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Abstract

Globalization has a major impact on HRM practices, encouraging the spread of
good HRM practices globally. Globalization opens up new business opportunities
in the global market and increases employment and income opportunities for HR.
The challenges of globalization include managing culturally diverse and highly
skilled human resources. Companies face business challenges such as intellectual
capital, technology, globalization, profitability, which require building new
capabilities collaboratively. HRM plays an important role in developing these
new capabilities and enabling companies to face business challenges. The role of
HRM is changing from being a policy maker to being responsible for HR
engagement and commitment. The company needs to have a strategy and a
valuable asset, namely HR that has commitment, knowledge of overseas
companies, is able to compete and adapt quickly. HR must be distributed and
allocated in a way that gives the company a competitive advantage. Expatriate
assignment abroad is one of the efforts to manage foreign labor by Indonesian TK
companies. The right choice of strategy in this expatriate assignment can support
the achievement of company goals. Strategies and committed and adaptive
human resources are needed by companies to compete globally.
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Abstrak

Globalisasi berpengaruh besar terhadap praktik MSDM, mendorong penyebaran
praktik-praktik MSDM yang baik secara global. Era globalisasi membuka
peluang bisnis baru di pasar global serta meningkatkan kesempatan kerja dan
penghasilan bagi SDM. Tantangan globalisasi antara lain mengelola SDM
beragam budaya dan keterampilan tinggi. Perusahaan menghadapi tantangan
bisnis seperti modal intelektual, teknologi, globalisasi, profitabilitas, yang
memerlukan pembangunan kapabilitas baru secara kolaboratif. MSDM berperan
penting dalam mengembangkan kapabilitas baru tersebut dan memungkinkan
perusahaan menghadapi tantangan bisnis. Peran MSDM berubah dari pembuat
kebijakan menjadi bertanggung jawab atas keterlibatan dan komitmen SDM.
Perusahaan perlu memiliki strategi dan aset berharga yaitu SDM yang memiliki
komitmen, pengetahuan tentang perusahaan di luar negeri, mampu bersaing dan
beradaptasi dengan cepat. SDM harus didistribusikan dan dialokasikan
sedemikian rupa sehingga memberikan keunggulan kompetitif bagi perusahaan.
Penugasan ekspatriat ke luar negeri merupakan salah satu upaya pengelolaan
tenaga kerja asing oleh perusahaan TK Indonesia. Pilihan strategi yang tepat
dalam penugasan ekspatriat ini dapat mendukung pencapaian tujuan perusahaan.
Strategi dan SDM yang memiliki komitmen dan adaptif sangat dibutuhkan
perusahaan untuk bersaing secara g_]lobal.
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PENDAHULUAN

Globalisasi telah mengubah landscape bisnis menjadi lebih terbuka dan kompetitif.
Ekspansi internasional dan investasi lintas batas negara menjadi semakin umum., Hal ini
memberikan tantangan baru bagi perusahaan dalam merekrut, mempertahankan,” serta
mengembangkan talenta berkelas internasional. Perusahaan perlu beradaptasi dengan bgragam v
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“ praktik SDM di tingkat global.Selain itu, mobilitas talenta lintas batas negara meningkat
sehingga perusahaan perlu mengelola program pensiun dan manfaat pegawai secara global.
Globalisasi juga mendorong persaingan global untuk memperebutkan talenta unggulan. Oleh
karena itu, perusahaan harus menyelenggarakan program pengembangan SDM dan
kompensasi yang kompetitif guna menarik dan mempertahankan pegawai berbakat di kancah
global.

Beberapa karakteristik MSDM berkelanjutan meliputi orientasi jangka panjang,
kepedulian terhadap karyawan dan lingkungan, profitabilitas, partisipasi karyawan,
pengembangan karyawan, fleksibilitas, kepatuhan regulasi, dan keadilan. Prosedur MSDM
harus berfokus pada kebutuhan karyawan dan keluarga, tidak hanya sekedar kepatuhan.
Investasi pada sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan dapat meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan pendapatan karyawan. Pendidikan bertujuan mengubah
perilaku, pengetahuan, dan motivasi karyawan sesuai tuntutan pekerjaan. Pengelolaan sistem
pendidikan yang baik seperti analisis kebutuhan, perencanaan, dan evaluasi sangat menentukan
keberhasilan pendidikan. Revolusi Industri 4.0 membawa alat baru untuk mengumpulkan dan
menganalisis data SDM, memungkinkan pengambilan keputusan berbasis data. Pembangunan
ekonomi berkelanjutan menjadi sasaran penting yang ditentukan oleh optimalisasi sumber daya
manusia. Globalisasi meningkatkan interkoneksi antar wilayah, mempercepat perkembangan
peradaban, dan memungkinkan pergerakan orang, informasi, komunikasi yang lebih cepat.

Perkembangan peran manajemen sumber daya manusia (SDM) di era globalisasi saat
ini. Meskipun fungsi tradisional SDM seperti pelatihan masih relevan, peran SDM kini menjadi
lebih strategis dengan merancang strategi bisnis melalui penguasaan pengetahuan dan
keterampilan. SDM harus selaras dengan dinamika lingkungan bisnis global dan
mengantisipasi perubahan untuk memobilisasi tenaga kerja secara internasional.
Pengembangan terus-menerus keterampilan karyawan menjadi kunci kesuksesan bisnis di era
ekonomi global yang semakin dinamis. Profesional SDM bertanggung jawab atas keterlibatan,
komitmen, dan kontribusi karyawan, bukan hanya menetapkan kebijakan

Dalam konteks bisnis, persaingan global mendorong terbentuknya aliansi bisnis
internasional. Sebagai negara dengan jumlah penduduk empat besar di dunia, Indonesia
menjadi pasar bagi perusahaan multinasional. Untuk bersaing, dunia usaha perlu melakukan
berbagai langkah seperti penelitian dan pengembangan, re-engineering, ekspansi global.
Tantangan ini menuntut sumber daya manusia (SDM) berkualitas untuk bersaing secara global.
SDM yang berkomitmen dan adaptif merupakan modal berharga bagi perusahaan
Pentingnya pemahaman yang baik terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Internasional
(IHRM) bagi para manajer SDM khususnya yang bekerja di perusahaan multinasional. IHRM
menjadi faktor penting yang harus diperhatikan dan diterapkan dalam mengelola SDM secara
global. Manajer SDM dituntut memiliki visi global dalam mengelola karyawan baik di dalam
maupun luar negeri agar bisnis dapat bersaing dengan baik. Namun demikian, terkadang terjadi
kendala dalam proses ekspatriasi dan repatriasi. Melalui pembahasan pertumbuhan IHRM dan
tantangannya.

TINJAUAN PUSTAKA

Dalam penelitian ini, refrensi yang diacu adalah berbagai teori yang digunakan sebagai
dasar penelitian selain itu studi literatur juga dilakukan sebagai melalui jurnal artikel penelltran
baik dari Indonesia ataupun luar negeri
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¢ ‘¢ “Hasil penelitian yang dijadikan sebagai tinjauan pustaka dalam penelitian ini dalah
penelitian tentang MSDM Global, yaitu (Froese & Peltokorpi 2016). Publikasi pada Journal of
World Business meninjau perkembangan terkini praktik manajemen ekspatriat di perusahaan
global. Penelitian menemukan perkembangan baru dalam pelatihan pra-ekspatriasi yaitu
pelatihan budaya dan bahasa secara virtual (misal video conference) untuk ekspatriat jangka
pendek (kurang dari 1 tahun).Pelatihan virtual ini dinilai efektif untuk meningkatkan
intelligence budaya (cultural intelligence) ekspatriat sebelum bertugas di luar negeri.Hal ini
menjadi penting mengingat semakin banyak ekspatriat yang dikirim untuk tugas jangka pendek
di era globalisasi.Namun perlu lebih banyak penelitian untuk menguji dampak jangka panjang
pelatihan virtual terhadap kesuksesan misi ekspatriat.

Penelitian lain dalam jurnal karya (Scullion et al., 2016). Jurnal Human Resource
Management Review membahas strategi IHRM perusahaan global dalam mengelola
keragaman budaya dalam penelitiannya menjelaskan tentang keragaman budaya menjadi tren
baru yang dihadapi IHRM perusahaan global. Ada 3 pendekatan utama dalam mengelola
keragaman budaya: harmonisasi, adaptasi, dan pola internasional.Harmonisasi fokus pada
kemiripan tetapi menghilangkan keanekaragaman, adaptasi dan pola internasional lebih
fleksibel dengan mempertimbangkan keragaman, pemilihan pendekatan bergantung pada
strategi bisnis, sifat industri, dan kesiapan organisasi.

Kajian lain terdapat dalam publikasi ilmiah oleh (Sparrow et al., 2017). Terbit di
Journal of World Business, menganalisis pengaruh integrasi pasar kerja global terhadap
penerapan standar global praktik IHRM. Yang menjelaskan tentang Semakin terintegrasinya
pasar kerja global memengaruhi perusahaan untuk menerapkan standarisasi praktik IHRM.
Ditemukan peningkatan konsistensi penerapan praktik rekrutmen, kompensasi dll di tingkat
global. Akan tetapi, integrasi pasar kerja berbeda dampaknya pada perusahaan berbasis Eropa
vs Amerika. Budaya organisasi dan regulasi negara asal berperan penting dalam adopsi
standardisasi IHRM. Studi ini menunjukkan pengaruh dinamika global terhadap transformasi
IHRM perusahaan multinasional untuk menyesuaikan persaingan global.

METODE PENELITIAN

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi pustaka
atau studi kepustakaan yang bertujuan untuk mengumpulkan data secara sistematis dan
komprehensif dengan menelaah berbagai sumber data literatur yang relevan, baik bersumber
dari buku teks, jurnal ilmiah nasional maupun internasional, tesis, skripsi, laporan penelitian
terdahulu, dokumen resmi, maupun sumber data dari internet yang terkait secara langsung
dengan topik yang diteliti. Peneliti melakukan penelusuran di berbagai perpustakaan digital
maupun fisik untuk mendapatkan berbagai literatur terkait. Selanjutnya, peneliti melakukan
pembacaan secara mendalam dan mengidentifikasi informasi penting dari berbagai sumber
literatur tersebut untuk kemudian dianalisis dan dirangkum berdasarkan tema-tema yang
relevan dengan permasalahan penelitian. Dengan demikian, peneliti dapat memahami latar
belakang, perkembangan teori, serta hasil-hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan
topik penelitian ini agar dapat memberikan pandangan yang komprehensif untuk menjawab
permasalahan penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Globalisasi meningkatkan produktivitas karyawan melalui program pengembangan,
yang pada gilirannya meningkatkan keuntungan organisasi. Hal ini dikarenakan dengan
semakin terbukanya pasar kerja global, perusahaan perlu meningkatkan program »
pengembangan SDM untuk tetap bersaing dalam mempertahankan talenta yang berkom>p§ien. ;
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* Glgbalisasi, berhubungan positif dengan praktik-praktik MSDM yang berkinerja tinggi,

membutuhkan perusahaan internasional untuk mengumpulkan data tentang faktor-faktor
seperti karyawan, atrisi, perekrutan, kompensasi, distribusi etnis, gender, budaya, dan
kebangsaan. Oleh karena itu, perusahaan harus mampu memaksimalkan keragaman budaya
untuk mendorong inovasi dan kinerja organisasi.

Integrasi dunia yang semakin meningkat atau 'globalisasi’ telah memperkaya kehidupan
tetapi juga menciptakan masalah baru dalam manajemen sumber daya manusia, terutama
terkait dengan keragaman budaya. Untuk itu, manajemen harus memperhatikan aspek budaya
yang dapat diubah dan tidak dapat diubah, serta melindungi nilai-nilai dan etika organisasi.
Organisasi perlu menyesuaikan praktik MSDM mereka dengan kondisi pasar tenaga kerja
global yang terus berubah untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan
berkinerja tinggi. Oleh karena itu, praktik perekrutan internasional dan pengelolaan SDM
secara terpadu perlu dilakukan perusahaan di seluruh wilayah operasi.

Menurut penelitian yang berjudul “Sustainable Development of Human Resources in
Globalization Period” karya dari Zuzana Stofkova dan Viera Sukalova. Berdasarkan hasil
survei terhadap 100 karyawan di perusahaan Teknologi Informasi dan Komunikasi tertentu di
Slowakia untuk menganalisis manajemen sumber daya manusia yang difokuskan pada proses
pengembangan dan pendidikan karyawan, sebagian besar karyawan (60%) berusia 26-35 tahun
dan mayoritas berposisi sebagai spesialis dengan durasi kerja mayoritas 3-5 tahun di
perusahaan tersebut. Hasilnya menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan (90%) mendapat
informasi yang cukup tentang kesempatan pendidikan dan pengembangan, dengan rata-rata 2
kegiatan pendidikan dilakukan 65% karyawan setahun sebelumnya. Beberapa pertanyaan
dalam survei mengkaitkan jumlah kegiatan pendidikan, program pelatihan, dan evaluasi kinerja
dengan kinerja karyawan, didapatkan hasil bahwa masih terdapat kekurangan di bidang
pengembangan sumber daya manusia yang perlu ditindaklanjuti perusahaan terkait evaluasi
dan kesempatan pengembangan. Hal ini menunjukkan perlu adanya perbaikan sistem
manajemen sumber daya manusia terkait proses pengembangan dan pendidikan guna
meningkatkan kinerja perusahaan.

Tabel 1. Durasi Masa Bekerja Kelompok Responden

No. Durasi Kerja Jumlah Responden
1 Kurang dari 1 tahun 26,50%
2 1 - 2 tahun 28,40%
3 3-5tahun 40,20%
4 Lebih dari 5 tahun 4,90%
Total 100%

Perusahaan perlu memiliki sistem manajemen SDM yang bersifat global dan prospektif
sehingga praktik manajemen yang diterapkan dapat fleksibel menyesuaikan beragam
karakteristik SDM antar negara, SDM perusahaan harus didistribusikan dan dialokasikan
dengan bijak untuk memberikan keunggulan kompetitif, rekrutmen serta seleksi calon
ekspatriat perlu dilakukan secara selektif dengan mempertimbangkan kempetensi,
pengalaman, pengetahuan luas tentang bisnis internasional, serta kemampuan menghadapi
tantangan lintas budaya, perusahaan perlu membantu persiapan ekspatriat melalui erientasi
sebelum ditempatkan di luar negeri agar dapat beradaptasi dengan budaya baru, Serta .
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 mapajemen,SDM internasional memiliki cakupan yang lebih luas dibanding domestik karena
meliputi ‘urusan hukum dan peraturan yang berlaku di negara tujuan. Perusahaan berhasil
merekrut dan men seleksi kandidat ekspatriat yang sesuai dengan kriteria yang ditetapkan, yaitu
memiliki kompetensi yang tinggi dan berpengalaman di bidangnya. Ekspatriat yang
ditempatkan berhasil beradaptasi dengan budaya dan lingkungan baru di negara tujuan
penugasan. Mereka dapat berkomunikasi dengan baik dan terlibat dalam kehidupan sosial di
lingkungan kerja. Keberhasilan rekrutmen dan seleksi ekspatriat disebabkan perusahaan
menerapkan model seleksi yang tepat yaitu memilih dari kalangan eksekutif senior yang
berpengalaman. Keberhasilan adaptasi ekspatriat dikarenakan perusahaan membantu persiapan
mereka sebelum penugasan dimulai, seperti pelatihan bahasa, budaya lokal, dan orientasi
lingkungan kerja di negara tujuan. Manajemen sumber daya manusia internasional perlu
dilakukan secara terencana dan strategis agar dapat mendukung pencapaian tujuan bisnis
perusahaan secara internasional.

Beberapa faktor yang mendukung tercapainya ekspatriat yang berhasil menurut analisis
faktor yang dilakukan adalah:

e SDM untuk pertumbuhan dan inovasi. Salah satu item yang masuk dalam faktor ini
adalah SDM memainkan peran penting dalam meyakinkan orang untuk melakukan
penugasan di luar negeri.

e SDM untuk menemukan potensi. Aktivitas SDM membantu individu dalam
menemukan dan mengeksploitasi potensi mereka, termasuk potensi untuk ekspatriat.

e SDM untuk pengembangan diri. SDM berperan dalam meningkatkan kompetensi dan
keterampilan individu, termasuk persiapan menjadi ekspatriat.

e SDM untuk pengembangan berkelanjutan. SDM berperan dalam meningkatkan
kapasitas individu secara terus-menerus, termasuk kemampuan menjadi ekspatriat.

e SDM untuk mengasah kemampuan di masa depan. SDM berperan dalam mengasah
potensi masa depan individu, termasuk potensi sebagai ekspatriat.

Kompleksitas manajemen sumber daya manusia internasional (IHRM) dibandingkan
dengan manajemen sumber daya manusia domestik, karena ada isu-isu yang lebih luas yang
perlu dipertimbangkan. Salah satu aspek yang disebutkan adalah perlunya syarat dan ketentuan
yang jelas mengenai perbedaan remunerasi di antara posisi yang sama di negara yang berbeda
untuk menghindari konflik di antara anggota tim. pentingnya pelatihan sebelum penugasan
internasional untuk menghilangkan ketidakpastian dan ambiguitas yang tidak perlu bagi para
ekspatriat. Disarankan bahwa pelatihan harus mencakup budaya, nilai, dan sikap lokal, dan
mungkin termasuk pelatihan lintas budaya tambahan untuk anggota keluarga. Pelatihan
repatriasi juga disebutkan sebagai latihan HRD yang berharga yang sering diabaikan.

Meskipun mungkin tidak mungkin untuk sepenuhnya menstandarkan proses bisnis di
perusahaan multinasional, manajer HRD harus menargetkan standarisasi 80%. Pemilihan
ekspatriat disorot sebagai proses yang penting, dan disarankan agar didasarkan pada
kompetensi teknis yang diinginkan dan karakteristik kepribadian seperti keterbukaan dan
fleksibilitas. Pelatihan internasional disebutkan sebagai aspek penting lain dari IHRD Retensi
karyawan ditekankan, dan disarankan agar perusahaan menghargai pengalaman internasional
dalam sumber daya manusia mereka dan mendorong karyawan untuk terus meningkatkan
keterampilan mereka. Hasil pencarian juga menyebutkan kompleksitas operasi di berbagai
negara dan mempekerjakan berbagai kategori pekerja nasional sebagai variabel kunCI yang
membedakan HRM domestik dan internasional.
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* KESIMPULAN

Globalisasi telah membawa perubahan yang signifikan terhadap peran strategis dan
praktik-praktik manajemen sumber daya manusia secara umum maupun internasional untuk
mendukung kesinambungan bisnis perusahaan di tengah persaingan global yang semakin ketat.
Globalisasi secara nyata telah mendorong terbukanya peluang usaha lintas negara yang diikuti
dengan meningkatnya persaingan untuk merekrut dan mempertahankan karyawan
berkompeten secara global. Untuk itu, perusahaan diwajibkan untuk menyesuaikan praktik-
praktik MSDM agar tetap relevan dan responsif terhadap dinamika persaingan bisnis
internasional serta mampu memaksimalkan potensi sumber daya manusia sebagai aset berharga
untuk mendukung pencapaian tujuan bisnis secara berkelanjutan. Beberapa adaptasi praktik
MSDM yang perlu dilakukan meliputi perubahan peran MSDM menjadi lebih strategis dalam
membangun komitmen dan keterlibatan SDM, penerapan manajemen SDM yang bersifat
global dan prospektif, pengelolaan talenta berkelas internasional melalui penugasan ekspatriat,
serta penerapan praktik-praktik manajemen SDM internasional yang handal untuk tetap
bersaing di kancah bisnis global. Dengan demikian, perusahaan dapat memanfaatkan peluang
globalisasi secara optimal melalui sinergi antara strategi bisnis dan praktik MSDM yang
responsif terhadap perubahan lingkungan bisnis internasional.

Beberapa contoh penerapan adaptasi praktek pengelolaan sumber daya manusia
meliputi pergantian persepsi peran dari pengelola menjadi mitra strategis dalam membangun
dedikasi serta keterlibatan insan, penerapan tatakelola sumber daya manusia berskala global
dan prospektif, pengelolaan talenta kelas dunia lewat penugasan ekspatriasi, serta implementasi
praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia internasional nan handal demi tetap bertahan
di pentas bisnis global. Dengan demikian, perusahaan mampu memanfaatkan peluang
globalisasi secara optimal melalui sinergi antara strategi bisnis dan praktek pengelolaan sumber
daya manusia yang responsif terhadap pergeseran lingkungan usaha internasional.
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