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Abstrak— Penelitian ini dilakukan dengan tujuan
mengetahui pengaruh career management competencies,
grit, persepsi akan fakultas, tenaga pengajar, dan pasar
tenaga kerja terhadap self-perceived employability
mahasiswa tingkat akhir dan fresh graduate Sarjana (S-
1) di Surabaya. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 108
responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini  menggunakan convenience
sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa career
management competencies, dan persepsi akan pasar
tenaga kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap self-
perceived employability sementara grit, persepsi akan
fakultas dan tenaga pengajar tidak berpengaruh
signifikan.

Kata Kunci— Career management competencies,
grit, fakultas, tenaga pengajar, pasar tenaga kerja, self-
perceived employability, mahasiswa tingkat akhir, fresh
graduate, Sarjana (S-1).

PENDAHULUAN

Pemerintah  Indonesia memandang penting
kemajuan Indeks Pembangunan Manusia (IPM) karena
IPM adalah fondasi utama untuk peningkatan
kesejahteraan masyarakat. Untuk mencapai kemajuan
IPM, Indonesia harus menciptakan pertumbuhan dalam
bidang ekonomi, sosial, politik, budaya, dan lingkungan
yang pada akhirnya hal ini akan mewujudkan masyarakat
yang mempunyai usia panjang, sehat, serta produktif
(United Nations Development Programme [UNDP],
2018). Akan tetapi, sejak tahun 1986, Indonesia
menghadapi  permasalahan  yang  serius terkait
ketenagakerjaan. Data menunjukkan bahwa pada
penghujung tahun 2019, Indonesia memegang peringkat
tertinggi sebagai negara dengan jumlah pengangguran
tertinggi di Association of Southeast Asian Nations
(ASEAN). Pada tabel 1 tampak bahwa Indonesia
memiliki angka pengangguran sebesar 5,34% yang
sangat jauh lebih besar bila dibandingkan dengan negara
tetangga terdekat, yaitu Malaysia (Kevin, 2019).
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Banyak orang yang beranggapan bahwa tingkat
pengangguran di Indonesia sangat tinggi disebabkan oleh
jumlah penduduknya yang sangat banyak namun jumlah
penduduk tidak dapat dijadikan alasan utama. Bank
Dunia (World Bank) menyebutkan total dari populasi
masyarakat di Indonesia pada tahun 2018 mencapai
267,6 juta jiwa, sehingga Indonesia menduduki peringkat
empat di dunia dengan jumlah populasi terbanyak. Tetapi
faktanya, China sebagai negara dengan populasi
terbanyak di dunia yaitu 1,39 miliar jiwa di tahun 2018,
mampu menekan angka pengangguran menjadi 3,61%
per Juni 2019 (Adharsyah, 2019). Dari tahun ke tahun,
pengangguran dalam pasar tenaga Kkerja di Indonesia
mengalami pertumbuhan yang tidak stabil. Berdasarkan
data dari Badan Pusat Statistik (BPS), jumlah
pengangguran mengalami kenaikan sebesar 50 ribu orang
per Agustus 2019. Akibatnya, dengan kenaikan tersebut,
jumlah pengangguran mengalami peningkatan dari 7 juta
orang pada Agustus 2018 lalu menjadi 7,05 juta orang
(CNN Indonesia, 2019).

Berangkat dari fenomena di atas, pencari kerja
yang dalam hal ini adalah mahasiswa tingkat akhir dan
fresh graduate lulusan perguruan tinggi mengalami
tantangan yang besar untuk mendapatkan dan
mempertahankan pekerjaan. Pada situasi seperti ini,
konsep job security (keamanan pekerjaan) pun
digantikan dengan konsep employability (kelayakan
kerja). Secara khusus, employability dari dimensi
subyektif atau yang biasa disebut dengan self-perceived
employability menggambarkan penilaian individu akan
kesempatan yang ia miliki untuk diterima di tempat kerja
sesuai dengan persepsinya akan keselarasan antara
keterampilan, kemampuan, dan potensi dengan
kebutuhan tempat kerja (Fugate, Kinicki, & Ashforth,
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2004). Penelitian mengenai self-perceived employability
sebaiknya dilakukan pada mahasiswa tingkat akhir dan
fresh graduate Sarjana (S-1) dikarenakan tahap tersebut
merupakan masa dimana mereka melakukan evaluasi
akan peluang mereka dalam mencari, memperoleh, dan
mempertahankan pekerjaan (Kasler, Zysberg, & Harel,
2017). Mahasiswa tingkat akhir adalah mahasiswa yang
sedang dalam proses menulis tugas akhir mereka
sedangkan fresh graduate adalah lulusan yang menerima
ijazah mereka kurang lebih dari 6 bulan (Jobplanet,
2017).

Salah satu hal yang menarik untuk dicari tahu
adalah sumber daya pribadi yang dibutuhkan untuk
membentuk self-perceived employability dewasa muda.
Sumber daya pribadi ini dapat dideskripsikan sebagai
faktor personal yang membentuk self perceived
employability (Chou & Shen, 2012; De Guzman & Choi,
2013). Salah satu faktor personal yang berperan utama
dalam membangun self-perceived employability adalah
career management competencies. Career management
competencies juga dapat meningkatkan kemampuan
individu dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja
yang berbeda yang berdampak pada peningkatan
kapasitas individu untuk menanggapi berbagai peluang
yang lebih luas (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004).
Selanjutnya, career management competencies diduga
dapat  meningkatkan ~ kemungkinan  memperoleh
pekerjaan yang diinginkan (Pegg, Waldock, Hendy-
Isaac, Sonia, & Lawton, 2012; Purcell, Elias, Atfield,
Behle, Ellison, & Luchinskaya, 2013). Selain career
management competencies, terdapat faktor personal lain
yang bersumber dari pendekatan psikologi positif yang
diduga juga memengaruhi self-perceived employability
(Kasler, Zysberg, & Harel, 2017). Faktor ini disebut
sebagai grit (ketabahan).

Grit  memiliki  hubungan positif  dengan
pencapaian pendidikan seumur hidup (Duckworth &
Quinn, 2009) dan kesuksesan dalam berkarir (Locke &
Latham, 2013; Vallerand, Houlfort, & Forest, 2014).
Akan tetapi, penelitian mengenai grit di Indonesia masih
jarang dilakukan dan penelitian yang mengaitkan grit
dengan self-perceived employability di Indonesia belum
ada.

Tidak hanya faktor personal yang berperan dalam
self-perceived employability, faktor eksternal juga perlu
dipertimbangkan. Faktor eksternal berbicara tentang
faktor kontekstual yang berada di sekitar individu, dan
pasar ketenagakerjaan di daerah sekitar individu tersebut
saat menyelesaikan pendidikannya (McQuaid & Lindsay,
2005; Chou & Shen, 2012). Faktor eksternal dibedakan
menjadi dua yaitu organisasi dan sosial. Yang dimaksud
dengan organisasi adalah fakultas dimana individu
menempuh pendidikan dan tenaga pengajar yang terlibat
di dalamnya; sedangkan sosial adalah pasar tenaga kerja.
Faktor eksternal juga berhubungan dengan tindakan yang
diambil  oleh  fakultas di  universitas dalam
menghubungkan mahasiswa ke dalam dunia pekerjaan
dalam bentuk praktik, dan magang atau faktor

keefektifan ~ seorang dosen dalam  menerapkan
pengetahuan dan meningkatkan sikap yang harus dimiliki
oleh seorang pekerja (Olkin, 2004; Caballero, Lopez-
Miguens, & Lampon, 2014).

Berdasarkan latar belakang di atas, penelitian ini
berfokus pada menganalisis pengaruh faktor personal
(career management competencies dan grit) pengaruh
faktor kontekstual (persepsi mahasiswa akan fakultas,
dosen pengajar, dan pasar tenaga kerja) terhadap self-
perceived employability pada mahasiswa tingkat akhir
dan fresh graduate Sarjana (S-1) di Surabaya.

Hipotesis Penelitian

Hi:  Career management competencies berpengaruh
terhadap self-perceived employability

Hz: Grit  berpengaruh  terhadap  self-perceived
employability

Ha: Persepsi akan fakultas berpengaruh terhadap self-
perceived employability

H4: Persepsi akan tenaga pengajar berpengaruh
terhadap self-perceived employability

Hs: Persepsi akan pasar tenaga kerja berpengaruh
terhadap self-perceived employability.

Kerangka Penelitian

Career Management Competenies (Xr)
- Decision Making
- Opportunitias Awareness
- Transition Learning
- Seif Awareness

Self-Perceived Employability (T)
Watts (2006)
- Perceived Skill

- Percetved Expertence

- Perceived Netwark
- Percatved Personal Traits
- Percotved Knowledge of the Labour

ket
Grit (X3)

Bemtsen dan Marklund (2007)
- Passion

- Perseverance /
Duckworth, Peterson, Matthew, dan
Kelly (2007)
1 /H, He

Perception of Facuity (X;)

- Busingss protocoi commitment
to employasiiisy

- Matching conumitment to
employability

- Employment assistance

Caballero, Lopez Miguens, dan

Lampon (2014)

Perception of Teaching Staff (X2) Peroeption of Labour Market ()
Alvarez-Gonzales, Lopez-Miguens, dan Alvarez-Gonzales, Lopez-Miguens, dan
Ceballero (2017) Ceballero (2017)

Bagan 1 Kerangka Penelitian

Sumber:  Alvarez-Gonzales, Lopez-Miguens, dan
Caballero (2017), Berntson dan Marklund (2007),
Caballero, Lopez-Miguens, dan Lampon (2014),
Duckworth, Peterson, Matthew, dan Kelly (2007), Watts
(2006)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini akan mengkaji mengenai
mahasiswa tingkat akhir dan alumni fresh graduate,
maka sampel sumber datanya adalah mahasiswa tingkat
akhir dan alumni fresh graduate program studi Sarjana
(S-1) di Surabaya. Karakteristik responden dalam
penelitian ini merupakan mahasiswa tingkat akhir (yang
sedang menulis tugas akhir), dan alumni fresh graduate
dari perguruan tinggi negeri/swasta di Surabaya (lama
lulus maksimal enam bulan) dengan menggunakan rumus
pengambilan sampel dari Cohen (1992). Berdasarkan



AGORA Vol. 8, No. 2 (2020)

tabel sampel Cohen (1992) untuk analisis kolerasi/regresi
berganda dengan 5 variabel independen dengan a = 0,05
dan effect size medium, jumlah sampel yang dibutuhkan
adalah 91. Angket dalam penelitian ini akan
menggunakan  angket  dari  penelitian-penelitian
sebelumnya yang akan diterjemahkan dalam Bahasa
Indonesia dan disesuaikan dengan seting penelitian.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas
Pernyataan di angket dikatakan valid apabila nilai
signifikansi dari korelasi < 0,05 (Ghozali, 2016, p. 53).
Berikut ini adalah tabel untuk hasil uji validitas.
Tabel 2
Hasil Uji Validitas

95
01 .
o 052 o8 000 Valid
X» 0539 %51 0,00 Valid
01 .
X 034 X om Valid
01 .
X 0572 9T 000 Valid
Xo1o 0,199 %51 0039  Valid
01 )
X 0es7 % o000 Valid
01 .
X 0800 T 000 Valid
X 0650 21 000 Valid
Persepsi 83 ' 95 '
akan 0,1 .
o X 0692 92 000 Valid
Xs) Xss 0,632 %51 0,00 Valid
Xss 0,533 %51 0,00 Valid
Xs: 0,750 %51 0,00 Valid
Persepsi  Xu. 0863 %51 0,00 Valid
akan 01
Tenaga Xa2 0,840 9’5 0,00 Valid
Pengajar 01
(Xe) Xes 0809 %1 000 Valid
Persepsi 0,1 .
o X 079 % 000 Valid
Pasar 0,1 .
o X, 0g4 X 000 Valid
Kerja 0,1 .
(XS) Xs3 0,745 95 0,00 Valid
01 )
Y, 0708 93 000 Valid
% 0652 21 000 Valid
Self- 2 ' 95 '
Perceived 0,1 .
Employa Y3 0,744 95 0,00 Valid
bility (¥) Y, 0,783 %51 0,00 Valid
01 .
Yo o768 % 000 Valid

Pada tabel 2 dapat diketahui bahwa pernyataan
dari semua variabel bebas maupun variabel terikat pada
penelitian ini memiliki hasil yang valid. Hal ini
dikarenakan setiap item pernyataan memiliki nilai
korelasi lebih besar dari r tabel (0,195).

Uji Reliabilitas

Variabel dalam penelitian ini dikatakan reliabel
jika nilai Cronbach’s Alpha adalah > 0,6 atau 60%
(Ghozali, 2016, p. 43).

Koefis
- Pernyat ien r Signifik  Keteran
Variabel aan Korel tabel ansi gan
asi
01 .
Xu 0712 01 000 Valid
01 .
X1 0,743 o5 0,00 Valid
01 .
Xis 0563 Of 000 Valid
1 .
Xie 0,656 %’5 0,00 Valid
01 .
Xis 0705 02 000 Valid
01 .
Xie 0,677 95 0,00 Valid
1 .
Xi7 0420 %’5 0,00 Valid
01 .
Xis 0463 Of 000 Valid
01 .
Xio 0686 Or 000 Valid
Career  Xuo 0716 %é 0,00 Valid
Compete 01
ncies X111 0,687 9’5 0,00 Valid
Managem 01
ent (X1) X112 0,585 9Y5 0,00 Valid
01 .
X1_13 0,715 95 0,00 Valid
Xie 0573 %51 0,00 Valid
Xis 0,656 %51 0,00 Valid
Xus 0606 Of 000 Valid
Xin 0557 %é 0,00 Valid
01 .
Xus 0709 03 000 Valid
Xus 0571 01 000 valid
01 .
X120 0,611 95 0,00 Valid
01 .
X101 0,755 95 0,00 Valid
1 )
Xo1 0372 %’5 0,00 Valid
X, 0376 %é 0,00 Valid
Grit(z) .. 062 %’é 0,00 Valid
Xos 0451 %é 0,00 Valid
X»s 0606 01 0,00 Valid

Tabel 3
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Alpha Kesimpulan
Career Management .
Competencies (X1) 0,927 Reliabel
Grit (Xy) 0,614 Reliabel
Persepsi akan Fakultas (X3) 0,768 Reliabel
Persepsi al_<an Tenaga 0.787 Reliabel
Pengajar (Xs)
Persepsi aka{w Pasar Tenaga 0,602 Reliabel
Kerja (Xs)



AGORA Vol. 8, No. 2 (2020)

Self-Perceived

Employability (V) 0,780 Reliabel
Uji Hipotesis
Tabel 4
Hasil Regresi Linier Berganda
Koefisien .
Model Regresi thitung Sig
Constant 3,050 1,336 0,184
Career manag.ement 0.136 6.143 0,000
competencies
Grit -0,009 0.174 0,862
Persepsi akan fakultas -0,022 0,385 0,701
Persepsi aka_n tenaga 0,025 0182 0856
pengajar
Persepsi akan pasar tenaga 0513 3847 0,000
kerja
F hitung 20,550

Dari hasil perhitungan tabel 4 di atas, maka
diperoleh persamaan regresi linier berganda berganda
yang signifikan adalah sebagai berikut:

Y = 3,050+ 0,136X1+ (-0,009X2)+ (-0,022X3)+ 0,025X4+
0,513Xs+ e

Tabel 5

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

(Constant) 3,050 2,282 1'633 0’28
Career
Managemen
t 0,136 0,022 0,499 614 000
. 3 0
Competenci
es
) - . 0,86
Grit 0,009 0,052 -0,013 0,17 5
4
Persepsi -
akan 0 (;22 0,057 -0,033 0,38 0'170
Fakultas ' 5
Persepsi
akan 0025 0,136 0,016 018 085
Tenaga 2 6
Pengajar
Persepsi
akan Pasar 0513 0,133 0,357 3,84 0,00
Tenaga 7 0
Kerja

. Std. Error

Model R S LFfare Adslujge:eR of the
q a Estimate

1 0,708? 0,502 0,477 2,241

Dari tabel 5 di atas dapat dilihat nilai koefisien
determinasi (R?) atau R Square adalah sebesar 0,502. Hal
ini menunjukkan bahwa kemampuan variabel career
management competencies (X1), grit (X2), persepsi akan
fakultas (Xs), persepsi akan tenaga pengajar (Xa4), dan
persepsi akan pasar tenaga kerja (Xs) mampu
menjelaskan sebesar 50,2% variasi yang terjadi dalam
self-perceived employability (Y), sedangkan 59,8%
sisanya dijelaskan oleh variabel-variabel lain.

Tabel 6
Hasil Uji Kelayakan Model (Uji F)

Model Fhitung Frael Signifikansi

Regression 20,550 2,30 0,000

Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai Franer adalah
sebesar 2,30 yang lebih kecil dari Fniung sebesar 20,550
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Dari hasil
tersebut dapat dimaknai bahwa variabel career
management competencies (X1), grit (X2), persepsi akan
fakultas (Xs), persepsi akan tenaga pengajar (Xs), dan
persepsi akan pasar tenaga kerja (Xs) dalam model
regresi ini dapat digunakan untuk menjelaskan variabel
dependennya.

Tabel 7
Hasil Uji Pengaruh Parsial (Uji t)

Unstandardize Standaridize

- d
Model d Coefficients Coefficients t Sig.
Std.
B Error Beta

Dari Tabel 7 menunjukkan bahwa hipotesis
pertama (Hz) dan hipotesis kelima (Hs) dalam penelitian
ini diterima, sementara hipotesis kedua (Hz), hipotesis
ketiga (Hs), dan hipotesis keempat (Hs) dalam penelitian
ini ditolak.

Pembahasan
Variabel Career Management Competencies dengan
Self-Perceived Employability

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Jackson dan Wilton (2016) bahwa career management
competencies memengaruhi self-perceived employability.
Secara bersama-sama, career management competencies
yang terdiri dari kombinasi 4 dimensi, yaitu Decision
making, Opportunity awareness, Transition learning, dan
Self-awareness akan memampukan individu untuk
melakukan refleksi dan mengenali kelebihan serta
kelemahan yang ia miliki. Lebih lanjut lagi, individu
tersebut dapat mencari peluang kerja yang sesuai dengan
bidang ilmunya dan mampu merepresentasikan dirinya
secara baik ketika proses seleksi (Watts, 2006). Menurut
Purcell et al. (2013) dan Pegg et al. (2012) career
management  competencies  dapat  meningkatkan
kemungkinan individu untuk memperoleh pekerjaan
yang ia inginkan dan mencapai kesuksesan karir dalam
jangka panjang.

Variabel Grit dengan Self-Perceived Employability
Penelitian ini mengemukakan bahwa variabel grit
tidak berpengaruh signifikan terhadap self-perceived
employability mahasiswa tingkat akhir dan alumni fresh
graduate Sarjana (S-1) di Surabaya. Ada beberapa hal
yang menyebabkan hipotesis penelitian ini ditolak.
Pertama, ada kemungkinan responden menjawab dengan
kurang serius ketika mengisi angket, khususnya ketika
menjawab pada item-item yang unfavorable. Kedua, hal
ini diduga karena usia responden penelitian masih muda
sehingga passion mereka cenderung kurang kuat atau
memiliki masalah di passion. Ketiga, mayoritas
responden memiliki mean grit yang berada pada kategori
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tengah yaitu mayoritas menjawab “agak mirip dengan
saya” sehingga dapat diasumsikan bahwa grit responden
pada saat ini belum terbentuk dengan kuat sehingga tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap self- perceived
employability. Keempat, jumlah sampel yang kecil pada
penelitian ini yaitu 108 mungkin kurang representatif
sehingga hipotesis penelitian tidak diterima sementara
penelitian Kasler et al. (2017) menggunakan sampel 584
responden mahasiswa tingkat akhir.

Variabel Persepsi akan Fakultas dengan Self-
Perceived Employability

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi
akan fakultas tidak berpengaruh signifikan terhadap self-
perceived employability. Hasil penelitian yang berbeda
ini diduga dikarenakan tiga hal. Pertama, karakteristik
responden yang heterogen yaitu berasal dari fakultas dan
universitas yang berbeda-beda. Karakteristik yang
heterogen ini memengaruhi penilaian mereka mengenai
persepsi akan fakultas sehingga standar deviasi untuk
variabel ini juga agak besar dan memengaruhi hubungan
antara persepsi akan fakultas dengan self-perceived
employability. Kedua, tidak terbuktinya hipotesis
penelitian karena sampel yang digunakan kurang
representatif yaitu sejumlah 108 responden. Jika sampel
terlalu kecil ada kemungkinan hipotesis penelitian tidak
terbukti (Suryabrata, 2012). Ketiga, pengaruh dari
variabel-variabel luaran (extraneous variables) terhadap
data yang diperoleh mungkin besar dan peneliti
sebaiknya mengenal berbagai variabel luaran tersebut
dan mengontrolnya.

Variabel Persepsi akan Tenaga Pengajar dengan Self-
Perceived Employability

Seperti yang telah dikemukakan sebelumnya,
hipotesis penelitian ditolak diduga karena jumlah sampel
yang kecil, pengaruh dari variabel luaran, dan situasi
pandemi dimana responden mahasiswa mungkin merasa
bahwa tenaga pengajar kurang sukses dalam memberikan
pengajaran secara efektif atau kurang membantu secara
langsung ketika proses pembelajaran jarak jauh. Hasil
penelitian  Suarta (2012) terkait mahasiswa juga
menyimpulkan bahwa lingkungan belajar termasuk
tenaga pengajar dapat memberikan pengaruh dalam
pengembangan self-perceived employability melalui
konsep diri. Dengan kata lain, persepsi akan tenaga
pengajar tidak berpengaruh langsung secara signifikan
terhadap self-perceived employability.

Variabel Persepsi akan Pasar Tenaga Kerja dengan
Self-Perceived Employability

Secara parsial persepsi akan pasar tenaga kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap self-
perceived employability. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian  Alvarez-Gonzales et al. (2017) vyang
menyatakan  bahwa  self-perceived  employability
dipengaruhi  oleh  struktur, kondisi-kondisi, dan
karakteristik pasar tenaga kerja serta pengetahuan

individu akan hal tersebut. Bagi mahasiswa tingkat akhir
dan fresh graduate, persepsi mereka akan permintaan
pasar tenaga kerja termasuk kemampuan mereka untuk
mencari pekerjaan yang sesuai dengan bidang ilmu
mereka akan  berdampak pada  self-perceived
employability mereka. Semakin mereka memiliki
persepsi positif akan tenaga kerja, semakin tinggi self-
perceived employability mereka.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Career management competencies berpengaruh
signifikan terhadap self-perceived employability.

2. Crit tidak berpengaruh signifikan terhadap self-
perceived employability.

3. Persepsi akan fakultas tidak berpengaruh signifikan
terhadap self-perceived employability.

4.  Persepsi akan tenaga pengajar tidak berpengaruh
signifikan terhadap self-perceived employability.

5. Persepsi akan pasar tenaga kerja berpengaruh
signifikan terhadap self-perceived employability.

Saran

1. Untuk  meningkatkan  career = management
competencies  mahasiswa, mahasiswa  perlu
diperkenalkan dan diajari strategi-strategi efektif
untuk mencari pekerjaan sesuai dengan kemampuan
atau keinginan mereka.

2. Untuk meningkatkan grit para mahasiswa,
universitas, fakultas, serta pusat karir atau pusat
pengembangan perlu mengadakan kegiatan-kegiatan
atau  aktivitas-aktivitas yang berfokus pada
pendekatan problem-focused untuk mengatasi
hambatan ataupun masalah.

3. Pihak fakultas sebaiknya terus mempromosikan
program magang karena selama proses magang
tersebut, perusahaan dapat memberikan pengalaman
atau praktek kerja yang dapat mengembangkan
kemampuan mahasiswa tersebut.

4. Tenaga pengajar sebaiknya dapat mengidentifikasi
aktifitas-aktifitas apa saja yang dapat membantu
untuk mengembangkan employability mahasiswa.

5. Universitas atau fakultas perlu untuk memperoleh
umpan balik dari pasar tenaga kerja, baik secara
langsung melalui perusahaan/instansi atau secara
tidak langsung melalui informasi yang didapatkan
dari alumni yang dipekerjakan atau sedang dalam
proses mencari pekerjaan.
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