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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier, serta, 

dalam dimensi yang lebih luas, keterkaitannya dengan nilai-nilai budaya dan orientasi karier. 

Penelitian menggunakan kuesioner elektronik dilakukan pada mahasiswa ekonomika dan bisnis di 

Daerah Istimewa Yogyakarta pada bulan Maret 2017. Analisis yang digunakan meliputi analisis 

deskriptif; signifikansi satu sampel, dua-sampel terikat, dan dua-sampel bebas; serta korelasi. 

Hasil analisis menunjukkan ayah, ibu, serta tiga belas faktor yang diuji secara signifikan 

memengaruhi pilihan karier mahasiswa. Keahlian merupakan faktor yang paling berpengaruh. Nilai 

budaya yang dominan pada responden adalah kolektivis, sementara karakteristik orientasi karier 

protean didapati secara signifikan. Secara keseluruhan, tidak terdapat perbedaan antara pria dan 

wanita pada seluruh variabel yang diteliti. Selain itu, faktor-faktor pilihan karier berhubungan 

signifikan dengan orientasi protean, serta lebih kuat dengan nilai kolektivis, daripada individualis. 

Hasil tersebut memberi masukan pada industri mengenai pilihan karier SDM potensial yang terkait 

dengan rekrutmen, pengembangan karier, dan retensi. 

Kata kunci: pilihan karier, ragam relasi, individualis, kolektivis, dan protean 

 

1. Pendahuluan 

Perkembangan termutakhir di dunia kerja saat ini sangat pesat. Tuntutan profesi menjadi sangat 

terspesialisasi (Freedman, 2010). Terdapat konsentrasi yang sangat khusus dan semakin sempit 

(Atamian & Mansouri, 2013). Bidang studi ekonomika dan bisnis yang kemudian menghasilkan 

lulusan manajemen, akuntansi, dan ilmu ekonomi juga mempertimbangkan hal ini. Dinamika ini 

menarik untuk diteliti lebih jauh karena pilihan seseorang untuk memperoleh kesarjanaan 

menentukan karier seseorang (Willner, Gati, & Guan, 2015). 

Masalah ini menjadi lebih krusial ketika tenaga kerja terdidik hasil lulusan studi S1 masuk dalam 

pasar tenaga kerja (Koech et al., 2016). Badan Pusat Statistik (2016) mencatat, jumlah lapangan kerja 

yang terbuka tidak pernah mengakomodasi semua pencari kerja. Tahun 2010, 40% lulusan 

pendidikan tinggi tidak mendapat pekerjaan (Goodman, 2011, dalam Joeng, Turner, & Lee, 2013). 

Itulah alasan pentingnya pengambilan keputusan karier yang tepat. 

Dalam dunia akademik, topik pilihan karier tersebut telah banyak diteliti. Bidang-bidang seperti 

teknik, kedokteran, kesehatan, dan pariwisata merupakan area studi yang banyak diteliti (Kim et al., 

2016; Liaw et al., 2017; Mishkin et al., 2016; Nachmias & Walmsley, 2015; Subait et al., 2016). 

Dalam bidang bisnis terdapat pula beberapa penelitian yang melampaui batas-batas negara (Gunkel 

et al., 2010). Penelitian-penelitian demikian sangat umum dikaitkan dengan faktor kepribadian 

(Brown & Lent, 2013; Järlström, 2002; Ӧzbilgin et al., 2005). Pengaruh nilai budaya suatu 
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masyarakat terhadap keputusan karier juga perlu diteliti, alih-alih berfokus pada kepribadian, minat, 

dan sebagainya yang tampak sangat terpusat pada individu itu sendiri (bandingkan dengan Agarwala, 

2008). 

Selain itu, penelitian terkait pada bidang manajemen banyak berfokus pada mahasiswa studi 

pascasarjana (master of business administration, utamanya) (Agarwala, 2008; Malach-Pines & 

Kaspi-Baruch, 2008; Ng, Burke, & Fiksenbaum, 2008; Ӧzbilgin, Küskü, & Erdoğmuş, 2005). 

Penelitian pada mahasiswa studi sarjana ilmu terapan (bisnis), yaitu akuntansi dan manajemen, pun 

tidak bisa dibilang sedikit (Al-Rfou, 2013; Djatej et al., 2015; Hogan & Li, 2011; Khan, 2015; Mao, 

2013; Porter & Woolley, 2014). Namun demikian, program studi ilmu sosial yang masih dalam satu 

klasifikasi ekonomika dan bisnis, yakni ilmu ekonomi, tidak ditemukan penelitiannya secara luas 

seperti dua program studi sebelumnya.  

Di Indonesia, penyelenggaraan studi ekonomika dan bisnis sudah melebihi kebutuhan. Hal ini 

ditunjukkan dengan kenyataan hampir setiap universitas dan institusi pendidikan tinggi lain 

menyelenggarakan program-program studi ini (Marketeers, 2015) sehingga pemerintah 

mengeluarkan moratorium pendirian program studi dalam rumpun ilmu sosial (ilmu ekonomi) dan 

terapan (manajemen dan akuntansi) (Kementerian Riset, Teknologi, dan Pendidikan Tinggi RI, 

2016). Kota Yogyakarta dan sekitarnya (Daerah Istimewa Yogyakarta—DIY) yang terkenal sebagai 

kota pendidikan Indonesia (Ramdhani, Istiqomah, & Ardiyanti, 2012), tepat diteliti karena banyaknya 

mahasiswa dan institusi pendidikan tinggi. 

Banyaknya program studi manajemen yang seharusnya menghasilkan lulusan berlimpah 

nyatanya berbeda di pasar tenaga kerja. Indonesia akan kekurangan tenaga manajerial level menengah 

ke atas hingga 56%, meskipun tenaga kerja berlimpah (Gewati, 2017). Hal ini, diberitakan Gewati 

(2017), disebabkan karena sulitnya mencari tenaga kerja dengan keahlian khusus dan soft skills yang 

sesuai (Oberman et al., 2012; The World Bank, 2011).  

Langkanya sumber daya manusia (SDM) berkualitas itulah yang menyebabkan kekurangan 

tenaga manajerial, sekalipun pasokan melimpah (Fajrian, 2013). Kekurangan SDM ini juga dapat 

diamati pada bidang ilmu ekonomi, seperti ekonomi syariah. Sekalipun lulusan banyak, bank syariah 

masih kekurangan SDM (Aditiasari, 2015). Jumlah akuntan pun masih jauh dari kebutuhan 

(Chrisbiyanto, 2014; Iskandar, 2011; Marketeers, 2015), walaupun lulusan meningkat drastis dari 

tahun ke tahun (Neraca, 2014). 

Di lain pihak, ketidaksesuaian antara minat dengan studi seseorang saat ini berimplikasi jangka 

panjang. Ia bisa saja mengikuti jalur karier yang sesuai, namun tidak dengan kinerja terbaiknya. 

Bahkan, pilihan karier yang tidak sesuai minat dapat berujung pada kegagalan studi (Meirina, 2014). 

Sementara dalam perspektif perusahaan, menyediakan arahan karier merupakan salah satu tahap 

dalam pengembangan program retention komprehensif (Dessler, 2013). Alih-alih memberikan 

insentif ekstrinsik, seperti kompensasi dan kenaikan dalam lini organisasi, perusahaan mulai beralih 

untuk menyediakan tantangan kreatif (creative challenges) dalam program pengembangan karier 

SDM (Baruch, 2006). Kelangkaan SDM berkualitas di Indonesia, sebagaimana telah disebutkan 

sebelumnya, tepat diatasi melalui pendekatan rekrutmen dan pengembangan karier yang tepat 

(SWAOnline, 2013). 

Manajemen karier telah mengalami perubahan. Ball (1997) menjelaskan hal fenomena ini. 

Asumsi-asumsi tradisional menganggap kebanyakan orang menjalani garis karier linier, setia pada 

satu organisasi. Kenyataannya saat ini, karyawan tak hanya bekerja di satu pekerjaan dengan 

perusahaan yang sama (Korsakiene & Smaliukiene, 2014). Melalui riset lintas-generasi, mobilitas 

karier semakin meningkat seiring generasi (Baruch, 2006; Lyons et al., 2015). Dalam penelitian 

Lyons et al. tersebut, generasi muda terbukti lebih mobile dengan peningkatan signifikan pada 

mobilitas pekerjaan dan organisasi. Pola karier tersebut dijelaskan dalam orientasi karier protean 

(Baruch, 2006).  



 

 

3 

 

Implikasi penting dari fenomena ini, menurut Lyons et al. (2015), adalah tanggapan perusahaan 

(employer) untuk meninjau kembali program rekrutmen dan retention. Makin muda generasi 

seseorang, ia cenderung mencari manfaat jangka pendek pada organisasi dan pekerjaan tertentu, 

daripada peluang jangka panjang. Dengan demikian, pilihan seseorang untuk berkarier di organisasi 

dan pekerjaan tertentu menjadi lebih dinamis seiring generasi (Baruch, 2006). 

Dengan mengamati kondisi ini, penting bagi perusahaan untuk mengetahui minat karier SDM 

sejak awal, termasuk kecenderungan orientasi kariernya. Keberhasilan proses rekrutmen perusahaan 

dan program pengembangan karier juga dapat ditingkatkan dengan pemahaman yang memadai 

mengenai pilihan karier mahasiswa sarjana (Agarwala, 2008; Armstrong, 2008; Hurst & Good, 2009). 

Daya tarik perusahaan dalam rekrutmen pun dapat ditingkatkan dengan menawarkan aspek yang 

paling dicari kandidat dalam memilih karier (Ahmed, Alam, & Alam, 1996). Tawaran pengembangan 

karier yang menarik dapat menarik kandidat berkualitas (Davis, 2015). 

Program retention (mempertahankan SDM) juga terkait dengan pengembangan karier. 

Pengembangan karier semestinya menjadi perhatian penting dalam pengelolaan SDM (Baruch, 

2006). Buruknya pengelolaan karier SDM merupakan salah satu penyebab utama ketidakpuasan 

(dissatisfaction) karyawan dan turnover (Davis, 2015). Demi mengatasi kemungkinan terburuk 

kehilangan karyawan (karena turnover itu mahal/costly—Gómez-Mejía, Balkin, & Cardy, 2012), 

pengembangan karier perlu diperhatikan secara serius. 

Paparan di atas menunjukkan faktor-faktor yang menentukan pilihan karier, termasuk di 

dalamnya hubungan interpersonal/relasional dan kaitannya dengan nilai budaya serta orientasi karier 

protean mahasiswa menjadi penting untuk diketahui. Ada atau tidaknya perbedaan antara pria dan 

wanita pada diskursus tersebut juga menarik untuk diketahui (Agarwala, 2008). 

Berdasarkan latar belakang tersebut dapat diajukan pertanyaan berikut, yaitu, apa saja faktor-

faktor dan ragam relasi yang memengaruhi pilihan karier mahasiswa ekonomika dan bisnis di DIY? 

Lebih lanjut, dengan mengetahui nilai budaya dominan pada mahasiswa dan kecenderungan orientasi 

karier protean, apakah terdapat hubungan di antaranya? Apakah terdapat pula perbedaan menurut 

gender? 

 

2. Landasan Teori 

Dessler (2013) mendefinisikan karier sebagai posisi dalam pekerjaan seseorang yang telah 

ditempati bertahun-tahun. Prospek karier yang menarik diperlukan dalam proses sebelum rekrutmen 

karena dari situlah pool of candidates diperoleh perusahaan (Dessler, 2013). Sementara itu, pilihan 

karier secara sederhana berarti pemilihan satu profesi di antara berbagai alternatif profesi (Agarwala, 

2008).  

Dalam memilih karier, seseorang dihadapkan pada pengambilan keputusan untuk memilih satu 

jalur karier (career path) dari semua ragam karier yang tersedia. (1) Ketersediaan alternatif pilihan 

karier dan (2) preferensi seseorang terhadap pilihan tersebut diperlukan agar “pilihan karier” menjadi 

kenyataan (Ӧzbilgin et al., 2005, dalam Agarwala, 2008). 

Agarwala (2008) menyarikan mengenai pilihan karier yang tidak tanpa batasan. Pilihan dibuat 

berdasarkan alternatif yang disediakan di hadapan seseorang dengan pengaruh faktor-faktor eksternal 

(seperti kondisi ekonomi dan pasar tenaga kerja) serta internal (termasuk pendidikan, latar belakang 

keluarga, dan perilaku), demikian dinyatakan Agarwala. Terdapat tiga faktor yang memengaruhi 

pilihan karier menurut Carpenter dan Foster (1977) dan Beyon et al. (1998) seperti dikutip oleh 

Agarwala (2008): 

1. Faktor intrinsik berasal dari dalam diri seseorang, seperti minat terhadap suatu pekerjaan dan 

anggapan suatu pekerjaan dapat memberi kepuasan diri. 
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2. Faktor ekstrinsik merupakan faktor yang memengaruhi pilihan karier dari luar diri seseorang. 

Ketersediaan lapangan kerja dan besaran kompensasi pada profesi tertentu termasuk dalam 

kategori ini. 

3. Faktor interpersonal berasal dari hubungan relasional, termasuk pengaruh dari orang tua 

dan orang lain yang berpengaruh besar pada pilihan karier seseorang. 

Purcell et al. (2008) menemukan wanita cenderung melakukan perencanaan karier dan langkah-

langkah selanjutnya dalam pemilihan kariernya. Pria, di lain sisi, lebih berorientasi secara intrinsik, 

tetapi tetap memerhatikan besarnya peluang kerja (Purcell et al., 2008).  

Riset mengenai pengaruh ragam relasi terhadap pemilihan karier, di sisi lain, telah berlangsung 

cukup ekstensif (White, 2007). White menyebutkan, peran orang tua dalam pengambilan keputusan 

cukup signifikan, sekalipun dalam konteks negara Barat. Sementara itu, riset di India 

mengindikasikan tidak adanya korelasi signifikan antara nilai individualisme dan jenis relasi yang 

memengaruhi pilihan karier (Agarwala, 2008). Hanya saja, Agarwala menambahkan, pengaruh ayah 

berkorelasi positif secara signifikan dengan tingkat kolektivisme. 

Pemilihan karier, secara spesifik dalam bidang manajemen, terkait erat dengan aspek-aspek 

budaya (Malach-Pines & Kaspi-Baruch, 2008). Khan (2015) juga menemukan konstruksi mahasiswa 

dalam memilih studi bisnis yang sangat didukung budaya kolektivis di Pakistan. Triandis dan Gelfand 

(1998) telah mengembangkan konsep teoretis dan pengukuran untuk individualisme dan 

kolektivisme. 

Sementara itu, cara seseorang mengartikan kesuksesan di pekerjaan, secara ringkas, disebut 

sebagai orientasi karier, atau orientasi kesuksesan karier (career success orientation) (Derr, 1986, 

dalam Agarwala, 2008). Dalam perkembangan terbaru, orientasi, atau sistem, karier tradisional sudah 

tidak lagi menjadi kebiasaan (norm) (Baruch, 2006).  

Salah satu gagasan orientasi yang baru adalah konsep protean. Karier protean 

dikonseptualisasikan oleh Hall (1996, dalam Sullivan & Baruch, 2009) sebagai orientasi seseorang 

yang mengendalikan manajemen dan pengembangan kariernya sendiri. Briscoe dan Hall (2006, 

dalam Agarwala, 2008) mendefinisikan dua dimensinya, yakni manajemen karier yang (1) 

digerakkan oleh nilai (value driven) dan (2) digerakkan oleh diri sendiri (self-directed). Seorang yang 

berorientasi protean mengandalkan nilai-nilai pribadi/value driven, bukan organisasi, serta mengelola 

kariernya secara mandiri/self-directed (Briscoe et al., 2006, dalam Kaspi-Baruch, 2016). Seorang 

dengan karakteristik protean yang kuat berkeinginan mendapat hasil yang bermakna dan didorong 

nilai-nilai pribadi yang kuat (Enache, Sallan, Simo, & Fernandez, 2011). 

Penelitian terhadap Generasi Baby Boomers, X, dan Y dalam dunia kerja mendukung riset-riset 

sebelumnya mengenai tren protean ini (Cennamo & Gardner, 2008). Cennamo dan Gardner 

menemukan kelompok usia termuda (Generasi Y) mementingkan kebebasan sebagai nilai kerja utama 

daripada generasi lain. Implikasi praktisnya, Cennamo dan Gardner menyebutkan, “Nilai-nilai 

menggerakkan perilaku dan meningkatkan motivasi kerja.” Penelitian tersebut menunjukkan 

keberadaan karakteristik value driven pada orientasi karier protean (Briscoe & Hall, 2006, dalam 

Agarwala, 2008).  

Berdasarkan teori-teori tersebut, penelitian ini menggunakan teknik-teknik statistik untuk 

memberi gambaran mengenai pilihan karier melalui sampel yang diambil. Topik pilihan karier telah 

cukup luas diteliti (Agarwala, 2008). Berbagai faktor yang memengaruhi pilihan karier juga telah 

diteliti di berbagai negara (Agarwala, 2008). Perbedaan antarfaktor yang dikelompokkan dalam faktor 

intrinsik dan ekstrinsik juga telah diuji lintas-benua (Ahmed, Alam, & Alam, 1996; Anojan & 

Nimalathasan, 2013; Crampton, Walstrom, & Schambach, 2006; Dibabe et al., 2015; Downey, 

McGaughey, & Roach, 2011; Ng, Burke, & Fiksenbaum, 2008; Tabassum & Rahman, 2014; Tangem 

& Uddin, 2014).  
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Faktor-faktor intrinsik dan ekstrinsik seperti minat pada bidang studinya dan peluang kerja 

menjadi salah satu determinan pilihan karier mahasiswa di Afrika Selatan (Fatoki, 2014). Dampak 

faktor-faktor ini pada perencanaan karier perusahaan juga telah diteliti secara khusus oleh Goffnett 

et al. (2013). Dengan demikian, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 

H1A: Faktor-faktor yang diuji memengaruhi pilihan karier mahasiswa ekonomika dan bisnis 

di DIY.  

Tipe relasi yang memengaruhi pengambilan keputusan seseorang mengenai kariernya juga telah 

diteliti lintas-benua (Dibabe et al., 2015). Amani (2013) menemukan mahasiswa di Tanzania lebih 

banyak dipengaruhi oleh keluarga, teman, dan dosen. Di sisi lain, keluarga, teman, dan pasangan 

memberi pengaruh terbesar pada mahasiswa Bulgaria ketika memilih bidang karier berdasarkan 

prestise dan gaji (Ivantchev & Stoyanova, 2015). Oleh karena itu, hipotesis mengenai ragam relasi 

berikut ini dapat diuji. 

H1B: Ragam relasi yang diuji memengaruhi pilihan karier mahasiswa ekonomika dan bisnis 

di DIY. 

Untuk memberi gambaran yang lebih luas dalam topik pemilihan karier ini, nilai-nilai budaya 

dan orientasi karier seseorang juga perlu diketahui. Nilai-nilai budaya telah diteliti secara luas. 

Masing-masing negara memiliki kecenderungan sendiri pada derajat individualisme–

kolektivismenya (Gunkel et al., 2013; Ӧzbilgin et al., 2005; Robbins & Judge, 2013). Hipotesis 

berikut ini dapat disusun sejalan dengan riset-riset tersebut. 

H1C: Terdapat perbedaan nilai-nilai budaya pada mahasiswa ekonomika dan bisnis di DIY. 

Studi Agarwala (2008) menunjukkan mahasiswa India memiliki kecenderungan orientasi 

protean. Perbedaan orientasi karier juga telah diamati dan disempurnakan instrumennya oleh Baruch 

(2014). Kaspi-Baruch (2016) juga melakukan penelitian mengenai orientasi karier di Israel 

menggunakan instrumen dari Briscoe et al. (2006, dalam Kaspi-Baruch, 2016). Dengan demikian, 

dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 

H1D: Terdapat kecenderungan orientasi karier protean pada mahasiswa ekonomika dan bisnis 

di DIY. 

Besaran pengaruh faktor eksternal juga diakibatkan perbedaan gender (Dibabe et al., 2015). 

Wanita di Israel lebih banyak memilih karier wirausaha dalam penelitian oleh Ӧzbilgin et al. (2005). 

Ӧzbilgin et al. menyebutkan temuan ini sesuai dengan riset Sagie dan Weisberg (2001, dalam 

Ӧzbilgin et al., 2005). Dengan demikian, dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 

H2A: Terdapat perbedaan faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier menurut gender. 

Ragam relasi yang memengaruhi pilihan karier bisa berbeda karena terdapat perbedaan peran 

pria dan wanita pada budaya individualis dan kolektivis (Hofstede, Pedersen, & Hofstede, 2002). 

Hofstede, Pedersen, dan Hofstede menyebutkan, pada masyarakat yang sangat kolektivis, pria lebih 

banyak menghabiskan waktu di lingkungan sosial pekerjaannya. Dengan demikian, dapat disusun 

hipotesis sebagai berikut. 

H2B: Terdapat perbedaan ragam relasi yang memengaruhi pilihan karier menurut gender. 

Pengaruh gender pada nilai-nilai budaya telah diuji oleh Agarwala (2008). Melalui penelitian 

tersebut, Agarwala tidak menemukan adanya perbedaan signifikan pada nilai-nilai budaya. Hal ini 

menarik untuk diuji pada objek penelitian di Indonesia, bilamana terdapat fenomena serupa. Dengan 

demikian, dapat disusun hipotesis untuk diuji sebagai berikut. 

H2C: Terdapat perbedaan nilai-nilai budaya menurut gender. 
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Agarwala (2008) juga telah menganalisis pengaruh gender pada orientasi karier. Malach-Pines 

dan Kaspi-Baruch (2008) tidak menemukan adanya perbedaan signifikan dalam hal orientasi protean 

dan tradisional antara pria dan wanita. Namun demikian, dalam penelitian lain oleh Crawford, Lloyd-

Walker, & French (2015), perbedaan signifikan antara pria dan wanita ditemukan dalam bidang 

manajemen proyek. Sementara wanita mempertimbangkan aspek selain gaji, pria lebih berfokus pada 

capaian finansial dan promosi. Malgwi, Howe, dan Burnaby (2005) juga menemukan perbedaan 

serupa, sehingga dapat disusun hipotesis untuk diuji sebagai berikut. 

H2D: Terdapat perbedaan orientasi karier protean menurut gender. 

Sebagaimana telah disebutkan sebelumnya mengenai kecenderungan nilai-nilai budaya yang 

berbeda pada setiap negara, perbedaan ini juga memberi dampak pada faktor pilihan karier. Dalam 

kasus Amerika Serikat yang sangat individualis (Robbins & Judge, 2013), pendidikan berpengaruh 

kuat pada pilihan karier, sementara relasi (baik keluarga maupun bukan keluarga) tidak menjadi 

penentu pilihan (Ng, Burke, & Fiksenbaum, 2008). Oleh karena itu, hipotesis berikut ini dapat 

diajukan. 

H3A: Terdapat hubungan antara faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier dan nilai-nilai 

budaya. 

Nilai-nilai budaya diketahui memberi dampak pada relasi (Agarwala, 2008). Pada bagian 

sebelumnya telah disebutkan negara individualis cenderung tidak memerhatikan ragam relasi (Ng, 

Burke, & Fiksenbaum, 2008). Sementara itu, Agarwala (2008) menemukan mahasiswa di India yang 

cenderung kolektivis mendapat pengaruh ayah yang signifikan dalam pemilihan karier. Dengan 

demikian, dapat disusun hipotesis sebagai berikut. 

H3B: Terdapat hubungan antara ragam relasi yang memengaruhi pilihan karier dan nilai-nilai 

budaya.  

Selain korelasi dengan nilai-nilai budaya, Agarwala (2008) juga menemukan korelasi signifikan 

orientasi karier dengan beberapa faktor pilihan karier. Pada kasus Amerika Serikat, keinginan 

menjadi kaya (quality of life associated, Ӧzbilgin et al., 2004, dalam Agarwala, 2008) yang 

merupakan orientasi karier tradisional lebih dipilih daripada panggilan hidup yang cenderung bersifat 

protean (Ng, Burke, & Fiksenbaum, 2008). Maka dari itu, hipotesis berikut ini dapat disusun 

berkaitan dengan hasil-hasil riset tersebut. 

H3C: Terdapat hubungan antara faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier dan orientasi 

karier protean. 

Eðvarðsson dan Óskarsson (2011) menemukan keamanan karier (orientasi tradisional) “lebih 

menggoda untuk lulusan pascasarjana” daripada pola karier model baru (termasuk protean). Ia 

mengasosiasikan hal ini dengan status pernikahan para responden. Penelitian tersebut menemukan 

relasi antarpasangan yang telah menikah (significant other) memiliki kaitan dengan orientasi karier 

tradisional seseorang. Fenomena jenis relasi yang memengaruhi pilihan karier dalam kaitannya 

dengan orientasi karier tersebut juga ditemukan oleh Agarwala (2008). Oleh karena itu, dapat disusun 

pula hipotesis sebagai berikut. 

H3D: Terdapat hubungan antara ragam relasi yang memengaruhi pilihan karier dan orientasi 

karier protean. 

 

3. Metode Penelitian 

Berdasarkan teori-teori yang sudah terbangun dalam pembahasan mengenai pilihan karier, 

penelitian kuantitatif ini membuktikan kebenaran seluruh hipotesis yang telah dipaparkan pada 

mahasiswa strata satu (S1) ekonomika dan bisnis dari perguruan-perguruan tinggi negeri dan swasta 
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di DIY dari angkatan apapun. Mahasiswa dalam kelompok bidang ekonomi (termasuk program studi 

manajemen, akuntansi, ilmu ekonomi dan studi pembangunan, serta yang serupa) sebanyak 39.077 

orang (Kementerian Riset, Teknologi, dan Pendidikan Tinggi, 2017). Dengan demikian, diperlukan 

minimal 380 sampel untuk penelitian ini (Krejcie dan Morgan, 1970, dalam Sekaran & Bougie, 2013). 

Pengambilan sampel menggunakan teknik convenience sampling karena tidak ada daftar akurat 

seluruh mahasiswa per institusi. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner elektronik melalui Google Forms. 

Data tentang faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier diperoleh menggunakan skala 14 faktor 

(Ӧzbilgin et al., 2004, dalam Agarwala, 2008; Ӧzbilgin & Malach-Pines, 2007) dan ragam relasi yang 

memengaruhi pilihan karier diagregasi menggunakan kuesioner 9 ragam relasi (Agarwala, 2008). 

Alat ukur 16 pernyataan Triandis dan Gelfand (1998) digunakan untuk mengetahui kecenderungan 

individualis dan kolektivis responden. Orientasi karier protean diteliti menggunakan 6 pernyataan 

yang telah diuji kembali oleh Baruch (2014). Seluruh pernyataan menggunakan skala lima tingkatan 

Likert-type yang menghasilkan data interval yang diuji validitas dan reliabilitasnya dengan tingkat 

probabilitas 0,01 dan batas α reliabel 0,7. 

Penelitian menggunakan alat analisis deskriptif untuk mengetahui rata-rata dan simpangan 

standar (SD) sampel. Analisis signifikansi satu sampel (one sample t-test) digunakan untuk 

mengetahui ada atau tidaknya perbedaan pada 14 faktor yang memengaruhi pilihan karier (H1A) dan 

sembilan ragam relasi yang memengaruhi pilihan karier (H1B), serta orientasi karier protean (H1D). 

Analisis signifikansi dua-sampel terikat (paired samples t-test) dilakukan untuk mengetahui ada atau 

tidaknya perbedaan signifikan pada nilai-nilai budaya (H1C, antara individualisme dan kolektivisme).  

Untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan (tendensi) gender (pria dan wanita) pada faktor-

faktor yang memengaruhi pilihan karier (H2A), ragam relasi yang memengaruhi pilihan karier (H2B), 

nilai-nilai budaya (H2C), dan orientasi karier protean (H2D), penelitian ini menggunakan independent 

samples (two samples) t-test atau signifikansi dua-sampel bebas. Terakhir, penelitian ini menganalisis 

hubungan antara faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier dan nilai-nilai budaya (H3A), serta 

antara ragam relasi dan nilai-nilai budaya (H3B) menggunakan Pearson correlation coefficient (r). 

Korelasi Pearson juga digunakan untuk menganalisis hubungan antara faktor-faktor yang 

memengaruhi pilihan karier dan orientasi karier protean (H3C), dan juga antara ragam relasi dan 

orientasi karier protean (H3D). 

 

4. Analisis dan Pembahasan 

Melalui pengumpulan data yang dilakukan pada bulan Maret 2017, didapat 484 respons. Dari 

jumlah tersebut, 53 di antaranya tidak dapat diolah karena tidak memenuhi kriteria sampel yang 

ditentukan. Sejumlah 431 respons yang diolah tetap memenuhi ketentuan sampel minimal sebesar 

380. Seluruh respons tersebut kemudian diolah menggunakan perangkat lunak IBM SPSS Statistics 

Version 22 setelah pengujian menunjukkan semua butir kuesioner valid pada tingkat probabilitas 0,01 

dan reliabel dengan nilai Cronbach’s α paling kecil 0,737. 

Responden berasal dari beragam perguruan tinggi yang didominasi satu institusi sebesar 62,6%, 

sementara program studi manajemen mendominasi (42,7%) diikuti akuntansi (39,7%) dan ekonomi 

pembangunan (12,1%). Responden paling banyak berasal dari angkatan 2013 (31,3%), 2014 (27,4%), 

dan 2016 (18,8%) dengan jurusan SMA terbanyak pada program ilmu pengetahuan alam (46,4%) 

diikuti ilmu pengetahuan sosial (44,5%). Sebagian besar (93%) responden berniat meneruskan 

kariernya sesuai bidang studi saat ini, dengan mayoritas menuju organisasi yang mencari laba (72,6%) 

di sektor jasa (53,6%). 

  



 

 

8 

 

Dari seluruh responden, 68,2% adalah wanita dan 31,8% lainnya pria dengan usia terbanyak 

antara 20–22 tahun dan berafiliasi agama Kristen Katolik (38,1%), Islam (31,3%), dan Kristen 

Protestan (24,1%). Pekerjaan ayah dari para responden sebagian besar sebagai karyawan penuh-

waktu (42%) dan wirausahawan (39,7%), sementara ibu menjadi pengurus rumah tangga (48,5%) dan 

karyawan penuh-waktu (28,3%). 

Berdasarkan hasil uji t signifikansi satu sampel pada nilai uji 3, seluruh faktor yang disebutkan 

bernilai signifikan kecuali terbatasnya akses pada pilihan karier lain, dengan pengaruh terbesar dari 

faktor keahlian, kebebasan, pelatihan, dan kecintaan. Sementara itu, hanya relasi orang tua yang 

memengaruhi pilihan karier dengan pengaruh terbesar dari ibu (Tabel 1). 

Responden memiliki kecenderungan kolektivis dengan nilai paired samples t(430) = -10,440,  

p = 0,000. Artinya, terdapat perbedaan signifikan pada nilai-nilai budaya mahasiswa ekonomika dan 

bisnis di DIY, dengan budaya kolektivis yang lebih dominan. Ditemukan pula kecenderungan 

orientasi karier protean dengan hasil uji t(430) = 31,980, p = 0,000. 

 

Tabel 1 

Rata-rata dan SD Masing-masing Faktor Pilihan Karier dan Ragam Relasi 

Faktor Karier Mean SD Faktor Karier Mean SD Ragam Relasi Mean SD 

Keahlian 4,15 0,780 Kecintaan 4,06 0,831 Ayah 3,32 1,127 

Pendidikan 3,98 0,817 Kisah Sukses 3,67 0,927 Ibu 3,36 1,122 

Finansial 4,02 0,894 Pasar 3,81 0,862 Teman 2,98 0,951 

Kebebasan 4,19 0,815 Ekonomi 3,66 0,926 Mahasiswa 3,02 0,990 

Kemapanan 4,01 0,848 Kemudahan 3,74 0,886 Dosen 3,10 0,987 

Promosi 4,03 0,885 Keberuntungan 3,62 0,983 Kolega 3,03 0,965 

Pelatihan 4,05 0,769 Keterbatasan 3,04 1,032 Pasangan 2,82 0,975 

      Lainnya 3,00 0,944 

      Senior 2,99 0,968 

 

Keberadaan tendensi gender terlihat dari perbedaan rata-rata yang signifikansinya ditunjukkan 

oleh hasil pengujian. Tabel 2 mengindikasikan adanya perbedaan rata-rata pada faktor-faktor pilihan 

karier dan ragam relasi pada pria dan wanita, namun dengan hasil uji t(429) = 1,094, p = 0,275 dan  

t(429) = 0,146, p = 0,884 secara berturut-turut, ditemukan faktor-faktor dan ragam relasi ternyata 

tidak memiliki perbedaan signifikan menurut gender.  

Pengujian pada masing-masing faktor dan ragam relasi menunjukkan hanya “pendidikan dan 

pelatihan yang diikuti” yang berbeda secara signifikan antara pria dan wanita dengan nilai t(429) = 

2,449, p = 0,015. Signifikansi ini pun hanya pada tingkat 0,05, tidak mencapai 0,01. 

Seperti temuan sebelumnya, nilai budaya individualis dan kolektivis pun tidak memiliki 

perbedaan signifikan menurut gender dengan nilai t(429) = 1,265, p = 0,207 dan t(429) = 0,307,  

p = 0,759 berturut-turut. Terakhir, orientasi karier protean juga tidak memiliki perbedaan signifikan 

menurut gender dengan nilai t(429) = 1,401, p = 0,162. Pada analisis masing-masing butir pernyataan, 

hanya “identitas pribadi saya yang berbeda dari orang lain sangat penting bagi saya” (butir 

individualis) yang dinilai lebih penting oleh pria daripada wanita dan “kesuksesan karier berarti 

memiliki pekerjaan yang fleksibel” (butir protean) yang lebih banyak disetujui pria dibanding wanita. 

Keduanya bernilai signifikan pada tingkat 0,05. 
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Tabel 2 

Rata-rata dan SD Faktor-faktor Pilihan Karier, Ragam Relasi, Nilai-nilai Budaya, dan Orientasi Karier Protean 

 Faktor Karier Ragam Relasi Individualis Kolektivis Orientasi Protean 

Mahasiswa Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD 

Total (n = 431) 54,03 7,969 27,63 6,535 28,44 4,444 30,71 4,520 23,68 3,687 

Pria (n = 137) 54,65 8,446 27,70 6,445 28,84 4,767 30,81 4,780 24,04 3,970 

Wanita (n = 294) 53,75 7,734 27,60 6,588 28,26 4,280 30,67 4,402 23,51 3,542 

 

Faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier diketahui berkorelasi positif menengah terhadap 

nilai budaya kolektivis pada r = 0,548 secara signifikan (p-value = 0,000 < α = 0,01) (Tabel 3), 

sementara dengan nilai budaya individualis hanya bernilai korelasi lemah (0,390). Artinya, faktor-

faktor pilihan karier berhubungan signifikan lebih kuat dengan kolektivisme daripada individualisme. 

Sementara itu, korelasi ragam relasi dengan nilai budaya individualis (r = 0,173) dan kolektivis (r = 

0,184) sama-sama berhubungan positif sangat lemah. Walau tetap terdapat hubungan yang lemah 

antara ragam relasi dan nilai-nilai budaya, ragam relasi tidak punya kecenderungan berbeda antara 

nilai individualis dan kolektivis. Analisis pada masing-masing faktor dan ragam relasi mendukung 

temuan-temuan tersebut. 

Hubungan positif berkekuatan menengah (r = 0,565) ditemukan antara faktor-faktor pilihan karier 

dan orientasi karier protean dengan nilai signifikan (p-value = 0,000). Artinya, faktor-faktor yang 

memengaruhi pilihan karier secara keseluruhan memiliki keterkaitan yang cukup berarti dengan 

orientasi karier protean. Analisis korelasi pada masing-masing faktor sesuai dengan karakteristik 

orang-orang berorientasi protean. Hal ini ditunjukkan dengan nilai korelasi yang lebih tinggi pada 

faktor seperti kebebasan memilih dan kecintaan pada karier daripada faktor yang didorong keadaan 

eksternal, semacam peluang, kemudahan akses ke karier terkait, keterbatasan akses pada karier lain, 

kisah sukses, peluang pasar tenaga kerja, dan kondisi ekonomi pribadi. Sesuai paparan di atas, dapat 

disimpulkan adanya hubungan signifikan antara faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier dan 

orientasi karier protean. 

Pada tabel yang sama, tampak kekuatan korelasi orientasi karier protean dengan ragam relasi 

bernilai sangat lemah (r = 0,184), sehingga ragam relasi secara keseluruhan tidak berhubungan kuat 

dengan orientasi karier protean. Analisis pada masing-masing ragam relasi berada pada rentang 

korelasi 0,016 hingga 0,190 yang menunjukkan tidak ada hubungan cukup kuat dengan orientasi 

protean. Sekalipun demikian, terbukti adanya hubungan antara ragam relasi yang memengaruhi 

pilihan karier dan orientasi karier protean secara signifikan. 

 

Tabel 3 

Hubungan Faktor-faktor Pilihan Karier dan Ragam Relasi dengan Nilai-nilai Budaya dan Orientasi Karier Protean 

 Individualis Kolektivis Orientasi Protean 

 r Sig. r Sig. r Sig. 

Faktor Karier (n = 431) 0,390** 0,000 0,548** 0,000 0,565** 0,000 

Ragam Relasi (n = 431) 0,173** 0,000 0,184** 0,000 0,184** 0,000 

** p < 0,01.       
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Seluruh analisis di atas bertujuan mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier 

mahasiswa ekonomika dan bisnis di Daerah Istimewa Yogyakarta. Lebih jauh lagi, analisis mencakup 

uraian penting mengenai keterkaitan faktor-faktor tersebut, yang di dalamnya juga terdapat ragam 

relasi, dengan nilai-nilai budaya dan orientasi karier protean. 

Sebagai temuan awal, keinginan untuk meneruskan karier sesuai bidang studi mahasiswa saat ini 

mendominasi jawaban responden. Amani (2013), demikian juga Crampton, Walstrom, dan 

Schambach (2006) serta Downey, McGaughey, dan Roach (2011), mendapat temuan yang sama. 

Analisis deskriptif yang dipaparkan membuktikan faktor-faktor yang diteliti benar-benar 

memberi pengaruh pada pilihan karier mahasiswa, kecuali keterbatasan akses ke karier lain. Hal ini 

serupa dengan temuan Agarwala (2008); Al-Rfou (2013); Crampton, Walstrom, dan Schambach 

(2006); serta Dibabe, Wubie, dan Wondmagegn (2015). Bahkan, keahlian dan kemampuan sama-

sama merupakan faktor yang paling berpengaruh (Agarwala, 2008). Besaran pengaruh tersebut 

didukung hasil uji signifikansi yang akan dibahas.  

Temuan menurut analisis deskriptif menyatakan ragam relasi memiliki pengaruh variatif yang 

selanjutnya diuji signifikansinya. Dalam hal nilai-nilai budaya, rata-rata yang ditunjukkan oleh 

kelompok butir kuesioner nilai budaya kolektivis dengan jelas menunjukkan kecenderungan budaya 

kolektivis pada responden. Kolektivisme ini sesuai dengan kategorisasi negara-negara kolektivis–

individualis (Agarwala, 2008; Dessler, 2013; Triandis & Gelfand, 1998). Orientasi karier protean 

juga didapati pada responden berdasarkan analisis deskriptif ini. 

Untuk membuktikan signifikansi dari analisis deskriptif tersebut, dilakukan pengujian, termasuk 

faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier. Berdasarkan hasil uji ini, terbukti berbagai faktor 

yang diakibatkan oleh kondisi eksternal, seperti kondisi keuangan, peluang dan keberuntungan, serta 

kemudahan memasuki karier terkait, walaupun berpengaruh signifikan, merupakan faktor-faktor 

yang paling kecil dampaknya pada pilihan karier. Agarwala (2008) serta Anojan dan Nimalathasan 

(2013) juga menemukan bukti serupa. Agarwala pun sama-sama membuktikan “kurangnya akses 

pada pilihan karier lain” sebagai faktor yang tidak berpengaruh.  

Faktor kecintaan pada karier yang dipilih ditemukan sangat signifikan memengaruhi pilihan 

karier, sesuai telaah Downey, McGaughey, dan Roach (2011), serta Fatoki (2014). Kember, Ho, dan 

Hong (2010) menemukan fenomena serupa dalam pemilihan program studi mahasiswa di Hong 

Kong. Mereka menyatakan, “Ketertarikan merupakan faktor besar dalam memilih subjek studi.” 

Faktor ketertarikan juga ditemukan memengaruhi keputusan pemilihan karier oleh Pendergrass 

(2008); Crampton, Walstrom, dan Schambach (2006); serta Dibabe, Wubie, dan Wondmagegn 

(2015). 

Hanya orang tua yang dengan jelas memengaruhi pilihan karier mahasiswa, sesuai riset Dibabe, 

Wubie, dan Wondmagegn (2015), serta Fatoki (2014). Hal ini berbeda dengan temuan Al-Rfou 

(2013) serta Amani (2013) yang masih menemukan pengaruh saudara kandung dan teman. Hasil 

statistik penelitian ini, di sisi lain, menguatkan riset Anojan dan Nimalathasan (2013) yang 

mengindikasikan faktor-faktor pribadi (personal factors) lebih berpengaruh dibandingkan faktor 

orang tua, relasi, pasar, dan karakteristik pekerjaan. 

Dalam hal nilai-nilai budaya, pengujian menunjukkan keberadaan budaya kolektivis yang 

signifikan, sebagaimana dipaparkan sebelumnya. Orientasi karier protean juga secara signifikan 

ditemukan pada responden. Temuan ini sama dengan signifikansi nilai budaya kolektivis dan orientasi 

karier protean pada mahasiswa di India (Agarwala, 2008). Baruch (2006) dan Davis (2015) pun 

menegaskan pergeseran orientasi karier dari model tradisional tersebut. 

Bagian selanjutnya dari analisis meliputi signifikansi gender pada faktor-faktor pilihan karier, 

ragam relasi, nilai-nilai budaya, dan orientasi karier protean. Secara keseluruhan, keempat variabel 

tersebut tidak memiliki tendensi gender. Ini sesuai temuan Edwards & Quinter (2011, dalam Dibabe, 
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Wubie, & Wondmagegn, 2015), namun berbeda dengan hasil riset Al-Rfou (2013). Namun demikian, 

bila dianalisis per item, dapat ditemukan beberapa tendensi gender. 

Pada faktor pendidikan dan pelatihan yang diikuti, uji t menunjukkan adanya bukti kuat tendensi 

gender, yaitu pria lebih dipengaruhi oleh faktor ini dibandingkan wanita. Sementara dalam ragam 

relasi, tidak ditemukan satu pun jenis relasi yang memiliki perbedaan signifikan antara pria dan 

wanita. 

Baik untuk nilai budaya individualis maupun kolektivis, pengujian tidak menemukan tendensi 

gender. Pria dan wanita sama-sama memiliki nilai kolektivis lebih tinggi daripada individualis. Akan 

tetapi, terdapat bukti tendensi kuat berdasarkan pengujian pada satu butir informasi individualis. 

“Identitas pribadi saya yang berbeda dari orang lain sangat penting bagi saya” dinilai lebih penting 

oleh pria daripada wanita. Artinya, pria lebih mementingkan keunikan diri.  

Di sisi lain, nilai korelasi pada budaya kolektivis dan individualis yang bernilai positif menengah 

mengindikasikan pengaruh bersama pada responden. Hal ini didukung oleh paparan Sinha et al. 

(2001, dalam Agarwala, 2008). 

Sebagaimana temuan pada nilai-nilai budaya, ditemukan pula satu butir informasi orientasi karier 

protean yang bertendensi gender kuat, yaitu “kesuksesan karier berarti memiliki pekerjaan yang 

fleksibel”. Pria lebih menganggap fleksibilitas pekerjaan sebagai kesuksesan karier dibandingkan 

wanita. Hanya saja, secara keseluruhan tidak terdapat perbedaan gender pada orientasi karier protean 

(Agarwala, 2008; Ng, Burke, & Fiksenbaum, 2008). 

Melalui analisis korelasi, ditemukan faktor-faktor pilihan karier memiliki korelasi lebih kuat 

dengan budaya kolektivis, daripada individualis. Hal yang sama tidak ditemukan pada ragam relasi. 

Keduanya berkorelasi pada besaran yang hampir sama, walau teman dan rekan kerja/organisasi 

memiliki hubungan lemah dengan budaya kolektivis, sementara tidak ada hubungan sama sekali 

dengan budaya individualis. 

Kebebasan memilih karier diasosiasikan dengan orientasi karier protean. Temuan berdasarkan 

nilai korelasi tersebut sesuai dengan teori mengenai karakteristik orientasi karier protean (Herrmann, 

Hirschi, & Baruch, 2015). Secara kontras, keterbatasan pilihan karier tidak berhubungan dengan 

orientasi karier ini. 

Kesesuaian dengan teori-teori orientasi karier protean juga ditunjukkan dengan nilai korelasi pada 

faktor-faktor pilihan karier yang berasal dari dorongan eksternal, semacam keberuntungan, 

kemudahan akses, dan kondisi finansial lebih rendah dibandingkan faktor seperti kecintaan, keahlian, 

dan pelatihan. Sementara itu, hanya ada hubungan yang tidak kuat antara orientasi protean dan ragam 

relasi. 

Melalui pembahasan di atas, penelitian ini membuktikan mahasiswa ekonomika dan bisnis di DIY 

yang menjadi responden cenderung memilih berkarier sesuai bidang studinya. Pilihan berkarier ini 

dipengaruhi secara signifikan oleh orang tua dan tiga belas faktor yang diteliti, dengan keahlian dan 

kemampuan merupakan faktor yang paling berpengaruh. Kecintaan pada karier di bidang studinya 

juga penting dalam menentukan pilihan berkarier responden ini. 

Penelitian ini pun membuktikan para responden menampilkan karakteristik orientasi karier 

protean, serta karakteristik budaya individualis dan kolektivis, walau kolektivisme lebih dominan. 

Faktor-faktor pilihan karier mahasiswa memiliki keterkaitan dengan kolektivisme tersebut, seperti 

halnya dengan orientasi protean, kecuali pada faktor “terbatasnya pilihan karier”. Di sisi lain, ragam 

relasi tidak memiliki keterkaitan serupa. Dari seluruh temuan tersebut, tidak ada perbedaan antara 

pria dan wanita, kecuali pendidikan dan pelatihan yang diikuti pria lebih memengaruhi pilihan karier. 
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5. Kesimpulan dan Implikasi Manajerial 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, penelitian ini menunjukkan pengaruh signifikan 

seluruh faktor yang diuji terhadap pilihan karier, kecuali faktor terbatasnya akses pada pilihan karier 

lain. Sementara itu, hanya ragam relasi ayah dan ibu yang berpengaruh signifikan pada pilihan karier. 

Pengaruh orang tua tersebut jauh lebih kecil dampaknya daripada ketiga belas faktor yang teruji 

signifikansi pengaruhnya.  

Dapat disimpulkan pula, nilai budaya yang signifikan tampak pada mahasiswa ekonomika dan 

bisnis di DIY adalah kolektivis. Namun demikian, budaya individualis sama-sama memiliki pengaruh 

positif pada mahasiswa dan berhubungan positif dengan nilai kolektivis yang berarti kedua nilai 

budaya menunjukkan eksistensi pada mahasiswa. 

Ketiga, karakteristik orientasi karier protean ditemukan secara signifikan, sesuai dengan konsep 

pergeseran orientasi karier seiring generasi kerja yang lebih baru. Terbukti mahasiswa menghargai 

kebebasan karier dan digerakkan oleh nilai-nilai personalnya. Secara keseluruhan, tidak ditemukan 

signifikansi gender pada seluruh variabel. Secara individual, ditemukan bukti kuat pada faktor 

pendidikan dan pelatihan yang diikuti lebih tinggi pada pria. Demikian pula pada satu indikator 

individualis, yaitu keunikan identitas pribadi yang lebih penting bagi pria, serta pria lebih menilai 

tinggi kesuksesan karier dalam artian memiliki pekerjaan yang fleksibel, salah satu indikator orientasi 

karier protean. 

Selain itu, ada perbedaan signifikan pada hubungan antara faktor-faktor pilihan karier dan nilai 

budaya kolektivis, dibandingkan dengan individualis. Tidak terdapat korelasi serupa antara ragam 

relasi yang memengaruhi pilihan karier dan nilai-nilai budaya. Terakhir, orientasi karier protean 

disimpulkan berhubungan secara keseluruhan dengan faktor-faktor pilihan karier, dengan faktor-

faktor ekstrinsik berhubungan lebih lemah dibandingkan faktor intrinsik. Di lain sisi, jenis relasi 

teman dan pasangan tidak memiliki korelasi sama sekali dengan orientasi karier protean, sementara 

semua jenis relasi lain berhubungan sangat lemah. 

Bagi perusahaan, faktor-faktor yang memengaruhi pilihan karier penting untuk diketahui sebagai 

dasar perencanaan karier karyawan (career planning), skema pengembangan karier (career 

development), dan rekrutmen. Dengan mengetahui kebebasan memilih karier, pelatihan yang pernah 

diikuti, dan keahlian sangat dipertimbangkan oleh mahasiswa ekonomika dan bisnis di DIY, 

perusahaan tidak semata-mata menawarkan insentif finansial pada jenjang kariernya. 

Perusahaan juga dapat mengambil keputusan mengenai desain pekerjaan (job design) yang tepat 

dengan memerhatikan pentingnya budaya kolektivis pada mahasiswa ekonomika dan bisnis di DIY. 

Dengan demikian, perusahaan tak hanya menawarkan suasana kerja yang independen dan 

individualis, namun situasi yang menonjolkan kolektivitas perlu dihidupkan dalam situasi kerja 

sehari-hari. 

Dalam program retensi karyawan (employee retention) komprehensif, pertimbangan mengenai 

orientasi karier mahasiswa ekonomika dan bisnis di DIY penting untuk diperhatikan. Keberadaan 

karakteristik protean yang signifikan menunjukkan mahasiswa menghargai kebebasan dan 

pertumbuhan dalam berkarier, serta didorong oleh nilai-nilai personalnya. Oleh karena itu, 

perusahaan mampu menawarkan karier yang sesuai dengan minat (passion) karyawan, tidak hanya 

karena besarnya kompensasi pada jenjang karier. 

Walaupun telah berhasil didapat jumlah sampel yang representatif sesuai rekomendasi para 

peneliti, sebaran responden masih terlalu didominasi satu perguruan tinggi. Sebaran program studi, 

angkatan masuk, dan usia responden juga kurang merata. Hal ini disebabkan oleh metode 

pengambilan sampel yang menggunakan metode convenience sampling. Metode ini digunakan akibat 

keterbatasan data yang tersedia tentang seluruh mahasiswa ekonomika dan bisnis di DIY. Akibatnya, 

kemampuan generalisasi menjadi terbatas dan hanya dapat menjadi studi yang memberikan gambaran 
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atau penjelasan terbatas (feel) akan fenomena, namun belum mampu memberi generalisasi yang dapat 

diterapkan pada keseluruhan populasi. Ada pula kemungkinan responden tidak mengisi kuesioner 

sesuai keadaan sebenarnya. Teknik pengumpulan data yang menggunakan kuesioner elektronik 

menjadikan kebenaran pengisian responden tidak diketahui. 

Untuk mengatasi keterbatasan-keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya dapat menggunakan 

salah satu metode probabilistic dalam pengambilan sampel, sehingga kemampuan generalisasi dapat 

dieksplorasi lebih jauh. Teknik pengumpulan data juga dapat diubah dengan menggunakan kuesioner 

tercetak yang disebarkan di kampus-kampus guna menghindari distorsi pada hasil analisis akibat 

responden yang berasal dari luar DIY atau studi selain ekonomika dan bisnis turut mengisi kuesioner 

dengan berbohong mengenai studi atau asal perguruan tingginya.  

Penelitian selanjutnya juga dapat mengusahakan adanya basis data mahasiswa yang andal dan 

terus diperbarui sesuai realitas. Selain itu, lingkup penelitian dapat diperluas atau dipersempit sesuai 

ketersediaan data dan kebutuhan penelitian. Terakhir, variabel penelitian dapat diperbaiki diperluas 

atau diganti dengan variabel lain yang berdasarkan penelitian terdahulu memiliki hubungan dengan 

topik pilihan karier demi memperkaya khazanah pilihan karier pada konteks mahasiswa Indonesia. 
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