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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1 Kesimpulan 

Setelah melakukan analisis terhadap proses rekrutmen dan seleksi pegawai 

di PT Setia Kawan Prima, penulis dapat menyimpulkan sebagai berikut: 

1. Proses rekrutmen dan seleksi di PT Setia Kawan prima berawal dari adanya 

jabatan yang kosong di dalam perusahaan. Kekosongan jabatan tersebut terjadi 

apabila adanya pegawai yang mengundurkan diri, naik jabatan, meninggal 

dunia atau ketika perusahaan akan membuka cabang baru, sehingga 

menyebabkan adanya jabatan kosong. Setelah adanya jabatan kosong HRD 

akan membuat iklan ntuk mencari tenaga kerja, iklan tersebut akan disebar 

melalui media cetak berupa brosur di lingkungan sekitar perusahaan dan juga 

melalui media digital berupa website pencarian kerja. Setelah iklan terpasang 

selama beberapa hari, kemudian calon pelamar dapat datang ke kantor PT Setia 

Kawan Prima atau melalui website untuk mengisi formulir lamaran. Setelah 

mengisi formulir lamaran calon pelamar harus melengkapi persyaratan 

administrasi. Perusahaan memasang iklan selama 7 hari, namun lamanya 

pemasangan iklan tergantung dari jumlah lamaran yang masuk. Jika lamaran 

yang masuk dirasa tidak memenuhi harapan perusahaan, maka durasi iklan 

akan diperpanjang, selama jangka waktu tersebut rata-rata jumlah lamaran 

yang masuk adalah 20-25 orang.
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2. Sumber rekrutmen sangat terbuka dan tidak terbatas hanya pada satu kelompok 

atau instansi tertentu saja, melalui iklan terbuka untuk umun atau dari relasi 

pegawai di dalam perusahaan.  

3. Proses rekrutmen dan seleksi di PT Setia Kawan Prima hanya dilakukan ketika 

ada jabatan yang kosong saja dengan begitu dapat dikatakan bahwa proses 

rekrutmen dan seleksi di PT Setia Kawan Prima tidak direncanakan. Hal 

tersebut dapat mengakibatkan proses rekrutmen dan seleksi tidak berjalan 

dengan baik, yang akan berdampak juga pada hasil akhir dari proses tersebut. 

4. Meskipun proses rekrutmen dan seleksi yang dilakukan PT Setia Kawan Prima 

tidak direncanakan, tetapi perusahaan sudah memiliki standar dan acuan yang 

menjadi dasar proses rekrutmen dan seleksi pegawai yang akan dilakukan. 

Seperti siapa yang bertanggung jawab selama proses berjalan, apa yang perlu 

dilakukan dan bagaimana melakukannya, perusahaan sudah memiliki standar 

yang sudah ditetapkan. 

5. Selama proses rekrutmen dan seleksi di PT Setia Kawan Prima berjalan aktor 

yang berperan adalah departemen HRD. Departemen HRD memiliki tugas 

untuk membuat iklan untuk mendapatkan calon pegawai, mengiklankan, 

melakukan pemanggilan, wawancara, melakukan tes, memberi penilaian dan 

akhirnya memilih calon pegawai yang dirasa memenuhi kualifikasi dan standar 

yang sudah ditetapkan oleh perusahaan untuk mengisi jabatan kosong yang 

ada.  
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6. PT Setia Kawan Prima memiliki departemen HRD untuk menjalankan proses 

rekrutmen dan seleksi pegawai baru, tetapi aktor-aktor yang berada di dalam 

departemn HRD tidak memiliki latar belakang di bidang sumber daya manusia, 

dan hanya mengandalkan pengalaman saja. Dengan tugas yang diberikan 

kepada departemen HRD untuk melakukan proses rekrutmen dan seleksi dari 

awal hingga diperolehnya pegawai baru menjadi sebuah hambatan bagi 

perusahaan karena aktor-aktor tersebut memiliki keterbatasan untuk 

melakukan serangkaian proses rekrutmen dan seleksi pegawai serta melakukan 

penilaian untuk menentukan calon pegawai yang benar-benar berkualitas. 

6.2 Saran 

Setelah melakukan analisis terhadap proses rekrutmen dan seleksi pegawai 

di PT Setia Kawan Prima, penulis memberikan sarang sebagai berikut: 

1. PT Setia Kawan Prima disarankan untuk melakukan perencanaan yang 

matang dalam melakukan proses rekrutmen dan seleksi pegawai, 

terutama pada spesifikasi pegawai seperti apa yang dibutuhkan oleh 

perusahaan agar mendapatkan tenaga kerja yang benar-benar sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Hal lain yang perlu direncanakan 

dengan matang adalah kualifikasi seleksi dan materi wawancara yang 

akan diberikan kepada pelamar sehingga hasil akhir dari proses seleksi 

dan rekrutmen lebih maksimal lagi. Hal tersebut dapat dilakukan 

dengan melakukan evaluasi proses dan hasil dari kegiatan rekrutmen 

dan seleksi yang telah dilakukan sebelumnya. Dengan melakukan 
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evaluasi tersebut perusahaan dapat mengetahui kebutuhan pegawai dan 

waktu untuk melakukan proses rekrutmen dan seleksi pegawai di masa 

yang akan datang. Karena dengan adanya perencanaan rekrutmen dan 

seleksi yang matang maka proses rekrutmen dan seleksi akan semakin 

baik, efektif, dan efisien, sehingga akhirnya berdampak pada hasil akhir 

yaitu pegawai yang sesuai dan memenuhi kualifikasi yang di butuhkan 

oleh PT Setia Kawan Prima. 

2. Memberikan tambahan materi tes dan wawancara yang digunakan 

untuk menggali informasi yang lebih detail mengenai pelamar yang 

melakukan tes masuk ke perusahaan. Semakin banyak informasi yang 

di dapat oleh perusahaan maka akan semakin baik kualitas pegawai 

yang akan dihasilkan dari proses rekrutmen dan seleksi yang dilakukan.  

3. Memberikan informasi dan kualifikasi selengkap mungkin pada iklan 

lowongan kerja untuk meningkatkan keinginan calon pelamar untuk 

melamar ke perusahaan.   

4. Aktor yang berperan dalam proses rekrutmen dan seleksi sebaiknya 

merupakan orang-orang yang memiliki latar belakang dalam bidang 

sumber daya manusia agar proses rekruttmen dan seleksi pegawai di PT 

Setia Kawan Prima dapat berjalan dengan baik dan penilaian yang 

dilakukan terhadap pelamar menjadi lebih akurat sehingga pegawai 

yang akan mengisi jabatan kosong di perusahaan sesuai dengan harapan 

yang diinginkan oleh perusahaan. Jika pegawai memiliki kualifikasi 



65 

 

 

 

yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan maka produktivitas 

perusahan pun akan meningkat. 
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