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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Kesimpulan yang dapat peneliti tarik dalam penelitian ini berdasarkan hasil 

penelitian mengenai analisis efektivitas proses rekrutmen dan seleksi pada 

Pelatihan FLS Batch I di Kota Bandung antara lain adalah: 

1. Proses rekrutmen yang dilakukan oleh pihak USAID-YEP adalah sebagai 

berikut: 

a. USAID-YEP mendatangi calon mitra terkait untuk mengadakan pelatihan 

FLS Batch I di Kota Bandung. Selain mencari mitra, USAID-YEP melakukan 

metode perekrutan langsung untuk mencari calon pelatih FLS.  

b. Pada pelatihan FLS Batch I di Kota Bandung, USAID-YEP menggunakan 

sumber rekrutmen eksternal, yaitu mengambil dari mitra tempat 

penyelenggaran FLS diadakan. Setelah itu, mitra melakukan rekrutmen 

internal untuk mencari dosen-dosen yang selanjutnya akan menjadi pelamar 

dalam perekrutan pelatih FLS. 

c. USAID-YEP tidak menggunakan sumber selain sumber eksternal yang 

berasal dari mitra penyelenggaraan FLS. 

d. Kendala dalam pelaksanaan proses rekrutmen adalah FLS Batch I di Kota 

Bandung merupakan pilot project dan merupakan project baru yang namanya 

belum banyak dikenal, sehingga ketertarikan para pelamar dari project ini 

sendiri pun kurang. Selain itu, proses rekrutmen dilakukan pada saat kegiatan 

akademik sedang padat, akan tetapi ini bukan masalah besar.  

2. Proses seleksi yang dilakukan oleh pihak USAID-YEP adalah sebagai berikut: 

a. USAID-YEP menggunakan lima tahap seleksi, yaitu pengisian Form Aplikasi 

Pelatih, Training of Trainers (ToT), Training of Youth (ToY) Coaching, 

Training of Youth (ToY) Mandiri, dan Refresher Course. Refresher Course 

dilakukan sebagai sarana evaluasi terhadap tahap-tahap sebelumnya. 

Penilaian Kinerja dihasilkan di tahap Refresher Course. 

b. Lima tahap tersebut disebut dengan tahap seleksi awal, tahap seleksi proses, 

dan tahap seleksi akhir. 
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c. Kendala pada proses seleksi adalah seleksi tidak dapat dilakukan dengan ideal 

dikarenakan mitra tidak mengirimkan jumlah pelatih yang sesuai dengan 

jumlah yang sudah ditentukan oleh USAID-YEP. 

3. Analisis efektivitas proses rekrutmen menggunakan tiga pendekatan yaitu 

penilaian kinerja, biaya dan Yield Ratio. Berdasarkan indikator tersebut 

dihasilkan: 

a. Berdasarkan penilaian kinerja, jumlah pelatih yang berasal dari LPT-

PANGHEGAR adalah 1 orang dan memiliki kinerja dengan predikat high (A) 

dengan presentase 100%. Pelatih yang berasal dari BLKM Jawa Barat 

berjumlah 2 orang dan dua orang tersebut memiliki kinerja dengan predikat 

high (A) dengan presentase 100%. Sedangkan pelatih yang berasal dari Piksi 

Ganesha memiliki jumlah 4 orang, dengan 3 orang memiliki predikat high 

(A) dengan presentase 75% dan 1 orang memiliki predikat middle (B), dengan 

presentase 25%. Dapat disimpulkan bahwa pelatih yang berasal dari LPT-

PANGHEGAR dan BLKM Jawa Barat memiliki presentasi kinerja terbaik 

dibandingkan dengan sumber yang berasal dari Piksi Ganesha 

b. Dilihat dari Yield Ratio, sumber rekrutmen yang memiliki Yield Ratio 

tertinggi adalah Piksi Ganesha dengan Yield Ratio sebesar 40%. Dapat 

disimpulkan bahwa Piksi Ganesha adalah sumber rekrutmen yang paling 

banyak menyediakan jumlah calon pelatih, dan paling mampu menyediakan 

calon pelatih yang sesuai dengan kriteria yang sesuai dengan keinginan 

USAID-YEP. 

c. Sedangkan dari segi biaya, proses rekrutmen yang dilakukan dapat dikatakan 

efisien karena tidak menggunakan biaya sama sekali. 

4. Untuk menganalisis efektivitas proses seleksi peneliti menggunakan rasio 

seleksi, analisis reliabilitas, dan analisis validitas dari proses seleksi yang sudah 

dilakukan. Berdasarkan indikator tersebut, dapat disimpulkan bahwa: 

a. Pelatihan FLS mempunyai rasio seleksi sebesar 28%. Hal ini menunjukan 

bahwa proses seleksi mempunyai rasio seleksi yang cukup rendah. Rasio 

seleksi ini dapat melihat seberapa banyak jumlah pelatih yang akhirnya dapat 

diterima bekerja di USAID-YEP untuk melaksanakan pelatihan FLS. Sesuai 

dengan wawancara, bahwa pihak USAID-YEP merasa memang pelaksanaan 
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proses seleksi belum ideal, salah satunya disebabkan oleh minimnya jumlah 

calon pelatih.  

b. Peneliti tidak dapat mengukur reliabilitas dari proses seleksi yang dilakukan 

oleh USAID-YEP dikarenakan tidak adanya dua perbandingan nilai dari 

setiap alat ukur yang digunakan. Pembagian dalam penilaian alat ukur 

menjadi penyebab utama tidak adanya penilaian dari dua pihak. Dalam 

seleksi awal yaitu Form Aplikasi Pelatih, USAID-YEP menilai secara 

subjektif dan tidak dituangkan dalam bentuk data/skor. Selanjutnya dalam 

seleksi proses yaitu ToT dan ToY Coaching, Master Trainer menghasilkan 

data penilaian dalam bentuk skor yang diisi melalui Form Observasi. Dalam 

seleksi akhir yaitu ToY Mandiri, USAID-YEP menggunakan penilaian 

dengan bentuk data deskriptif yang diisi pelatih dalam bentuk Form Pelatihan 

FLS. Kesimpulannya, tidak ada perbandingan data yang sama dalam setiap 

alat ukur seleksi, sehingga tidak bisa dilakukan uji reliabilitas. 

c. Uji validitas yang peneliti lakukan adalah dengan membandingkan penilaian 

kinerja akhir dengan penilaian pada saat tahap seleksi ToT dan ToY 

Coaching. Kedua data tersebut dapat dibandingkan karena memiliki 

penyajian dan skoring yang jelas. Berdasarkan perhitungan didapatkan 

koefisien korelasi sebesar 0,26 yang artinya memiliki hubungan yang rendah 

dan searah, hal ini menunjukan bahwa validitas alat ukur rendah. Ini berarti 

tes seleksi yang digunakan kurang mampu memprediksi kinerja pelatih. 

Penilaian berbentuk data berupa skor hanya terdapat pada ToT dan ToY 

Coaching. Sementara untuk penilaian form aplikasi dan ToY Mandiri, data 

tidak berbentuk skor melainkan pandangan subjektif pihak YEP dan ToY 

mandiri memiliki penilaian yang berbeda yaitu berdasarkan efektivitas 

pelatihan. 

 

 5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian di atas, peneliti akan mengajukan 

beberapa saran yang diharapkan dapat meningkatkan efektivitas proses rekrutmen 

dan seleksi pelatih pada pelatihan FLS Batch I di Kota Bandung. Saran tersebut 

adalah: 
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1.  USAID-YEP sebaiknya mencoba mencari alternatif sumber eksternal 

perekrutan lain selain dari mitra tempat penyelenggaraan FLS, seperti membuka 

online recruitment di website USAID-YEP. Selain itu, USAID-YEP bisa 

mencoba mererkut pelatih profesional dari lembaga pemerintah seperti OJK, 

Kementrian Keuangan, dan lembaga pemerintah yang lain, agar pelatihan FLS 

batch selanjutnya dapat menghasilkan lulusan peserta yang lebih berkualitas. 

Selain memperluas koneksi, USAID-YEP bisa menambah jumlah pelamar agar 

proses seleksi dapat dilaksanakan dengan ideal.  

2. USAID-YEP sebaiknya melakukan promosi mengenai pelatihan FLS agar para 

pelamar lebih tertarik untuk mengikuti proses rekrutmen dan seleksi. Promosi 

dapat dilakukan dengan menambah informasi-informasi pelatihan FLS dengan 

cara menempatkan informasi di media website, media massa, dan terutama 

promosi media sosial. Hasil dari pelatihan FLS dapat diinformasikan di media-

media terkait yang sudah disebutkan diatas. Promosi di media sosial juga dapat 

menarik banyak perhatian masyarakat, terutama anak muda, sehingga nama 

USAID-YEP akan lebih banyak dikenal oleh masyarakat Indonesia. Disamping 

itu, diharapkan banyak masyarakat yang ingin turut serta dalam project ini, salah 

satunya menjadi pelatih dalam pelatihan FLS. 

3. Dalam proses rekrutmen di mitra terkait, sebaiknya Master Trainer 

meningkatkan pengawasan terhadap penyelenggara rekrutmen, hal ini berguna 

agar proses rekrutmen berjalan sesuai dengan keinginan USAID-YEP. 

4. Yield Ratio dari setiap mitra dapat dijadikan tolak ukur untuk proses rekrutmen 

Batch selanjutnya untuk perbandingan mitra mana yang paling efektif untuk 

menghasilkan jumlah pelamar. 

5. Berdasarkan hasil wawancara dan rasio seleksi yang sudah diteliti, USAID-YEP 

harus meningkatkan efektivitas dari proses rekrutmen agar USAID-YEP dapat 

melakukan seleksi yang ideal. Hal ini berguna agar para pelatih di batch 

selanjutnya adalah pelatih yang sudah diseleksi dengan ketat dengan jumlah 

pelamar yang ideal sesuai dengan keinginan USAID-YEP.  

6. USAID-YEP sebaiknya menyediakan hasil skor dari setiap tahap seleksi yang 

dilaksanakan. Hal ini berguna agar USAID-YEP dapat meningkatkan validitas 

dari setiap tahap seleksi yang ada. 
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7. USAID-YEP sebaiknya melakukan penilaian dari beberapa pihak di setiap tahap 

seleksinya. Hal ini berguna agar penilaian bersifat objektif dan dapat dicari 

tingkat reliabilitasnya.  
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