BAB 5

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 KESIMPULAN

Berdasarkan pada hasil pengujian hipotesis dan pembahasan, maka

kesimpulan dari peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Nilai etis organisasi terdukung terhadap kesesuaian orang
dengan organisasi, sehingga semakin tinggi nilai etis
organisasi yang dipersepsikan oleh karyawan menyebabkan
semakin tinggi pula penilaian karyawan terhadap kesesuaian
orang dengan organisasi.

2. Komitmen organisasional terdukung terhadap kesesuaian
orang dengan organisasi, sehingga semakin tinggi kesesuaian
orang dengan organisasi yang dipersepsikan oleh karyawan
menyebabkan karyawan akan memiliki komitmen pada
organisasi.

3. Komitmen organisasional terdukung sebagai variabel mediasi
yang memediasi pengaruh nilai etis organisasi terhadap

kesesuaian orang dengan organisasi.
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5.2 SARAN

Berdasarkan pada kesimpulan hasil penelitian, maka saran yang

diajukan oleh peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Nilai etis organisasi terdukung terhadap komitmen organisasional
maupun kesesuaian orang dengan organisasi, tetapi berdasarkan
nilai rata-rata jawaban responden indikator dengan penilaian
terendah adalah pernyataan: jika seorang manajer di perusahaan
saya ditemukan melakukan tindakan yang tidak etis untuk
mendapatkan keuntungan pribadi, maka akan mendapatkan
teguran.

Untuk itu, saran yang diajukan oleh peneliti adalah perlu
membangun kesadaran yang tinggi dari keseluruhan anggota
organisasi baik karyawan maupun manajerial untuk dapat
memberikan contoh kepada yang lainnya mengenai hubungan nilai

etis organisasi dalam lingkungan pekerjaan.

Menurut Bass., (2000), cara untuk membangun kesadaran yang
tinggi dari keseluruhan anggota organisasi adalah dengan membangun
komunikasi yang efektif. Berhasil dan tidaknya manajer berhubungan baik
dengan semua anggota dalam organisasi, sangat ditentukan oleh cara

berkomunikasi dengan mereka.

Komunikasi ini penting untuk berbagi ide, menyampaikan Kritik
saran dan mengatasi konflik. Dalam hal ini ada beberapa hal yang perlu
manajer kembangkan untuk membangun komunikasi yang efektif antara
lain: meningkatkan komunikasi antar pribadi,diskusi, komunikasi online

maupun komunikasi tertulis.
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2. Komitmen organisasional terdukung terhadap kesesuaian orang
dengan organisasi, tetapi berdasarkan nilai rata-rata komitmen
organisasional karyawan, nilai terendah adalah pernyataan:
organisasi ini benar-benar menginspirasi hal-hal terbaik dalam diri
saya untuk melakukan pekerjaan.

Untuk itu, saran yang diajukan oleh peneliti bahwa sebaiknya
budaya organisasi dan nilai-nilai etis dapat dikembangkan
sehingga memberikan inspirasi yang positif bagi karyawan.
Inspirasi postif adalah gambaran, dukungan, dorongan, motivasi
dan ide yang dapat dilakukan seorang manajer untuk dapat
meningkatkan semangat kepada karyawan, agar karyawan semakin
merasa dirinya sesuai dan tetap ingin tinggal serta dapat

memberikan yang terbaik untuk organisasinya.

Budaya organisasi dan nilai etis dalam organisasi penting dalam
sebuah organisasi untuk memberikan inspirasi yang positif bagi karyawan
karena, untuk mempertahankan organisasi itu sendiri, untuk kemajuan

organisasi dan dapat beradaptasi atau penyesuaian dengan perubahan.

Menurut Bass., (2000), cara yang dapat dilakukan untuk
memberikan inspirasi yang postif bagi karyawan adalah semua pemimpin
dalam organisasi membuat visi dan bertindak dengan visi, mengelola visi
dengan jelas.

Visi yang dapat dikelola dengan jelas dan baik, akan dapat
diterima dengan baik oleh karyawan karena dapat menggerakkan setiap
orang yang ada di organisasi untuk memberikan yang terbaik untuk

kemajuan organisasinya.
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