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Abstrak— Meningkatnya jumlah angkatan kerja dari
tahun ke tahun membuat persaingan dalam mencari kerja
semakin ketat, sehingga mahasiswa tingkat akhir perlu
menyusun strategi untuk mengantisipasinya. Perkuliahan
di universitas tidak memberikan materi terkait bagaimana
para mahasiswa ini dapat mempersiapkan diri untuk
mengikuti wawancara kerja. Kejadian yang sering terjadi
di lapangan adalah para lulusan sarjana mengikuti
wawancara kerja tanpa adanya persiapan sehingga dinilai
oleh pewawancara kurang memiliki kompetesi dalam
bekerja. Tujuan dari penelitian ini adalah menguji secara
empiris efektivitas pelatihan strategi lolos wawancara kerja
metode Behavioral Event Interview yang diberikan pada
mahasiswa tingkat akhir. Penelitian ini diikuti oleh 27
mahasiswa tingkat akhir. Metode penelitian menggunakan
pretest-posttest experiment design. Data dianalisis
menggunakan uji Wilcoxon Signed Rank Test. Hasil
penelitian menunjukkan ada perbedaan pengetahuan yang
signifikan tentang wawancara kerja antara sebelum dan
sesudah mengikuti pelatihan. Ini menunjukkan bahwa
pelatihan ini dapat dikatakan efektif dalam meningkatkan
pengetahuan mahasiswa untuk dapat mengatur strategi
lolos wawancara kerja. Hasil pada evaluasi juga
menunjukkan bahwa peserta pelatihan merasa puas
dengan pelatihan yang diberikan.

Kata Kunci—behavioral event interview, mahasiswa,
persiapan wawancara kerja

I.  PENDAHULUAN

Mahasiswa tingkat akhir memiliki kebutuhan yang
tinggi akan informasi yang terkait dengan lapangan
pekerjaan. Mereka harus mempersiapkan diri sebaik
mungkin agar dapat bersaing dalam bursa lapangan kerja,
karena semakin baik persiapan diri mereka maka akan
meningkatkan peluang mereka untuk diterima bekerja
dalam perusahaan yang menjadi pilihan mereka.
Havighurst menyatakan bahwa mulai bekerja adalah
salah satu tugas perkembangan pada fase dewasa awal
[1], sehingga kebutuhan mahasiswa tingkat akhir untuk
mempersiapkan diri guna mencari kerja memang sejalan
dengan teori perkembangan.
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Banyak universitas di Indonesia belum memiliki
program yang terintegrasi mengenai berbagai persiapan
untuk mendapatkan pekerjaan. Kalaupun universitas
memilikinya, maka masih bersifat sporadis dan hanya
pada mahasiswa yang sudah memiliki kedewasaan dan
keinginan merencanakan hidupnya yang aktif untuk
mencari informasi cara-cara untuk dapat memperoleh
pekerjaan setelah mereka lulus kuliah dengan mengikuti
program-program kegiatan yang dapat meningkatkan
kompetensinya.

Data dari PDDikti menunjukkan bahwa jumlah
lulusan perguruan tinggi terus mengalami peningkatan
sejak 2013/2014 (804.924 orang) hiagga tahun
2017/2018 (1.113.375 orang) [2]. Ironisnya@®Badan Pusat
Statistik (BPS) mencatat jumlah pengangguran di
Indonesia tembus 6,88 juta orang pada Februari 2020.
Jumlah itu bertambah 60 ribu orang dibanding periode
yang sama tahun lalu. Realisasi ini juga terjadi sebelum
pandemi virus corona di dalam negeri [3]. Data dari BPS
juga menunjukkan bahwa sejak tahun 2017, angka
pengangguran lulusan Perguruan Tinggi cenderung
meningkat [4].

Hal ini menunjukkan betapa ketatnya persaingan
dalam bursa kerja. Seorang lulusan sarjana perlu bersaing
dengan ribuan orang jika ingin diterima bekerja dalam
organisasi yang diinginkannya. Di sisi lain, banyaknya
pencari kerja memiliki sisi positif untuk organisasi
karena organisasi memiliki banyak pilihan untuk
mendapatkan karyawan yang paling cocok dengan
kondisi dan kebutuhan organisasi. Untuk itu organisasi
perlu melakukan proses rekrutmen dan seleksi.

Rekrutmen adalah proses dimana organisasi berusaha
memberitahukan adanya lowongan pekerjaan di
organisasi tersebut dan mengupayakan agar para calon
pelamar (lulusan) tertarik melamar untuk mengsi
lowongan tersebut [5]. Proses rekrutmen yang berhasil
salah satunya dapat dilihat apabila organisasi dapat
menarik minat sejumlah besar pencari kerja yang

ﬁrkualitas dan cocok dengan kualifikasi yang dicari oleh

ganisasi [6].
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Sementara seleksi merupakan proses pemilihan dari
sekelompok pelamar yang paling memenuhi Kriteria

tuk posisi yang tersedia di dalam perusahaan [7].

obbins & Judge [8] menjelaskan proses seleksi dimulai
dari seleksi awal, dengan tujuan untuk menyaring
pelamar kerja agar yang lolos ke tahap selanjutnya hanya
yang benar-benar memenuhi persyaratan dasar yang
disyaratkan, bisa dilakukan dengan melihat C\V maupun
surat lamaran kerja, serta pemeriksaan latar belakang.
Selanjutnya untuk pelamar yang lolos akan ke tahap
seleksi substansif, dimana pada tahap ini hanya pelamar
yang benar-benar kompeten yang bisa lolos ke tahap
berikutnya, yaitu seleksi tahap akhir, dengan tujuan
untuk melakukan cek sebelum menawarkan pekerjaan
kepada pelamar kerja yang memenuhi syarat [8].

Salah satu tahapan seleksi sering digunakan
adalah wawancara kerja [9]. "Validitas wawancara
dianggap lebih rendah dibandingkan dengan metode
seleksi yang lain seperti psikotest karena hasil
wawancara tergantung dari keahlian pewawancaranya,
namun wawancara memiliki kelebihan karena dengan
melakukan wawancara organisasi akan melihat dan
berbicara secara langsung dengan calon pelamar dan
dengan cara ini maka pewawancara akan memperoleh
sejumlah informasi yang dapat dijadikan patokan
kemampuan/keterampilan pelamar.

Teknik wawancara kerja yang banyak digunakan
untuk menggali kompetensi pelamar adalah teknik
Behavioral Event Interview (BEI). Teknik ini
dikembangkan oleh McClelland pada tahun 1973 dan
didesain agar dapat mengetahui kandidat yang luar biasa
(Outstanding, O) dan yang biasa saja (Typical, T) [10]
dengan cara menggali pengalaman di masa lalu yang
benar-benar pernah dilakukan [11]. Pengalaman dari
pelamar digali dengan pertanyaan-pertanyaan yang
mengandung prinsip STAR (Situation, Task, Action,
Result), sehingga kompetensi pelamar dapat benar-benar
terlihat karena pelamar memang memiliki pengalaman
nyata dalam menghadapi situasi tertentu [11].

Menggunakan teknik BEI pada saat wawancara kerja
dapat memberikan keuntungan bagi kedua pihak,
organisasi dan pelamar kerja. Wikansari [11]
menyatakan keuntungan melakukan BEI bagi perusahaan
di antaranya adalah: (1) cara yang lebih efektif untuk
mengidentifikasi kompetensi yang diharapkan dibanding
metode survey, observasi, panel, dll. (2) dapat
menunjukkan bagaimana seorang pelamar bertindgigsaat
dihadapkan pada masalah yang riil. (3) pat
memberikan gambaran yang spesifik tentang tingkah
laku kerja yang efektif dan tidak efektif. Sementara untuk
pelamar kerja, dengan adanya prinsip STAR pada
wawancara BEI, maka pelamar kerja dapat
mempromosikan kompetensi diri dari pengalaman
hidupnya sendiri.

Perlu diakui bahwa metode seleksi apapun dapat
membuat gugup pelamar kerja. Tidak terkecuali pada
tahap wawancara, apalagi saat wawancara pelamar akan
bertemu langsung dengan pewawancara. Sehingga
walaupun seorang pelamar memiliki pengalaman yang
baik, bukan tidak mungkin ia mengalami kesulitan untuk
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menunjukkan kompetensi sesungguhnya karena gugup
atau karena kurang mempersiapkan diri dengan baik.
Oleh karena itu mahasiswa tingkat akhir, sebagai calon
pelamar kerja, perlu mendapatkan pelatihan mengenai
persiapan menghadapi wawancara kerja agar mereka
dapat menunjukkan kompetensi terbaiknya pada saat
diwawancara. Pelatihan ini bertujuan untuk menguji
efektivitas pelatihan “Strategi Lolos Wawancara Kerja
Behavioral Event Interview” pada mahasiswa.

Il. METODE

eenelitian ini menggunakan desain penelitian pre-
experimental, yaitu penelitian yang hanya melibatkan
sekelompok tunggal subjek penelitian sebagai fokus
penelitian yang menerima perlakuan [12]. Desain pre-

perimental yang digunakan dalam penelitian ini adalah

e group pretest—posttest design. Sehingga penelitian
ini dilakukan dengan melakukan penilaian respon peserta
pelatihan sebanyak dua kali yaitu sebelum (pretest) dan
sesudah (posttest) pemberian intervensi atau perlakuan
dengan cara yang sama persis. Respon peserta setelah
pemberian intervensi  (posttest) ini  kemudian
dibandingkan dengan respon peserta sebelum pemberian
intervensi (pretest) untuk mengetahui apakah ada
perubahan seperti peningkatan atau penurunan, atau
justru tidak ada perubahan sama sekali [12]. Adapun
desain eksperimennya adalah sebagai berikut:

01-X-02

0o1 . Pretest
Tes Pengetahuan Wawancara Kerja

X : Pelatihan “Strategi Lolos Wawancara Kerja
Behavioral Event Interview”

Q2 . Posttest

a. Tes Pengetahuan Wawancara Kerja
b. Angket Evaluasi Pelatihan

Peserta pelatihan adalah ZQang mahasiswa Fakultas
Psikologi Unika Soegijapranata semester 8 yang sedang
mengambil skripsi maupun yang sudah lulus ujian skripsi.
Kriteria ini dipilih karena mahasiswa semester 8 yang
sudah mengambil skripsi maupun yang sudah lulus ujian
skripsi diharapkan akan segera mencari kerja dalam
waktu dekat. Sementara jumlah peserta yang terbatas
hanya sebanyak 28 orang didasarkan pada fakta bahwa
pelatihan ini harus diselenggarakan secara daring,
sehingga agar kualitas pelatihan dapat tetap terjaga,
jumlah peserta harus dibatasi.

Ada beberapa tahap pelaksanaan yang dilakukan.
Pertama, sebelum melakukan pelatihan, peserta diminta
untuk mengisi lembar pretest yang berisi tes pengetahuan
tentang wawancara kerja. Tes ini terdiri dari 12
pertanyaan. Satu pertanyaan tentang apakah peserta
pelatihan sudah pernah mengikuti pelatihan/belum
(ya/tidak), satu pertanyaan tentang pengetahuan apakah
yang dimaksud dengan wawancara kerja (uraian) dan 10
pertanyaan multiple choice dengan 4 (empat) pilihan
jawaban. Peserta diminta memilih satu pilihan yang
dianggap benar.
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Kedua, pelaksanaan pelatihan “Strategi Lolos
Wawancara Kerja Behavioral Event Interview” yang
terbagi menjadi dua sesi dalam dua hari dengan lama
waktu pelaksanaan masing-masing sesi adalah dua jam.
Materi yang diberikan dalam pelatihan wawancara ini
adalah wawancara perijku. Tujuan utama dari teknik
wawancara behavioral'idalah untuk mengumpulkan
informasi dari calon pelamar tentang perilaku mereka
yang sebenarnya selama pengalaman masa lalu [13].
Lebih lanygsJanz menyatakan bahwa teknik wawancara
behaviorai®merupakan jenis teknik wawancara di mana
pewawancara berusaha untuk mencari informasi
mengenai pengalaman masa lalu (actual incidents) dari
calon pelamar [14].

Adapun kisi-kisi materi pelatihan ini adalah tentang
pengetahuan jenis-jenis wawancara, apa dan bagaimana
dasar pemikiran wawancara BEI, praktek cara menjawab
wawancara serta penilaian dalam wawancara dengan
menggunakan metode BEI, persiapan wawancara dan
bagaimana sikap yang ditunjukkan dalam mengikuti
wawancara. Dengan cara ini maka para peserta akan
memahami hal-hal apa saja yang diperlukan sebelum
mengikuti wawancara dan bagaimana memberikan
jawaban yang terbaik ketika diwawancara.

Ketiga, pada akhir pelatihan para peserta diminta
untuk mengisi angket evaluasi pelatihan. Angket evaluasi
pelatihan diberikan untuk mengetahui evaluasi pelatihan
dari sudut pandang peserta pelatihan, terdiri dari empat
belas pertanyaan yang terkait dengan isi/materi, pelatih,
sarana, dan pelaksangmanya (lihat di lampiran) dengan
alternatif jawaban dar¥8angat tidak puas (skor 1) sampai
dengan sangat puas (skor 5). Selain angket evaluasi
pelatihan, peserta pelatihan juga diminta untuk mengisi
sekali lagi tes pengetahuan wawancara kerja dengan soal
yang sama, yang telah diberikan sebelum pelatihan
dimulai

I11. HASIL PENELITIAN

Hasil evaluasi pelatihan

Berdasarkan hasil analisis maka dapat dikatakan
bahwa dalam hal isi/materi pelatihan para peserta
pelatihan secara umum merasakan bahwa mereka merasa
puas dengan isi/materi pelatihan karena rata-rata
menjawab lebih dari 4 (empat). Adapun secara berturut-
turut mean/rata-ratanya adalah sebagai berikut:
kejelasaan materi 4.07; kemudahan 4.00; manfaat 4.39
dan aplikasi 4.21. Peserta kurang puas terhadap jaringan
internet (mean 2.89), dan merasa cukup puas terhadap
kualitas suara selama pelatihan (mean 3.5). Dari sisi
trainer, peserta merasa puas terhadap materi yang
diberikan (mean 4.36), cara penyampaian (mean 4.21),
pelibatan peserta (mean 4.11), kemampuan menjawab
pertanyaan (mean 4.29), dan kemampuan mengelola
kelas (4.07). Peserta merasa cukup puas dengan
ketepatan waktu pelaksanaan pelatihan (mean 3.54).
Peserta merasa bahwa waktu yang digunakan cukup
efektif (mean 3.75), dengan variasi kegiatan yang cukup
memuaskan (mean 3.71). Tabel 1 menunjukkan sebaran
skor kepuasan peserta pelatihan.
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TABEL I. TABEL KEPUASAN PESERTA PELATIHAN
Sgt Krg puas | Ckp Puas Sgt
krg (%) puas (%) puas
puas (%) (%)
(%)
Kejelasan 0(0) 1(3.6) 5 13 9
materi (17.9) | (46.4) | (32.1)
Kemudahan 0(0) 0 (0) 6 16 6
materi (21.4) | (57.1) | (21.4)
Manfaat 0(0) 0(0) 5 7 16
materi (17.9) (25.0) (57.1)
Aplikasi 0(0) 1(3.6) 5 9 13
pelatihan (17.9) (32.1) (46.4)
Jaringan 1 8 (28.6) 13 5 1(3.6)
pelatihan (3.6) (46.4) | (17.9)
Kejernihan 0(0) 3(10.7) 11 11 3
suara (39.3) | (39.3) | (10.7)
Trainer 0(0) 0(0) 5 8 15
menguasai (17.9) (28.6) (53.6)
materi
Penyampaian | 0 (0) 0 (0) 5 12 11
materi (17.9) | (42.9) | (39.3)
Trainer 0(0) 0(0) 5 15 8
melibatkan (17.9) (53.6) (28.6)
peserta
Trainer 0(0) 0(0) 4 12 12
menjawab (14.3) (42.9) (42.9)
pertanyaan
Trainer 0(0) 0 (0) 6 14 8
mengelola (21.4) (50) (28.6)
kelas
Ketepatan 0(0) 3(10.7) 9 14 2(7.2)
waktu (32.1) | (50)
Efektivitas 0(0) 4(14.3) 5 13 6
waktu (17.9) | (46.4) | (214
Variasi 0(0) 6 (21.4) 3 12 7
kegiatan (10.7) (42.9) (25.0)

Hasil analisis Tes Pengetahuan Wawancara

Tes pengetahuan wawancara dilakukan sebanyak 2
(dua) kali yaitu sebelum megikuti pelatihan dan sesudah
mengikuti pelatihan. Hasil yang diharapkan dalam
pengabdian ini adalah adanya peningkatan pengetahuan
wawancara pada para peserta. Dengan meningkatnya
pengetahuan wawancara maka dapat dikatakan pelatihan
strategi lolos wawancara ini berhasil karena telah
membuat para peserta pelatihan memiliki pengetahuan
dan pemahaman tentang wawancara pekerjaan. Untuk
dapat mengetahui adanya perbedaan pengetahuan
tentang wawancara Kkerja antara sebelum dan sesudah
pelatihan, maka yang penting untuk dilihat adalah
peningkatan pada mean/rata-rata yang diperoleh dari
jawaban peserta pada pretest dan posttest. Dari hasil
analisis terlihat bahwa mean/rata-rata post-test (16.50)
lebih tinggi daripada pre-test (12.62).

Selanjutnya untuk membuktikan bahwa ada perbedaan
signifikan para pengetahuan wawancara pekerjaan
peserta sebelum dan sesudah mengikuti pelatihan
wawancara maka digunakan analysis Wjissoxon. Hasil
analisisnya diperoleh z = -3.060 dengar®¥<0.01 yang
berarti ada perbedaan yang sangat signifikan pada peserta
sebelum dan sesudah mengikuti pelatihan. Oleh sebab itu
dapat dikatakan bahwa pengabdian strategi lolos
wawancara Kkerja ini berhasil dilakukan karena
pengetahuan peserta sebelum dan sesudah pelatihan
terbukti meningkat dan ada perbedaan yang sangat
signifikan.
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IV. KESIMPULAN

Berdasarkan perlaksanaan dan hasil evaluasi, maka
dapat disimpulkan bahwa pelatihan “Strategi Lolos
Wawancara Kerja Behavioral Event Interview” ini dapat
meningkatkan pengetahuan peserta pelatihan mengenai
wawancara kerja. Meskipun hasil pengabdian ini
menunjukkan hasil yang baik, namun pada salah satu
aspek evaluasi yaitu tentang sarana dan prasarana
menunjukkan hasil yang agak kurang memuaskan. Hal
ini dikarenakan jaringan yang digunakan dalam
pengabdian daring ini kurang stabil sehingga pada
beberapa menit dalam pelatihan terjadi kesulitan dalam
menangkap pembicaraan baik itu pertanyaan peserta atau
ketika trainer memberikan penjelasan. Oleh sebab itu
disarankan untuk menyelenggarakan pengabdian yang
akan datang perlu dipastikan kelancaran jaringan apabila
akan diselenggarakan secara daring.
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