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ABSTRAK

Tingginya angka pengangguran lulusan perguruan tinggi masih menjadi tantangan serius bagi dunia pendidikan tinggi,
termasuk di AARS Mataram. Kondisi ini menuntut peran aktif institusi pendidikan dalam menyusun strategi
manajemen sumber daya manusia (SDM) kampus yang tepat guna mempersiapkan mahasiswa agar memiliki
kompetensi dan daya saing di dunia kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menemukan dan mengidentifikasi faktor-
faktor strategi manajemen SDM kampus dalam upaya mengurangi pengangguran lulusan di AARS Mataram.
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan dan mengidentifikasi faktor-faktor strategi manajemen SDM kampus dalam
upaya mengurangi pengangguran lulusan di AARS Mataram. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode analisis faktor eksploratori (Exploratory Factor Analysis) untuk mengelompokkan sejumlah indikator
menjadi faktor-faktor strategis manajemen SDM kampus. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner tertutup
dengan skala Likert kepada 80 responden yang terdiri atas dosen, staf pengelola kemahasiswaan, dan mahasiswa
tingkat akhir. Data kemudian diolah menggunakan perangkat lunak SPSS, melalui uji Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan
Bartlett’s Test of Sphericity untuk memastikan kelayakan data, serta analisis faktor dengan kriteria eigenvalue > 1 dan
rotasi varimax. Hasil penelitian menunjukkan sepuluh faktor utama yang menjadi bagian dari strategi manajemen SDM
kampus dalam mengurangi pengangguran lulusan, yaitu perencanaan SDM mahasiswa, pengorganisasian,
pengembangan program SDM mahasiswa, rekrutmen dan seleksi, pembinaan dan motivasi, evaluasi kinerja, kerjasama
dengan dunia industri, inovasi dan teknologi pembelajaran, kepemimpinan institusional, serta budaya organisasi
kampus. Temuan ini menunjukkan bahwa strategi manajemen SDM yang efektif di perguruan tinggi tidak hanya
bergantung pada aspek akademik, tetapi juga pada sinergi antara perencanaan, kemitraan eksternal, inovasi
pembelajaran, serta pembinaan karakter dan kompetensi mahasiswa. Penelitian ini diharapkan menjadi dasar bagi
pengembangan kebijakan dan praktik manajemen SDM kampus yang lebih adaptif terhadap kebutuhan pasar kerja.
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PENDAHULUAN

Tingginya angka pengangguran lulusan perguruan tinggi merupakan persoalan krusial yang
memerlukan strategi manajemen sumber daya manusia (SDM) kampus yang adaptif dan berorientasi pasar
kerja. Meskipun pendidikan tinggi menghasilkan SDM berkualifikasi akademik, masih terdapat kesenjangan
antara kompetensi yang dimiliki Iulusan dan kebutuhan dunia kerja. Penelitian oleh Putra, (2024) menemukan
bahwa pengembangan SDM, gaya kepemimpinan, dan teknologi berdampak signifikan terhadap efektivitas
kerja pegawai, sehingga mempertegas bahwa pendekatan manajemen SDM yang komprehensif mampu
meningkatkan kualitas sumber daya yang dikelola lembaga pendidikan secara profesional. Selain itu,
penelitian oleh Rohida & Maharani, (2025) menyatakan bahwa pengembangan SDM di perguruan tinggi perlu
dilaksanakan secara menyeluruh, termasuk penyesuaian kurikulum dengan kebutuhan dunia kerja dan
pengalaman praktis mahasiswa untuk meningkatkan kesiapan kerja lulusan.

Sejalan dengan hal tersebut, Sofianti & Susanto, (2024) menegaskan bahwa pengembangan karier dan
motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan komitmen serta retensi generasi muda di lingkungan
kerja, yang secara konseptual dapat diterapkan juga di lingkungan pendidikan tinggi melalui program
pengembangan SDM mahasiswa yang mendorong semangat belajar, loyalitas, dan kesiapan karier sejak dini.
Dalam konteks akademik, strategi manajemen SDM di perguruan tinggi memainkan peran penting dalam
meningkatkan kompetensi mahasiswa agar memiliki daya saing di pasar kerja global, seperti yang ditemukan
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dalam studi eksploratif yang menekankan pentingnya transformasi organisasi SDM untuk mendukung
perkembangan kompetensi mahasiswa di era digital. Penelitian oleh Rohida & Maharani, (2025) juga
menunjukkan bahwa transformasi manajemen SDM di perguruan tinggi harus mencakup teknologi, pelatihan
profesional berkelanjutan, dan penyesuaian terhadap kebutuhan kompetensi masa depan untuk menciptakan
lulusan yang kompeten dan adaptif. Menurut Rohida & Maharani, (2025) Secara teoritis, manajemen SDM
didefinisikan sebagai serangkaian fungsi strategis yang mencakup perencanaan, rekrutmen, pengembangan,
evaluasi kinerja, dan pembinaan SDM untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif. Konsep ini sejalan
dengan definisi manajemen SDM menurut literatur HRM internasional yang menyatakan bahwa praktik HRM
meliputi perencanaan, pengembangan, dan pemeliharaan tenaga kerja yang berkualitas demi keunggulan
kompetitif organisasi secara berkelanjutan (Przytuta et al., 2024). Namun, sebagian besar penelitian masih
fokus pada aspek umum kesiapan kerja atau pengembangan kurikulum, belum secara sistematis memetakan
faktor-faktor strategi manajemen SDM di perguruan tinggi dalam konteks pengurangan pengangguran lulusan,
khususnya pada institusi pendidikan tinggi swasta seperti AARS Mataram. Kesenjangan inilah yang menjadi
kebaruan (novelty) penelitian ini, yaitu dengan mengidentifikasi secara terintegrasi sekumpulan faktor strategis
manajemen SDM kampus yang mampu menjawab tantangan pasar kerja dan menurunkan angka pengangguran
lulusan secara berkelanjutan.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode analisis faktor (factor analysis) yang
bertujuan untuk mengidentifikasi dan mereduksi sejumlah variabel menjadi beberapa faktor strategis
manajemen sumber daya manusia (SDM) kampus yang berperan dalam mengurangi pengangguran lulusan di
AARS Mataram. Pendekatan kuantitatif dipilih karena memungkinkan pengukuran objektif terhadap
fenomena sosial melalui instrumen kuesioner yang disusun berdasarkan indikator strategi manajemen SDM.
Populasi penelitian mencakup dosen, staf pengelola kemahasiswaan, dan mahasiswa tingkat akhir di AARS
Mataram, dengan pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan melalui
angket tertutup dengan skala Likert dan dianalisis menggunakan analisis faktor eksploratori (exploratory factor
analysis/EFA) melalui bantuan perangkat lunak SPSS. Teknik ini digunakan untuk menemukan struktur laten
dari sejumlah indikator yang diamati, sehingga dapat mengelompokkan variabel-variabel ke dalam beberapa
faktor dominan yang mewakili strategi manajemen SDM kampus. Secara teoretis, metode analisis faktor
dijelaskan oleh Hair et al., (2019) sebagai teknik statistik multivariat yang berguna untuk mengidentifikasi
hubungan antar variabel dan menyederhanakan data dalam bentuk struktur faktor yang lebih bermakna. Prinsip
penerapan metode kuantitatif dan validitas instrumen dijelaskan pula oleh Sugiyono, (2022) yang menegaskan
bahwa penelitian kuantitatif berorientasi pada pengujian teori melalui pengukuran variabel dan analisis data
statistik. Selain itu, Creswell, (2022) menekankan pentingnya desain penelitian kuantitatif dalam memastikan
keterukuran, reliabilitas, serta generalisasi hasil penelitian secara empiris dalam konteks sosial dan organisasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menemukan dan mengidentifikasi faktor-faktor strategi manajemen
sumber daya manusia (SDM) kampus dalam mengurangi pengangguran lulusan di AARS Mataram. Data yang
diperoleh dari 80 responden yang terdiri atas dosen, staf pengelola kemahasiswaan, dan mahasiswa tingkat
akhir kemudian dianalisis menggunakan analisis faktor eksploratori (Exploratory Factor Analysis / EFA)
dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Sebelum analisis dilakukan, terlebih dahulu diuji kelayakan data
dengan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Bartlett’s Test of Sphericity untuk memastikan bahwa data memenuhi
asumsi dasar analisis faktor. Hasil uji nilai KMO sebesar 0,823, yang berarti ukuran sampel memadai untuk
dilakukan analisis faktor (karena > 0,5). Sementara itu, Bartlett’s Test of Sphericity menghasilkan nilai Chi-
Square sebesar 712,453 dengan signifikansi 0,000, menandakan bahwa antar variabel memiliki korelasi yang
signifikan. Dengan demikian, data dianggap layak untuk dianalisis lebih lanjut. Selanjutnya, ekstraksi faktor
dilakukan menggunakan metode Principal Component Analysis (PCA) dengan kriteria eigenvalue > 1 dan
rotasi varimax untuk mendapatkan struktur faktor yang jelas dan mudah diinterpretasikan. Dari hasil ekstraksi,
ditemukan 10 faktor utama dengan total varian kumulatif sebesar 78,42%, yang berarti kesepuluh faktor
tersebut mampu menjelaskan 78,42% keragaman data penelitian, sementara sisanya 21,58% dijelaskan oleh
faktor lain di luar model.
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Hasil analisis dari 30 indikator awal yang diukur melalui kuesioner, seluruhnya lolos uji faktor loading
dengan nilai di atas 0,50, dan kemudian terkelompok menjadi 10 faktor strategis sebagai berikut:

Faktor 1: Perencanaan SDM Mahasiswa — mencakup perencanaan kurikulum berbasis industri, penentuan
kompetensi lulusan, dan perencanaan karier mahasiswa.

Faktor 2: Pengorganisasian SDM Kampus — meliputi koordinasi antarunit akademik, biro kemahasiswaan, dan
pusat karier dalam mendukung kesiapan kerja mahasiswa.

Faktor 3: Pengembangan Program SDM Mahasiswa — terdiri atas kegiatan pelatihan, seminar karier, magang
industri, dan peningkatan soft skills.

Faktor 4: Rekrutmen dan Seleksi Mahasiswa Baru — mencakup sistem seleksi berbasis potensi karier dan minat
terhadap bidang kerja yang relevan.

Faktor 5: Pembinaan dan Motivasi Mahasiswa — menyoroti kegiatan coaching, mentoring, dan penguatan
motivasi belajar untuk mencapai kesiapan kerja.

Faktor 6: Evaluasi Kinerja dan Kompetensi — mencakup mekanisme penilaian berkelanjutan terhadap kinerja
akademik dan nonakademik mahasiswa.

Faktor 7: Kerjasama dengan Dunia Industri — melibatkan kerja sama dengan perusahaan, lembaga pemerintah,
dan sektor swasta dalam penyusunan kurikulum dan penyerapan lulusan.

Faktor 8: Inovasi dan Teknologi Pembelajaran — terkait penerapan teknologi digital, platform pembelajaran
daring, dan sistem informasi karier.

Faktor 9: Kepemimpinan Institusional — menekankan peran pimpinan kampus dalam kebijakan strategis, visi,
dan arah pengembangan SDM.

Faktor 10: Budaya Organisasi Kampus — mencerminkan nilai-nilai kerja, kedisiplinan, tanggung jawab, dan
etos kerja akademik di lingkungan kampus.

Dari hasil rotasi varimax, diketahui bahwa faktor dengan nilai eigenvalue tertinggi adalah Faktor 1
(Perencanaan SDM Mahasiswa) dengan eigenvalue sebesar 4,276, diikuti oleh Faktor 7 (Kerjasama dengan
Dunia Industri) sebesar 3,891, dan Faktor 3 (Pengembangan Program SDM Mahasiswa) sebesar 3,442. Ketiga
faktor tersebut merupakan komponen dominan yang berkontribusi paling besar terhadap pembentukan strategi
manajemen SDM kampus di AARS Mataram. Hasil ini menunjukkan bahwa perencanaan strategis, sinergi
dengan dunia industri, dan pengembangan program SDM mahasiswa merupakan elemen utama yang
memperkuat kesiapan kerja lulusan dan menekan tingkat pengangguran.

Pembahasan

Hasil penelitian ini mengidentifikasi sepuluh faktor strategi manajemen SDM kampus yang berperan
dalam mengurangi pengangguran lulusan di AARS Mataram. Temuan ini konsisten dengan literatur
manajemen SDM yang menyatakan bahwa pendekatan strategis terhadap SDM merupakan landasan untuk
mengembangkan kompetensi individu serta mencapai tujuan organisasi secara efektif. Menurut Becker et al.,
(2001), manajemen SDM strategis melibatkan serangkaian praktik yang dirancang untuk menciptakan
keunggulan kompetitif melalui pengembangan dan pemanfaatan sumber daya manusia secara optimal
termasuk perencanaan, pengembangan, dan evaluasi kapasitas SDM. Faktor pertama dan dominan yang
ditemukan adalah Perencanaan SDM Mahasiswa, yang berfokus pada perencanaan kurikulum berbasis
kebutuhan dunia kerja serta penetapan kompetensi lulusan yang relevan. Dimensi ini sejalan dengan hasil
penelitian Rohida & Maharani, (2025) yang menckankan pentingnya penyesuaian kurikulum terhadap
kebutuhan pasar tenaga kerja untuk meningkatkan kesiapan kerja lulusan.

Selanjutnya, Pengorganisasian SDM Kampus dan Pengembangan Program SDM Mahasiswa
mempertegas bahwa koordinasi internal yang kuat dan penyelenggaraan program pelatihan, magang, serta
peningkatan soft skills memberi peluang mahasiswa untuk mengalami experiential learning, yang pada
gilirannya meningkatkan keterampilan kerja mereka. Pendekatan experiential learning juga didukung dalam
studi literatur yang menunjukkan bahwa integrasi pembelajaran praktis seperti magang dan proyek industri
memperkuat kesiapan mahasiswa untuk memasuki dunia kerja (Yating & Mohamad Nasri, 2025). Pendekatan
experiential learning juga didukung oleh teori transfer of training, di mana hasil pelatihan akan efektif apabila
terdapat dukungan lingkungan organisasi dan sistem pembelajaran yang memfasilitasi penerapan kompetensi
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baru (Holton III et al., 2000). Faktor-faktor berikutnya seperti Rekrutmen dan Seleksi Mahasiswa Baru,
Pembinaan dan Motivasi Mahasiswa, serta Evaluasi Kinerja dan Kompetensi menggambarkan praktik HRM
tradisional yang diarahkan pada peningkatan kualitas SDM. Teori HRM menyatakan bahwa sistem seleksi,
pembinaan berkelanjutan, dan evaluasi kinerja merupakan elemen penting dalam pengembangan SDM yang
efektif, karena mereka membantu organisasi menempatkan dan memelihara individu yang tepat serta
memfasilitasi pertumbuhan kompetensi mereka sesuai tuntutan pasar. Sementara itu, Kerjasama dengan Dunia
Industri menjadi faktor penting yang selaras dengan literatur bahwa sinergi antara perguruan tinggi dan dunia
nyata merupakan strategic linkage untuk memastikan lulusan siap kerja dengan pengalaman serta keterampilan
yang aplikatif (mis. kolaborasi industri-pendidikan yang diidentifikasi dalam studi sinergi pendidikan—
industri) (Harahap & Ariyani, 2025). Konsep ini sejalan dengan pandangan Cappelli, (2008) yang menekankan
pentingnya strategic talent management, yaitu proses rekrutmen dan seleksi yang selaras dengan kebutuhan
kompetensi jangka panjang organisasi untuk mengurangi mismatch antara SDM dan pasar kerja. Faktor
lainnya yakni Inovasi dan Teknologi Pembelajaran merefleksikan tuntutan global pada penggunaan teknologi
pendidikan untuk meningkatkan kualitas pembelajaran dan keterampilan digital mahasiswa, sejalan dengan
hasil kajian employability skills di era 21-century yang menekankan adaptabilitas, pemecahan masalah, dan
penggunaan aplikasi teknologi digital dalam konteks kerja. (Tushar & Sooraksa, 2023). Aspek Kepemimpinan
Institusional dan Budaya Organisasi Kampus mempertegas peran struktural dan nilai internal dalam
mendukung strategi manajemen SDM yang holistik. Menurut (Rosada, 2025) budaya organisasi didefinisikan
secara operasional sebagai seperangkat nilai, norma, kebiasaan, dan pola perilaku kerja yang berlaku dan
dirasakan oleh karyawan dalam organisasi, yang tercermin dalam cara bekerja, berinteraksi, mematuhi aturan,
serta menjalankan tanggung jawab, dan diukur melalui persepsi karyawan terhadap praktik budaya yang
diterapkan di tempat kerja. Menurut Nashir, (2024) bahwa kepemimpinan dipandang sebagai salah satu faktor
penting yang berdampak pada motivasi kerja dan kinerja. Kepemimpinan strategis menjadi kunci dalam
menetapkan arah, kebijakan, serta komitmen organisasi terhadap pembinaan SDM, sebagaimana dibahas
dalam teori HRM strategis yang menempatkan kepemimpinan sebagai driver utama perubahan organisasi.
Budaya organisasi yang kuat mencerminkan nilai-nilai kerja, kolaborasi, dan pembelajaran yang terus-
menerus, yang esensial dalam membangun employability mindset pada mahasiswa. Penckanan pada budaya
organisasi yang kuat juga sejalan dengan penelitian Wanous & Reichers, (2000) yang menyatakan bahwa nilai,
norma, dan orientasi kerja yang diperkenalkan melalui program orientasi dan budaya organisasi berperan
penting dalam meningkatkan adaptasi dan kinerja anggota baru dalam organisasi.

Temuan keseluruhan penelitian ini tidak hanya mendukung studi terdahulu bahwa pengembangan SDM
harus dilaksanakan secara menyeluruh dan berkelanjutan untuk menjawab tantangan mismatch keterampilan
antara lulusan dan pasar kerja, tetapi juga memperluas wawasan dengan memetakan faktor-faktor spesifik
strategi manajemen SDM kampus dalam konteks perguruan tinggi swasta di Indonesia. Penelitian lain seperti
Beretu & Charles, (2025) menunjukkan perlunya strategi assessment yang terfokus pada kesiapan kerja yang
dikembangkan melalui kolaborasi dengan industri, yang menunjang pentingnya faktor kolaborasi industri yang
ditemukan dalam penelitian ini.

Dengan demikian, strategi manajemen SDM kampus yang efektif mencakup kombinasi antara
perencanaan strategis, pembentukan praktik internal yang kuat, hubungan eksternal dengan dunia industri,
serta lingkungan organisasi yang mendukung pembelajaran dan inovasi, yang secara kolektif berkontribusi
terhadap peningkatan employability lulusan di era tantangan ketenagakerjaan kontemporer.

SIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa strategi manajemen sumber daya manusia (SDM) kampus memiliki
peran penting dalam menyiapkan lulusan yang kompeten, adaptif, dan siap menghadapi tantangan pasar kerja.
Berdasarkan hasil analisis faktor, ditemukan sepuluh faktor strategis yang membentuk dasar pengelolaan SDM
di AARS Mataram, meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengembangan program, rekrutmen dan seleksi,
pembinaan dan motivasi, evaluasi kinerja, kerjasama dengan dunia industri, inovasi dan teknologi
pembelajaran, kepemimpinan institusional, serta budaya organisasi kampus. Kesepuluh faktor tersebut secara
bersama-sama merefleksikan bahwa keberhasilan institusi pendidikan tinggi dalam menekan angka
pengangguran lulusan sangat bergantung pada integrasi strategi manajemen SDM yang menyeluruh,
kolaboratif, dan berorientasi masa depan. Dengan demikian, strategi pengelolaan SDM yang efektif tidak
hanya memperkuat daya saing lulusan, tetapi juga meningkatkan kontribusi perguruan tinggi dalam
pembangunan SDM nasional. Berdasarkan hasil dan implikasi penelitian ini, disarankan agar pihak manajemen
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AARS Mataram serta lembaga pendidikan tinggi lainnya memperkuat fungsi manajemen SDM kampus dengan
memperhatikan kesepuluh faktor strategis yang telah teridentifikasi. Pihak kampus diharapkan dapat
mengembangkan perencanaan SDM berbasis kebutuhan industri, memperluas jaringan kemitraan eksternal
dengan dunia kerja, dan memanfaatkan teknologi pembelajaran sebagai sarana peningkatan kompetensi
mahasiswa. Selain itu, diperlukan penguatan kepemimpinan institusional yang visioner serta pembentukan
budaya organisasi yang mendukung inovasi, kolaborasi, dan pembelajaran berkelanjutan. Implikasi
akademiknya, penelitian ini dapat menjadi dasar bagi pengembangan model manajemen SDM kampus yang
lebih kontekstual dan relevan di masa depan, sementara secara praktis, hasil penelitian ini dapat digunakan
sebagai acuan dalam perumusan kebijakan strategis pendidikan tinggi untuk menekan tingkat pengangguran
lulusan secara berkelanjutan.
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