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Abstract

Purpose: This community service program aimed to enhance
career readiness among high school and university graduates by
improving their understanding of labor market dynamics,
employability skills, and the utilization of the SIAPkerjalD
platform provided by the Ministry of Manpower of the Republic
of Indonesia.

Research Methodology: The program was implemented through
socialization sessions, interactive discussions, job interview
simulations, and practical demonstrations involving members of
the Alumni Association of SMA Negeri 4 Jakarta (Himals 4
Jakarta). Participants received training on curriculum vitae
preparation, interview strategies, workplace professionalism, and
the use of SIAPkerjalD for employment-related services.
Results: The program improved participants’ understanding of
recruitment  processes, interview objectives, workplace
competencies, and the use of SIAPkerjalD. Interview simulations
strengthened participants’ communication, problem-solving, self-
awareness, resilience, and collaboration skills. The findings also
revealed that many participants possessed relevant competencies
but experienced difficulties in effectively communicating their
strengths during recruitment.

Conclusions: Integrating interview training, employability skills
development, and digital employment platforms can strengthen
career readiness while supporting SDG 4 (Quality Education),
SDG 8 (Decent Work and Economic Growth), and SDG 10
(Reduced Inequalities).

Limitations: The program was limited to participants attending
the activity and did not evaluate long-term employment
outcomes.

Contributions: This study highlights the value of integrating
employment literacy, interview training, and digital employment
platforms in community-based career preparation programs.
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1. Pendahuluan

Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam pertumbuhan dan perkembangan ekonomi
suatu negara. Pengangguran adalah salah satu masalah yang serius yang dihadapi oleh negara
berkembang (Mansourvar & Yasin, 2014). Di tengah dinamika perkembangan Indonesia sebagai
negara berkembang, demografi menjadi hal penting yang perlu diperhatikan dan penentu Indonesia
dalam berkompetisi di level global (Muhyiddin, Trisnantari, Amrizal, Fauwziyah, Harsiwie, &
Ardhana, 2024). Namun, akhir puncak bonus demografi Indonesia telah berlangsung pada tahun 2020
dan bonus demografi ini akan berakhir pada tahun 2040. Di sisa waktu 15 tahun ini, angkatan usia
produktif diharapkan dapat menjadi kekuatan untuk mendorong pertumbuhan ekonomi, bukan justru
malah menjadi beban ekonomi. Pengangguran adalah masalah yang paling sering dihadapi oleh setiap
negara, termasuk Indonesia . Apalagi diproyeksikan akan terjadi pertambahan penduduk usia
produktif 2-4 juta orang setiap 5 tahun. Menurut data International Monetary Fund (IMF), angka
pengangguran di Indonesia meningkat 5% pada tahun 2025. Menurut data Badan Pusat Statistik (BPS)
yang dilaporkan pada November 2025 sekitar 7,46 juta orang di Indonesia masuk dalam kategori
“pengangguran” per Agustus 2025.

Krisis pengangguran ini tentunya berhubungan langsung dengan Tujuan Pembangunan Berkelanjutan
(TPB) atau Sustainable Development Goals (SDGs) yang antara lain SDG 1 tentang tanpa
kemiskinan, SDG 8 tentang pekerjaan yang layak dan pertumbuhan ekonomi (Simamora, 2025), SDG
4 tentang pendidikan berkualitas, dan SDG 10 tentang pengurangan ketimpangan sehingga menjadi
tantangan besar yang harus segera diatasi untuk mencapai tujuan yang inklusif dan berkelanjutan.
Persaingan untuk masuk ke dunia kerja akan semakin ketat di tengah lapangan kerja yang sempit.
Apalagi terdapat hambatan dalam pencarian kerja bagi lulusan baru, yaitu jumlah lapangan pekerjaan,
batasan usia, dan tuntutan kualifikasi kerja yang tidak realistis, terutama tuntutan pengalaman kerja.
Di tengah sulitnya kondisi tersebut, para karyawan yang bekerja saat ini cenderung untuk “bertahan”
Priambodo and Putra (2025) daripada harus mengundurkan diri dan “menyerahkan” pekerjaannya
kepada orang lain. Kesenjangan ekonomi antarwilayah dan perbedaan karakteristik sektor kerja
memperkuat ketidaksesuaian pasar tenaga kerja sehingga perlu intervensi edukatif (Khoiruddin,
Setyanti,_ Suman,_Prasetyia, & Susilo, 2024), termasuk penyediaan informasi dinamika pasar kerja,
keterampilan yang dibutuhkan, serta pembekalan profesionalisme dan persiapan wawancara agar
masyarakat mampu mengambil keputusan karir secara tepat sehingga tercapai link & match yang
kemudian akhirnya berdampak dalam pengurangan angka pengangguran. Dalam konteks tersebut,
employability menjadi salah satu konsep penting dalam mempersiapkan individu untuk memasuki
dunia kerja.

Proses wawancara menjadi hal yang penting untuk menggali “kecocokan” antara kandidat dan
perusahaan. Bahkan sebuah perusahaan teknologi menyatakan bahwa pernah terjadi pada dua belas
ribu (12.000) kandidat yang melamar, empat ratus lima puluh (450) di antaranya diwawancarai,
namun pada akhirnya tidak ada yang lolos rekrutmen. Oleh karena itu, kesempatan wawancara adalah
proses yang perlu dihargai dan dipersiapkan oleh kandidat. Wawancara akan menjadi proses penentu
kecocokan budaya dan kebutuhan perusahaan dengan apa yang dimiliki oleh karyawan. Terkait hal
tersebut, perlu dilaksanakan program pengabdian masyarakat dalam bentuk sosialisasi yang
memberikan pengetahuan kepada masyarakat terkait dengan dinamika pasar kerja, termasuk di
dalamnya adalah persiapan wawancara dan semangat profesionalisme dalam bekerja. Calon pekerja
yang telah dibekali dengan pelatihan yang sesuai dengan pasar kerja cenderung ‘“terserap” masuk
dalam pasar kerja (Farihah & Utomo, 2024).

Solusi yang dapat diimplementasikan adalah program pelatihan kemampuan yang berkelanjutan (Al,
fondasi utama dalam prograrh pengabdian masyarakat di Indonesia yang dapat menggerakkan roda
pembangunan. SDGs menegaskan bahwa pembangunan berkelanjutan merupakan tanggung jawab
bersama yang menuntut kolaborasi seluruh lapisan masyarakat (Bhandari, 2024), termasuk perguruan
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tinggi, pemerintah, dan komunitas. Kegiatan pengabdian masyarakat menjadi instrumen penting
dalam mewujudkan tujuan tersebut.

Penelitian telah menetapkan bahwa negara-negara yang berinvestasi pada pendidikan dan pelatihan
mengalami pertumbuhan ekonomi yang lebih tinggi, dengan sumber daya manusia sebagai kunci
penentunya (Triatmanto & Bawono, 2023). Berdasarkan hasil komunikasi awal dengan Himals 4
Jakarta sebagai mitra kegiatan, ditemukan bahwa banyak alumni yang membutuhkan pembekalan
mengenai persiapan wawancara kerja, profesionalisme, serta pemanfaatan SIAPkerjalD sebelum
memasuki dunia kerja. Pelatihan wawancara termasuk kebutuhan yang diutamakan, mengingat
wawancara memiliki peranan yang sangat besar atas penerimaan calon pegawai. Kondisi tersebut
menjadi dasar pelaksanaan program pengabdian masyarakat ini. Oleh karena itu, penulis sebagai
dosen Universitas Pembangunan Nasional “Veteran” Jakarta (UPNVJ) melakukan inisiatif untuk
mengadakan kegiatan pengabdian masyarakat dalam bentuk sosialisasi persiapan wawancara dan
semangat profesionalisme dalam bekerja, dengan melibatkan pengurus Himpunan Alumni SMA
Negeri 4 Jakarta (Himals 4 Jakarta) dan Kementerian Ketenagakerjaan Republik Indonesia
(Kemenaker RI), untuk masyarakat, khususnya alumni SMA Negeri 4 Jakarta yang belum bekerja
atau memerlukan informasi tentang dinamika pasar kerja. Pelaksanaan ini diharapkan dapat menjadi
pencapaian “kecil” SDGS, yang mana hadiah dari pencapaiannya adalah dunia yang lebih baik bagi
semua orang (Berrone, Rousseau, Ricart, Brito, & Giuliodori,_2023) dan juga Asta Cita
pengembangan sumber daya manusia.

1.1 Employability

Employability merupakan kemampuan individu untuk memperoleh, mempertahankan, dan
mengembangkan pekerjaan melalui kombinasi pengetahuan, keterampilan, atribut pribadi,
kemampuan mengomunikasikan kompetensi kepada pemberi kerja, serta kemampuan beradaptasi
dengan dinamika pasar kerja. Oleh karena itu, penguatan employability tidak hanya dilakukan melalui
peningkatan kompetensi teknis, tetapi juga melalui pembentukan soft skills, profesionalisme, kesiapan
menghadapi proses rekrutmen, dan pemanfaatan layanan ketenagakerjaan digital.

1.2 Career/Work Readiness (Kesiapan karir/kerja)

Career/Work Readiness menggambarkan kesiapan individu untuk memasuki dunia kerja dan
memberikan kontribusi yang efektif melalui penguasaan kompetensi, keterampilan, serta kemampuan
menerapkannya dalam lingkungan kerja.

2. Metodologi Penelitian

Dalam melaksanakan kegiatan ini, dosen UPNVJ menjalin komunikasi terlebih dahulu dengan mitra
pengabdian masyarakat, Himals 4 Jakarta, yang terlebih dahulu bersepakat dengan Kemenaker RI
untuk mengadakan forum sosialisasi pembekalan bagi peserta angkatan kerja dari berbagai rentang
usia dan belum memiliki pekerjaan, khususnya alumni SMA Negeri 4 Jakarta. Himals 4 adalah ikatan
alumni SMA Negeri 4 Jakarta yang mempunyai komitmen untuk mengembangkan generasi penerus
dari almamater dan masyarakat pada umumnya.
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Gambar 1. Poster online kegiatan

Kegiatan sosialiasi dengan tema “Pancasila Jadi Jiwa, Karir Jadi Nyata” dilaksanakan dengan
mengundang Prof. Yassierli, S.T., M.T., Ph.D (Menteri Ketenagakerjaan Republik Indonesia 2024-
2029) dan Dr. H. Arya Sandiyudha, S.Sos, M.Sc (Wakil Ketua Komisi Informasi Pusat Republik
Indonesia dan Ketua Himals 4 Jakarta). Kegiatan ini dilaksanakan di Gedung Pusat Pasar Kerja
Kementerian Ketenagakerjaan Republik Indonesia pada Jumat, 03 Oktober 2025 pukul 09.00-11.00
WIB. Peserta yang hadir adalah masyarakat khususnya alumni SMA Negeri 4 Jakarta. Dosen UPNV]J
yang mengikuti kegiatan ini adalah Ary Priambodo, yang merupakan Dosen Program Studi S1
Manajemen Fakultas Ekonomi (FEB) UPNVJ. Dapat dilihat pada Gambar 1 tampilan resmi poster
kegiatan yang diposting melalui akun Instagram komunitas Himals 4 Jakarta

Gambar 2. Dokumentasi kehadiran dan pemberian arahan oleh Menteri Ketenagekerjaan Republik
Indonesia

Gambar 2 merupakan dokumentasi kehadiran dan pemberian arahan dari Prof. Yassierli, S.T., M.T.,
Ph.D selaku Menteri Ketenagakerjaan Republik Indonesia pada kegiatan pengabdian masyarakat oleh
Himals 4 Jakarta ini. Metode kegiatan pengabdian masyarakat yang digunakan adalah metode
ceramah sebagai metode untuk sosialisasi persiapan wawancara dan semangat profesionalisme dalam
bekerja. Total peserta adalah 114 peserta. Materi dimulai dengan informasi penyediaan pelatihan,
bantuan akses informasi lowongan kerja, dan pengenalan aplikasi “SIAPkerjalD” yang disediakan
oleh Kemenaker RI untuk menjembatani pencari kerja dan pemberi kerja.
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Kemudian dilanjutkan dengan materi bagaimana membuat Curriculum Vitae (CV) yang baik, cara
menghadapi wawancara, dan profesionalisme dalam bekerja oleh para narasumber lainnya, yang di
tiap akhir sesi diadakan materi tanya jawab. Praktik simulasi wawancara (contoh pertanyaan dan cara
menjawab wawancara oleh pemberi kerja dan kandidat) dilaksanakan secara langsung dengan
pembicara bertanya satu persatu pertanyaan kepada peserta secara acak, mempersilahkan peserta
menjawab, memberikan jawaban praktis yang tepat, dan mengajak peserta lain berdiskusi atas
simulasi tersebut. Simulasi ini dilaksanakan sekaligus dalam periode sosialisasi sehingga para peserta
dapat menyimak dan bertanya terkait teknis wawancara. Peserta antusias mengikuti kegiatan ini.

Gambar 3. Pelaksanaan sosialisasi persiapan wawancara, profesionalisme, tanya jawab, dan simulasi
wawancara

Gambar 3 merupakan dokumentasi pemberian materi “Persiapan Wawancara dan Profesionalisme”
suasana tanya jawab dan simulasi wawancara yang dibawakan oleh narasumber atas nama Ary
Priambodo, selaku dosen Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi (FEB) UPNV]J, alumni
SMA Negeri 4 Jakarta, dan praktisi manajemen sumber daya manusia. Sosialisasi diakhiri dengan sesi
tanya jawab untuk memastikan kejelasan materi. Praktik simulasi wawancara (contoh pertanyaan dan
cara menjawab wawancara oleh pemberi kerja dan kandidat) dilaksanakan secara langsung sekaligus
dalam periode sosialisasi sehingga para peserta dapat menyimak dan bertanya terkait teknis
wawancara. Kemudian juga disampaikan tata cara pembuatan akun pada aplikasi “SIAPkerjalD”
milik Kemenaker RI agar para peserta dapat memulai mencari informasi lowongan pekerjaan dan
bersiap melamar pekerjaan melalui aplikasi tersebut.

Tujuan akhir dari kegiatan ini para peserta menjadi paham mengenai pertanyaan-pertanyaan yang
sering ada pada wawancara, tujuan pewawancara di tiap pertanyaan wawancara, dan cara menjawab
serta pembuatan akun SIAPkerjalD. Evaluasi kegiatan dilakukan secara kualitatif melalui observasi
selama sesi diskusi, tanya jawab, simulasi wawancara, serta verifikasi keberhasilan registrasi akun
SIAPkerjalD. Indikator keberhasilan kegiatan meliputi: (1) partisipasi aktif peserta dalam sesi diskusi
dan simulasi wawancara, (2) kemampuan peserta memahami tujuan dari pertanyaan-pertanyaan
wawancara yang diberikan narasumber berdasarkan hasil diskusi, serta (3) keberhasilan peserta
melakukan registrasi akun SIAPkerjalD. Data hasil kegiatan dianalisis secara deskriptif dengan
menginterpretasikan hasil observasi, dokumentasi pelaksanaan kegiatan, dan karakteristik peserta.

3. Hasil dan Pembahasan

3.1 Karakteristik Peserta
Kegiatan pengabdian masyarakat ini diikuti oleh 114 peserta yang sebagian besar merupakan pencari
kerja atau masyarakat yang belum bekerja dengan rincian antara lain:
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Table 1. Karakteristik Peserta

Variabel Ketegori n %
Usia 18 - 30 tahun 52 45,6
Usia >30 — 40 tahun 27 23,7
Usia >40 tahun 35 30,7
Status Pekerjaan Bekerja 25 21,7
Status Pekerjaan Belum/Sedang tidak 90 78,3
bekerja

Table 1 menunjukkan karakteristik peserta kegiatan pengabdian masyarakat berdasarkan usia dan
status pekerjaan. Sebanyak 52 peserta (45,6%) berusia 18-30 tahun, 27 peserta (23,7%) berusia lebih
dari 30 hingga 40 tahun, dan 35 peserta (30,7%) berusia di atas 40 tahun. Berdasarkan status
pekerjaan, mayoritas peserta belum atau sedang tidak bekerja sebanyak 90 orang (78,3%), sedangkan
25 peserta (21,7%) telah bekerja. Karakteristik tersebut menunjukkan bahwa kegiatan ini didominasi
oleh kelompok yang sedang mempersiapkan diri memasuki atau kembali ke pasar kerja sehingga
materi mengenai wawancara kerja, profesionalisme, dan pemanfaatan SIAPkerjalD menjadi relevan
dengan kebutuhan peserta

3.2 Hasil Pelaksanaan Kegiatan

Seluruh peserta memperoleh materi mengenai dinamika pasar kerja, profesionalisme, persiapan
wawancara, serta pemanfaatan platform SIAPkerjalD. Selain penyampaian materi, kegiatan juga
dilaksanakan melalui diskusi interaktif, simulasi wawancara, dan pendampingan registrasi akun
SIAPkerjalD. Berdasarkan observasi selama kegiatan berlangsung, peserta menunjukkan antusiasme
yang tinggi dalam mengikuti diskusi maupun simulasi wawancara. Selain memberikan informasi
mengenai akses pasar kerja melalui platform SIAPkerjalD, kegiatan pengabdian masyarakat ini juga
menekankan pentingnya pemahaman peserta terhadap tujuan di balik setiap pertanyaan wawancara
kerja.

Partanpuan Tupsan Peswssne s

M BT B TS 1

Manggat st e & ke stage
- Dten

rrE e —
Bagarrasas mefraiasaitan matels el profslars-sobving = ity - Kuslitas jawaban FIT

Bargasrata Losginnen narmy beitaley  Mengabue b I hatar
swan e yaeg, berbeds patermi serageman unie b pecgalaman

"Il-.____"___

Gambar 4. Sebagian materi persiapan wawancara oleh narasumber

Gambar 4 merupakan bagian materi dari narasumber yang berisi pertanyaan, tujuan pewawancara
menanyakan tiap pertanyaannya, dan apa yang dinilai oleh pewawancara. Berdasarkan hasil diskusi
selama kegiatan berlangsung, ditemukan bahwa sebagian besar peserta yang merupakan lulusan SMA
maupun perguruan tinggi masih memandang wawancara sebagai proses tanya jawab biasa. Padahal,
dalam praktiknya setiap pertanyaan yang diajukan oleh pewawancara memiliki tujuan tertentu
Wingate and Bourdage (2024) untuk menggali informasi mengenai latar belakang, pengalaman,
keahlian, dan motivasi pelamar untuk mengetahui kesesuaiannya dengan kebutuhan perusahaan

Salah satu pertanyaan yang digunakan dalam simulasi wawancara adalah “Ceritakan tentang diri
Anda”. Kesadaran diri memainkan peran yang krusial dalam performa interview kerja dan kesuksesan
karir seluruhnya (Sudarmi & Sunaryo, 2024). Ketika pertanyaan ini diajukan, sebagian peserta
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menjelaskan identitas pribadi, asal sekolah, atau riwayat keluarga secara panjang lebar. Setelah
dilakukan pembahasan bersama, peserta memahami bahwa tujuan utama pertanyaan tersebut adalah
untuk menilai kemampuan komunikasi, kepercayaan diri, kemampuan menyusun informasi secara
sistematis, serta kemampuan kandidat dalam menghubungkan pengalaman yang dimiliki dengan
kebutuhan organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Succi and Canovi (2020) yang
menjelaskan bahwa kemampuan komunikasi dan berbagai soft skills menjadi faktor penting dalam
meningkatkan employability lulusan karena perusahaan semakin memberikan perhatian terhadap
kompetensi nonteknis dalam proses seleksi. Selain itu, menjelaskan bahwa kemampuan individu
dalam mengartikulasikan human capital yang dimiliki berpengaruh terhadap persepsi employability
dan kesiapan memasuki pasar kerja (Donald, Baruch, & Ashleigh, 2019). Dalam pelatihan ini
disampaikan pentingnya untuk bersosialisasi dan berorganisasi sebagai bagian dari persiapan dalam
bekerja. Sofiskill adalah karakter bawaan individu yang dapat dipelajari dengan lebih banyak

Gambar 5. Peserta mencoba menjawab salah satu pertanyaan wawancara

Gambar 5 merupakan dokumentasi salah satu peserta sedang mencoba menjawab saat sesi penjelasan
pertanyaan wawancara disampaikan oleh narasumber. Pertanyaan berikutnya yang dibahas adalah
mengenai kelebihan dan kekurangan diri. Hal juga merupakan bagian dari kesadaran diri dan sangat
signifikan dalam interview kerja (Sudarmi & Sunaryo, 2024). Sebagian peserta menganggap bahwa
pertanyaan tersebut merupakan bentuk “jebakan” yang dapat mengurangi peluang mereka diterima
bekerja. Melalui simulasi yang dilakukan, peserta memperoleh pemahaman bahwa tujuan utama
pertanyaan tersebut adalah untuk mengukur self-awareness, kejujuran, dan kemampuan melakukan
pengembangan diri. Dalam praktiknya ditemukan bahwa beberapa peserta mengalami kesulitan
menjelaskan kelemahan yang dimiliki tanpa menimbulkan kesan negatif. Kondisi ini menunjukkan
bahwa kemampuan refleksi diri masih perlu diperkuat sebagai bagian dari kesiapan kerja. Kesadaran
terhadap kekuatan dan kelemahan diri merupakan salah satu komponen penting dalam pembentukan
employability karena membantu individu mengenali area pengembangan yang diperlukan untuk
menghadapi dunia kerja yang kompetitif (Donald et al., 2019).

Materi wawancara juga membahas pertanyaan “Mengapa anda ingin bekerja di perusahaan ini?”.
Pada awal diskusi, sebagian besar peserta menjawab bahwa mereka membutuhkan pekerjaan atau
ingin memperoleh penghasilan. Setelah diberikan penjelasan, peserta memahami bahwa perusahaan
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sebenarnya ingin mengetahui motivasi kandidat, tingkat pemahaman terhadap organisasi, serta
kesesuaian nilai yang dimiliki kandidat dengan budaya perusahaan. Dalam praktik rekrutmen modern,
organisasi tidak hanya menilai kompetensi teknis kandidat, tetapi juga mempertimbangkan tingkat
ketertarikan kandidat terhadap organisasi dan kesesuaian nilai yang dimiliki dengan nilai perusahaan
(Guillot-Soulez, Saint-Onge, & Soulez, 2019;Peltokorpi, Bader, & Froese, 2019).

Pemahaman mengenai pentingnya melakukan riset terhadap perusahaan sebelum wawancara menjadi
salah satu pembelajaran penting dalam kegiatan ini. Peserta diajak memahami profil organisasi, visi
perusahaan, bidang usaha, dan kompetensi yang dibutuhkan pada posisi yang dilamar sehingga dapat
menunjukkan ketertarikan dan kesiapan yang lebih baik selama proses seleksi. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa person-organization fit berperan penting dalam meningkatkan ketertarikan
kandidat terhadap organisasi, keputusan menerima pekerjaan, serta keberlanjutan hubungan kerja di
masa mendatang (Dina, 2019;Subramanian, Billsberry, & Barrett, 2023).

Temuan tersebut menunjukkan bahwa kesiapan karir tidak hanya ditentukan oleh kompetensi teknis
yang dimiliki individu, tetapi juga oleh kemampuan memahami kebutuhan organisasi dan
menyelaraskan tujuan karir pribadi dengan kebutuhan perusahaan. Proses transisi dari dunia
pendidikan menuju dunia kerja membutuhkan kombinasi antara career ownership, employability
skills, dan pemahaman terhadap dinamika pasar tenaga kerja (Donald et al., 2019). Temuan ini juga
mengindikasikan bahwa peserta perlu memiliki kesadaran yang lebih baik mengenai karakteristik
organisasi yang dituju agar mampu menunjukkan motivasi dan kesiapan kerja secara lebih
meyakinkan selama proses seleksi.

Kompetensi profesional adalah faktor kunci dalam menentukan seberapa siap seseorang untuk
dipekerjakan (Teijeiro,_ Rungo, & Freire, 2013). Employability tidak hanya berkaitan dengan
kepemilikan keterampilan, tetapi juga dengan kemampuan individu dalam mengomunikasikan
kompetensi dan menyesuaikan diri dengan ekspektasi dunia kerja (Jackson & Tomlinson, 2020).
Dalam konteks rekrutmen modern, pemahaman terhadap organisasi sebelum wawancara juga
berperan dalam membentuk person—organization fit yang dapat meningkatkan peluang keberhasilan
kandidat dalam proses seleksi maupun keberhasilan adaptasi setelah diterima bekerja (Subramanian et
al.,_2023). Oleh karena itu, kemampuan melakukan riset terhadap organisasi sebelum wawancara
perlu menjadi bagian dari pembekalan pencari kerja, khususnya lulusan baru yang belum memiliki
pengalaman kerja yang memadai.

Pada sesi berikutnya, peserta diberikan simulasi terkait pertanyaan mengenai masalah terbesar yang
pernah dihadapi dalam kehidupan. Ketika pertanyaan tersebut diajukan, beberapa peserta merasa ragu
karena menganggap pertanyaan tersebut terlalu personal dan tidak berkaitan dengan pekerjaan.
Melalui penjelasan yang diberikan, peserta memahami bahwa perusahaan sebenarnya ingin menilai
tingkat resiliensi, kematangan emosional, dan kemampuan kandidat dalam menghadapi tantangan.
Berbagai jawaban yang muncul menunjukkan bahwa sebagian peserta pernah menghadapi kesulitan
akademik, keterbatasan ekonomi keluarga, maupun tantangan dalam menentukan pilihan pendidikan
dan pekerjaan setelah lulus sekolah. Temuan ini menunjukkan bahwa perusahaan tidak hanya
berupaya memahami pengalaman hidup kandidat, tetapi juga menilai bagaimana individu merespons
tekanan, mengelola emosi, dan mengambil pelajaran dari situasi yang menantang. Dalam konteks
dunia kerja yang dinamis, kemampuan untuk bangkit dari kesulitan (resilience) menjadi salah satu
kompetensi penting yang mendukung keberhasilan karir individu.

Career adaptability dan resilience memiliki peran penting dalam membantu individu menghadapi
transisi pendidikan ke dunia kerja serta perubahan lingkungan kerja yang semakin kompleks (Santilli,
Grossen, & Nota, 2020). Selain itu, kemampuan mengelola pengalaman sulit juga berkaitan dengan
kecerdasan emosional yang memungkinkan individu mengendalikan respons emosional, sehingga

2017). Oleh karena itu, pertanyaan mengenai tantangan hidup sering digunakan perusahaan untuk
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memperoleh gambaran tentang kematangan emosional kandidat dan kesiapannya dalam menghadapi
tekanan kerja di masa mendatang. Kesiapan untuk bekerja di lingkungan baru akan meningkatkan
kemampuan individu untuk mengendalikan diri, karena lingkungan baru menuntut individu untuk
belajar menerima nilai-nilai yang berbeda dari sistem nilai yang mereka miliki serta sistem nilai
tertentu yang belum pernah dipelajari sebelumnya (Tentama & Abdillah, 2019). Di sisi lain,
kemampuan adaptasi, ketahanan dalam menghadapi hambatan dan ketidakpastian juga merupakan
bagian penting dari work readiness Caballero, Walker, and Fuller-Tyszkiewicz (2011) yang diperlukan
lulusan baru ketika memasuki pasar tenaga kerja yang kompetitif.

Pertanyaan lanjutan mengenai cara menyelesaikan masalah digunakan untuk menilai kemampuan
problem solving kandidat. Dalam simulasi yang dilakukan, peserta diarahkan untuk menjelaskan
situasi yang dihadapi, tindakan yang dilakukan, dan hasil yang diperoleh. Pendekatan ini membantu
peserta menyampaikan pengalaman secara lebih sistematis dan mudah dipahami oleh pewawancara.
Kandidat yang berhasil dalam wawancara kerja cenderung mampu menunjukkan berbagai aspek
employability skills, termasuk kemampuan menghadapi tantangan dan menyelesaikan masalah secara
efektif (Krishnan, Ramalingam, Kaliappen, Uthamaputhran, Suppiah, Mello, & Paramasivam, 2021).

Materi wawancara juga membahas bagaimana kandidat merespons rekan kerja yang berasal dari
generasi yang berbeda. Pertanyaan ini digunakan untuk menilai kemampuan kolaborasi, toleransi, dan
keterbukaan terhadap perbedaan. Dalam diskusi, ditemukan bahwa sebagian peserta awalnya lebih
berfokus pada perbedaan usia dibandingkan dengan kemampuan bekerja sama. Setelah dilakukan
pembahasan, peserta memahami bahwa organisasi modern semakin membutuhkan tenaga kerja yang
mampu berkolaborasi dengan individu dari berbagai latar belakang dan rentang usia Kondisi ini
sejalan dengan perubahan komposisi tenaga kerja global yang semakin didominasi oleh lingkungan
kerja multigenerasi, di mana beberapa kelompok generasi bekerja secara bersamaan dalam satu
organisasi (Situmorang, Alexander, & Panggabean, 2026).

Dalam konteks tersebut, kemampuan memahami nilai yang berbeda antar generasi dapat
meningkatkan kondisi kerja, struktur kerja, dan atmosfer sosial (Singh, Verma, & Chaurasia, 2021).
Selain itu, penelitian menunjukkan bahwa keberagaman generasi dalam organisasi dapat menjadi
sumber inovasi dan pembelajaran apabila didukung oleh budaya kerja yang inklusif dan kemampuan
kolaborasi yang baik antar pegawai (Rudolph, Rauvola, Costanza, & Zacher, 2021). Oleh karena itu,
kemampuan bekerja sama dengan rekan kerja dari berbagai generasi perlu menjadi bagian dari
kesiapan kerja yang dimiliki lulusan baru sebelum memasuki dunia kerja.Kemampuan komunikasi,
kerja sama tim, dan adaptasi terhadap lingkungan kerja yang beragam merupakan bagian dari soft
skills yang semakin penting dalam dunia kerja modern. Perusahaan saat ini menempatkan soft skills
sebagai faktor yang sangat menentukan keberhasilan Iulusan dalam memasuki pasar kerja (Succi &
Canovi,_2020). Bahkan, banyak organisasi menilai kemampuan komunikasi, kerja sama tim,
kepemimpinan, dan kemampuan beradaptasi sebagai kompetensi yang sama pentingnya dengan
kemampuan teknis.

Secara umum, pelaksanaan simulasi wawancara menunjukkan bahwa sebagian besar peserta memiliki
pengalaman, potensi, dan kompetensi yang dapat menjadi nilai tambah dalam proses seleksi kerja,
namun belum memiliki kemampuan yang optimal dalam mengoomunikasikan kompetensi tersebut
kepada perusahaan. Kondisi ini umum ditemukan pada lulusan baru yang memiliki pengalaman kerja
terbatas. Fenomena tersebut menunjukkan bahwa tantangan lulusan baru tidak hanya berkaitan
dengan penguasaan kompetensi teknis, tetapi juga kemampuan mempresentasikan pengalaman,
keterampilan, dan potensi diri secara efektif kepada calon pemberi kerja. Apalagi para pimpinan
sumber daya manusia sepakat bahwa kesesuaian kemampuan merupakan hal penting demi
tercapainya pemenuhan kebutuhan internal dan eksternal perusahaan (Jooss, Collings, McMackin, &
Dickmann, 2024).
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Selain itu, employability merupakan konsep multidimensional yang mencakup pengetahuan,
keterampilan, sikap, serta kemampuan individu dalam mengidentifikasi dan mengkomunikasikan nilai
dirinya kepada organisasi (Romgens, Scoupe, & Beausaert, 2020). Oleh karena itu, pelatihan
wawancara dan penguatan employability skills menjadi intervensi yang penting untuk membantu
proses transisi dari dunia pendidikan menuju dunia kerja. Temuan kegiatan ini memperkuat berbagai
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa employability tidak hanya berkaitan dengan
kemampuan akademik atau teknis, tetapi juga dipengaruhi oleh human capital, social capital,
kemampuan komunikasi, kesiapan karir, kepercayaan diri, dan kemampuan mengelola karir secara
mandiri. Human capital, career ownership, dan dukungan pengembangan karir memiliki pengaruh
signifikan terhadap persepsi employability mahasiswa (Donald et al., 2019). Soft skills semakin
menjadi faktor pembeda utama dalam proses rekrutmen tenaga kerja modern (Succi & Canovi, 2020).

Selain itu, pemanfaatan platform SIAPkerjalD dalam kegiatan ini menunjukkan pentingnya
pemanfaatan teknologi digital dalam mendukung akses masyarakat terhadap informasi
ketenagakerjaan. Melalui platform tersebut, peserta dapat memperoleh informasi mengenai lowongan
pekerjaan, pelatihan, sertifikasi kompetensi, dan berbagai layanan pengembangan karier lainnya.
Digitalisasi layanan ketenagakerjaan menjadi semakin relevan di tengah perkembangan ekonomi
digital yang menuntut akses informasi yang cepat, transparan, dan mudah dijangkau oleh masyarakat.
Teknologi digital tidak selalu “mengganggu” aktivitas saat ini, namun bisa juga untuk beberapa kasus
justru membantu (Ciarli, Kenney, Massini, & Piscitello, 2021). Seperti platform layanan
ketenagakerjaan ini. Selain itu, pemanfaatan platform digital ketenagakerjaan dapat membantu
mengurangi hambatan akses informasi kerja serta memperluas peluang pencari kerja untuk terhubung
dengan pasar tenaga kerja yang lebih luas. Memang tujuan utama dari platform online adalah
memberikan informasi secara luas melalui internet.
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Gambar 6. Tampilan akun SIAPkerjalD setelah dilakukan registrasi di laman
https://siapkerja.kemnaker.go.id

Gambar 6 merupakan tampilan akun SIAPkerjalD setelah berhasil registrasi. Seluruh rangkaian
kegiatan berhasil dilaksanakan kepada 114 peserta dengan karakteristik yang didominasi oleh pencari
kerja. Peserta memperoleh pemahaman mengenai dinamika pasar kerja, tujuan berbagai pertanyaan
wawancara, profesionalisme dalam bekerja, serta tata cara pemanfaatan SIAPkerjalD sebagai
platform layanan ketenagakerjaan digital. Selain itu, 114 akun SIAPkerjalD berhasil diregistrasikan
sebagai langkah awal dalam mengakses informasi lowongan kerja, pelatihan, dan layanan
pengembangan karier.

Table 2. Ringkasan Evaluasi Pelaksanaan Kegiatan

Indikator Evaluasi

Teknik Evaluasi

Temuan

Partisipasi peserta

Observasi selama diskusi dan
tanya jawab

Peserta aktif mengikuti diskusi
dan mengajukan pertanyaan

Pemahaman tujuan pertanyaan
wawancara

Observasi pada simulasi
wawancara

Peserta mampu memahami
tujuan berbagai pertanyaan
wawancara setelah pembahasan
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Indikator Evaluasi Teknik Evaluasi Temuan

Peserta memperoleh umpan
Simulasi wawancara balik mengenai cara menjawab

Kemampuan menjawab

wawancara pertanyaan secara profesional
114 peserta (100%) berhasil
Registrasi SIAPkerjalD Verifikasi saat pendampingan melakukan registrasi akun

SIAPkerjalD sesuai tahapan
yang dijelaskan narasumber

Table 2 menunjukkan evaluasi pelaksanaan kegiatan berdasarkan observasi selama proses sosialisasi.
Evaluasi difokuskan pada keterlibatan peserta dalam diskusi, pelaksanaan simulasi wawancara, serta
proses registrasi SIAPkerjalD. Berdasarkan hasil observasi, peserta menunjukkan antusiasme dalam
mengikuti seluruh rangkaian kegiatan dan mampu mendiskusikan kembali tujuan berbagai pertanyaan
wawancara setelah memperoleh penjelasan dari narasumber. Selain itu, peserta juga berhasil
mengikuti proses registrasi akun SIAPkerjalD sebagai langkah awal dalam memanfaatkan layanan
ketenagakerjaan digital.

Integrasi antara pelatihan wawancara, penguatan employability skills, dan pemanfaatan teknologi
digital diharapkan dapat meningkatkan kesiapan kerja peserta sekaligus mendukung pencapaian SDG
4 tentang pendidikan berkualitas, SDG 8 mengenai pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi, serta
SDG 10 mengenai pengurangan ketimpangan akses terhadap kesempatan kerja. Dengan demikian,
kegiatan pengabdian masyarakat ini tidak hanya memberikan manfaat jangka pendek berupa
peningkatan pemahaman peserta, tetapi juga berkontribusi terhadap pembangunan sumber daya
manusia yang lebih adaptif, kompetitif, dan siap menghadapi perubahan pasar tenaga kerja di masa
mendatang. Hasil yang dicapai dalam kegiatan ini antara lain adalah pembuatan akun pada aplikasi
“SIAPkerjalD” para peserta dan peningkatan pemahaman dinamika pasar kerja serta persiapan teknis
dalam melamar dan menghadapi panggilan kerja. Ke depannya, dosen UPNV]J diharapkan dapat terus
menjalin kerjasama yang baik dengan Himals 4 Jakarta dan Kemenaker RI ataupun pihak lain dalam
rangka meningkatkan kualitas sumber daya manusia Republik Indonesia.

4. Kesimpulan

4.1 Kesimpulan

Kegiatan pengabdian kepada masyarakat melalui sosialisasi SIAPkerjalD, pelatihan persiapan
wawancara, dan penguatan profesionalisme berhasil meningkatkan pemahaman peserta mengenai
dinamika pasar kerja, proses rekrutmen, serta pemanfaatan layanan ketenagakerjaan digital. Simulasi
wawancara membantu peserta memahami tujuan berbagai pertanyaan wawancara serta pentingnya
kemampuan komunikasi, problem solving, self-awareness, dan profesionalisme dalam menghadapi
proses seleksi kerja. Integrasi antara pelatihan wawancara, penguatan employability skills, dan
pemanfaatan SIAPkerjalD diharapkan dapat meningkatkan career readiness peserta sehingga lebih
siap menghadapi persaingan pasar kerja. Kegiatan ini juga memberikan kontribusi terhadap
pencapaian Sustainable Development Goals (SDGs), khususnya SDG 4 (Quality Education), SDG 8
(Decent Work and Economic Growth), dan SDG 10 (Reduced Inequalities) melalui penguatan
kompetensi dan akses masyarakat terhadap layanan ketenagakerjaan digital.

4.2 Limitasi Penelitian

Kegiatan pengabdian kepada masyarakat ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, peserta berasal
dari komunitas alumni tertentu sehingga hasil kegiatan belum dapat menggambarkan kondisi seluruh
pencari kerja secara umum. Kedua, evaluasi keberhasilan kegiatan masih dilakukan secara deskriptif
melalui observasi selama diskusi, simulasi wawancara, dan proses registrasi SIAPkerjalD sehingga
belum menggunakan pendekatan kuantitatif, seperti pre-test dan post-test, untuk mengukur
peningkatan kompetensi peserta secara statistik. Selain itu, kegiatan hanya mengevaluasi hasil selama
pelaksanaan program dan belum mengukur dampak jangka panjang
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terhadap keberhasilan peserta memperoleh pekerjaan maupun perkembangan karier setelah mengikuti
kegiatan.

4.3 Saran dan Studi Lanjutan
Kegiatan serupa perlu dilaksanakan secara berkelanjutan dengan cakupan peserta yang lebih luas dan

beragam agar manfaatnya dapat dirasakan oleh lebih banyak pencari kerja. Materi pelatihan juga
dapat dikembangkan dengan menambahkan topik personal branding, optimalisasi profil profesional
digital, pemanfaatan LinkedIn, penyusunan portofolio kerja, serta penggunaan kecerdasan buatan
Artificial Intelligence (Al) dalam proses pencarian kerja dan pengembangan karier. Untuk kegiatan
pengabdian maupun penelitian selanjutnya, disarankan menggunakan instrumen evaluasi yang lebih
komprehensif, seperti pre-test, post-test, survei kepuasan peserta, maupun tracer study, sehingga
efektivitas program dan dampaknya terhadap peningkatan career readiness, employability skills, serta
keberhasilan memperoleh pekerjaan dapat diukur secara lebih objektif. Pendekatan tersebut
diharapkan dapat memperkuat kontribusi program terhadap peningkatan kualitas sumber daya
manusia Indonesia sekaligus mendukung pencapaian SDGs dan agenda pembangunan nasional.
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