitas produk dan layanan yang disediakan. Selain itu, 

perusahaan dapat menggunakan media sosial untuk mengkomunikasikan dalam 

bentuk gambar atau video yang berisi fakta dari kualitas produk dan layanan 

perusahaan. Dengan demikian, diharapkan pencari kerja memiliki persepsi bahwa 

perusahaan tersebut benar menyediakan produk dan layanan yang berkualitas, 

sehingga menumbuhkan minat pencari kerja untuk ikut terlibat bekerja sebagai 

pegawai di perusahaan tersebut. Perusahaan juga dapat merencanakan kebijakan 

untuk menciptakan keterbukaan pada lingkungan kerja pegawai. Kebijakan 

tersebut dapat seperti mengijinkan pegawai memilih tempat yang nyaman untuk 

bekerja dan berdiskusi. Dengan mendapatkan suasana yang diinginkan tersebut, 

diharapkan pegawai dapat mengembangkan kreativitasnya sehingga produk dan 

layanan yang diciptakan semakin berkualitas.    

 

 



48 
 

 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel minat melamar pekerjaan, nilai 

terendah ditunjukkan pada item MMP2 (Saya akan menjadikan BCA sebagai 

pilihan pertama). Nilai tersebut menunjukkan bahwa perusahaan dapat perlu 

meningkatkan employer attractiveness dengan mengkaji lebih dalam pada setiap 

dimensi. Selain itu, perusahaan juga perlu lebih memahami kesesuaian antara 

manfaat yang diberikan saat bekerja di perusahaan dengan kebutuhan yang 

diharapkan calon pegawai. Perusahaan dapat memberikan tawaran manfaat yang 

lebih beragam kepada pegawai, seperti pemberian kebijakan fasilitas gym atau 

olahraga, hari libur saat ulang tahun, atau konsisten mengadakan hiburan bersama 

di akhir pekan agar keseimbangan kerja pegawai tetap terjaga. Melalui pemberian 

variasi tawaran manfaat tersebut, perusahaan dapat meningkatkan employer 

attractiveness, sehingga akan membangun persepsi pencari kerja untuk 

menjadikan perusahaan tersebut sebagai pilihan pertama dalam melamar 

pekerjaan. Selain itu, diharapkan perusahaan mengkomunikasikan kepada calon 

pegawai terkait variasi tawaran manfaat yang diberikan perusahaan dapat melalui 

kerja sama dengan universitas pada program job fair, career expo, atau campus 

hiring. Tujuannya agar calon pegawai semakin memiliki informasi lebih terkait 

perusahaan yang dituju yang dapat menambah minat calon pegawai untuk 

melamar ke perusahaan dari informasi yang tersalurkan. Sementara itu, nilai 

tertinggi analisis deskriptif variabel minat melamar pekerjaan ditunjukkan pada 

item MMP1 (Saya akan menerima tawaran pekerjaan dari BCA). Nilai MMP1 

menunjukkan bahwa pencari kerja bersedia menerima tawaran pekerjaan dari 

perusahaan dapat karena adanya persepsi baik terkait perusahaan tersebut. 
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Perusahaan perlu mempertahankan dan memaksimalkan keunikan employer 

attractiveness dengan melihat setiap dimensi. Oleh karena itu, perusahaan dapat 

meningkatkan kualitas produk, layanan, dan orientasi kepada pelanggan agar 

interest value dan application value perusahaan semakin baik. Development value 

perusahaan dapat ditingkatkan dengan memberikan lebih banyak kesempatan 

pelatihan dan pengembangan kepada pegawai sebagai landasan kerja di masa 

depan. Perusahaan yang menjamin keamanan kerja dan lingkungan kerja yang 

baik dapat dipertahankan perusahaan untuk menjaga economic value dan social 

value. Dengan demikian, keunikan employer attractiveness yang tinggi 

diharapkan dapat semakin menambah persepsi pencari kerja untuk menerima 

tawaran pekerjaan dari perusahaan.   

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, penelitian ini tidak sempurna 

dan memiliki keterbatasan yang dapat mempengaruhi hasil penelitian, antara lain: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan satu variabel yaitu employer 

attractiveness untuk melamar pekerjaan, sehingga masih terdapat 

variabel lain yang dapat mengukur minat melamar pekerjaan. 

2. Persebaran data domisili responden mengelompok pada Pulau Jawa 

karena keterbatasan peneliti mencari responden dari berbagai pulau, 

sehingga hasil belum cukup merepresentasikan. 
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5.4 Saran 

Berdasarkan rangkaian penelitian yang telah dilakukan, peneliti dapat 

memberikan saran sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya dapat mengembangkan variasi variabel lain untuk 

mengukur potensi minat melamar pekerjaan agar hasil penelitian yang 

diperoleh dapat lebih baik.  

2. Penelitian selanjutnya dapat mengambil variasi responden lain agar hasil 

yang diperoleh dapat digeneralisasi. 

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menentukan perusahaan lain 

sebagai objek penelitian agar hasil dapat lebih digeneralisasi ke berbagai 

macam perusahaan.  

4. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah lebih banyak sampel 

agar memperoleh hasil yang lebih representatif dan dapat digeneralisasi. 

5. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan multidimensi untuk 

mengukur variabel employer attractiveness, agar dapat menghasilkan 

penelitian yang lebih baik.
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