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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1. Kesimpulan 

       Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh penulis mengenai proses 

pekrutmen dan seleksi karyawan pada perusahaan pakaian jadi Ouval Research 

penulis memperoleh kesimpulan sebagai berikut : 

1. Proses rekrutmen yang dilakukan oleh Ouval Research diawali oleh 

kebutuhan permintaan dari divisi yang ada di perusahaan. Kebutuhan 

permintaan tersebut dibagi menjadi dua sebab, yang pertama permintaan 

karena kebutuhan suatu divisi untuk menambah karyawan karena divisi 

tersebut kekurangan karyawan atau yang kedua penggantian karyawan karena 

terdapat karyawan yang keluar dari perusahaan. 

2. Hasil dari proses rekrutmen yang dilakukan oleh Ouval Research berhasil 

memenuhi kebutuhan karyawan yang dibutuhkan oleh perusahaan. 

Penggunaan Jobstreet sebagai sumber metode eksternal rekrutmen 

merupakan kunci keberhasilan Ouval Research dalam mencapai tujuan untuk 

mendapatkan karyawan yang diinginkan. 

3. Hasil dari proses seleksi dimana pelamar diterima atau ditolak untuk bekerja 

dipengaruhi cukup besar oleh hasil psikotes calon pelamar. Bila lembaga 

psikologi memberikan rekomendasi kepada perusahaan untuk 

mempekerjakan pelamar, sangat besar kemungkinan pelamar diterima 

bekerja, begitu pula sebaliknya, bila rekomendasi kepada perusahaan adalah 
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menolak pelamar maka kemungkinan besar pelamar akan ditolak untuk 

bekerja di perusahaan. 

4. Hambatan yang muncul pada proses rekrutmen di Ouval Research adalah 

banyaknya pelamar yang melamar pekerjaan kejabatan kosong yang tidak 

sesuai dengan persyaratan jabatan yang dimiliki oleh pelamar tersebut. 

5. Hambatan yang muncul pada proses seleksi di Ouval Research adalah 

praktek Credential Distortion yang dilakukan oleh pelamar yaitu pemalsuan 

dokumen lamaran kerja dengan memalsukan umur. 

 

6.2. Saran 

1. Meskipun rekrutmen menggunakan situs lowongan kerja online Jobstreet 

berhasil membuat Ouval Research memenuhi kebutuhan perusahaan untuk 

merekrut karyawan, ada baiknya perusahaan mengadakan evaluasi mengapa 

masih banyak pelamar yang melamar tidak sesuai dengan persyaratan jabatan 

yang sudah ditentukan oleh perusahaan. Dengan melakukan evaluasi, Ouval 

Research dapat mengetahui apakah situs Jobstreet belum dapat menyaring 

persyaratan jabatan dengan baik, dan Ouval Research dapat 

mempertimbangkan menggunakan situs lowongan pekerjaan alternative lain 

yaitu LinkedIn untuk meminimalisir banyaknya pelamar yang melamar 

lowongan pekerjaan yang tidak sesuai dengan persyaratan jabatannya karena 

pada situs lowongan kerja LinkedIn pelamar sudah harus memposting CV 

mereka dari awal melamar kerja 
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2. Untuk mencegah praktek Credential Distortion yang dilakukan oleh pelamar 

pada proses seleksi, ada baiknya pada saat pelamar mengirim lamaran 

pekerjaan, perusahaan meminta pelamar memasukan bukti data diri seperti 

Kartu Tanda Penduduk atau Akte Kelahiran sehingga pemalsuan dokumen 

lamaran kerja dengan memalsukan umur dapat dicegah. 
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