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Abstract

Globalization has significantly increased the international mobility of human resources, leading to a rising
number of foreign employees (expatriates) working in multinational companies in Indonesia. Cultural
adaptation poses a major challenge for these employees as they adjust to local work practices,
organizational values, and social norms. This study aims to examine effective Human Resource
Development (HRD) strategies that support the cultural adjustment of foreign employees. The method used
is a systematic literature review of 20 academic articles published between 2015 and 2025 that focus on
HRD and cross-cultural adaptation. The findings reveal that cross-cultural training, mentoring programs,
enhancement of cultural intelligence, and ongoing organizational support are key components of
successful HRD strategies. The practical implication of this study highlights the critical role of HR divisions
in designing and evaluating development programs that facilitate cultural integration for foreign workers
in Indonesia.

Keywords: Human Resource Development, Cultural Adaptation, Expatriates, Cultural Intelligence,
Multinational Organizations

Abstrak

Globalisasi telah mendorong peningkatan mobilitas tenaga kerja lintas negara, termasuk pertumbuhan
jumlah karyawan asing (expatriate) yang bekerja di berbagai perusahaan multinasional di Indonesia.
Adaptasi budaya menjadi tantangan utama yang harus dihadapi oleh tenaga kerja asing dalam
menyesuaikan diri dengan lingkungan sosial, nilai-nilai organisasi, serta praktik kerja lokal. Penelitian
ini bertujuan untuk mengkaji strategi Human Resource Development (HRD) yang efektif dalam
mendukung proses adaptasi budaya karyawan asing. Metode yang digunakan adalah studi pustaka
sistematis terhadap 20 artikel ilmiah terbitan tahun 2015-2025 yang relevan dengan topik HRD dan
adaptasi lintas budaya. Hasil kajian menunjukkan bahwa pelatihan lintas budaya, program mentoring,
penguatan kecerdasan budaya (Cultural Intelligence), dan dukungan organisasi yang berkelanjutan
merupakan elemen kunci dalam strategi HRD yang sukses. Implikasi praktis dari penelitian ini adalah
pentingnya peran aktif divisi HR dalam merancang dan mengevaluasi program pengembangan yang
mendukung integrasi budaya tenaga kerja asing di Indonesia.

Kata Kunci: Human Resource Development, Adaptasi Budaya, Ekspatriat, Kecerdasan Budaya,
Organisasi Multinasional
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PENDAHULUAN

Globalisasi telah membawa perubahan besar dalam dinamika ketenagakerjaan
internasional, terutama dengan semakin tingginya mobilitas tenaga kerja lintas negara.
Fenomena ini mendorong banyak perusahaan multinasional (MNC) untuk merekrut karyawan
asing atau ekspatriat guna memenuhi kebutuhan kompetensi, pengetahuan global, serta
integrasi jaringan bisnis internasional. Di Indonesia sendiri, tren penggunaan tenaga kerja
asing terus meningkat seiring dengan keterlibatan negara ini dalam rantai pasok global dan
pertumbuhan investasi asing langsung. Namun, meskipun secara teknis karyawan asing sering
kali memiliki kompetensi tinggi, keberhasilan mereka dalam organisasi tidak semata
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ditentukan oleh keterampilan profesional, melainkan juga oleh kemampuan mereka dalam
beradaptasi dengan budaya lokal. Adaptasi budaya menjadi aspek krusial yang berpengaruh
terhadap kinerja, kepuasan kerja, dan bahkan keberlangsungan tugas seorang ekspatriat.
Ketidakmampuan dalam memahami nilai-nilai budaya kerja lokal, norma sosial, hingga pola
komunikasi yang berlaku dapat mengakibatkan kegagalan penempatan kerja, bahkan memicu
konflik antarbudaya di lingkungan kerja. Dalam konteks inilah peran Human Resource
Development (HRD) menjadi sangat vital. HRD tidak hanya bertugas dalam pengembangan
keterampilan teknis, tetapi juga memainkan peran strategis dalam merancang program
adaptasi budaya bagi tenaga kerja asing. Beberapa strategi yang lazim diterapkan antara lain
pelatihan lintas budaya (cross-cultural training), pembinaan melalui mentoring dan coaching,
penguatan kecerdasan budaya (cultural intelligence), hingga dukungan organisasi melalui
sistem evaluasi adaptasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi strategi HRD yang
efektif dalam mendukung proses adaptasi budaya karyawan asing. Dengan menggunakan
pendekatan kajian literatur sistematis, artikel ini mengulas berbagai penelitian terdahulu yang
membahas keterkaitan antara HRD, adaptasi budaya, dan kinerja tenaga kerja asing dalam
organisasi multinasional. Temuan dari studi ini diharapkan dapat memberikan wawasan
praktis bagi manajemen SDM dalam merancang kebijakan dan program HRD yang lebih inklusif
dan adaptif terhadap konteks lintas budaya di Indonesia.

METODE PENELITIAN
Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif dengan pendekatan kajian pustaka
sistematis (Systematic Literature Review). Pendekatan ini dipilih untuk merangkum,
menganalisis, dan mensintesis hasil-hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan topik
strategi Human Resource Development (HRD) dalam mendukung adaptasi budaya karyawan
asing. Kajian pustaka sistematis berbeda dari tinjauan literatur biasa karena menggunakan
prosedur pencarian, seleksi, dan evaluasi literatur yang lebih terstruktur dan terstandarisasi.

Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini berupa artikel ilmiah (jurnal) yang
dipublikasikan dalam rentang waktu 2015 hingga 2025, baik dalam jurnal nasional
terakreditasi (SINTA) maupun jurnal internasional bereputasi (Scopus, Springer, Elsevier,
Taylor & Francis, Sage, IGI Global). Total sebanyak 21 artikel ilmiah telah dikaji, yang mencakup
teori dasar, studi kasus, dan hasil empirik yang berkaitan dengan topik HRD, adaptasi budaya,
serta manajemen ekspatriat.

Teknik Pengumpulan Data
Proses pengumpulan literatur dilakukan melalui beberapa tahap:
1. Pencarian Literatur: Kata kunci yang digunakan dalam pencarian meliputi:
a. “Human Resource Development and expatriate adjustment”
b. “cross-cultural training for international employees”
c. “cultural intelligence and HR strategy”
d. “expatriate performance and cultural adaptation”
2. Seleksi Literatur: Artikel diseleksi berdasarkan kriteria inklusi berikut: Artikel
dipublikasikan dalam jurnal ilmiah peer-reviewed.
a. Fokus artikel membahas strategi HRD, adaptasi budaya, atau ekspatriat.
b. Diterbitkan dalam bahasa Indonesia atau bahasa Inggris.
c. Relevan dengan konteks organisasi multinasional atau lintas budaya.



3. Analisis dan Sintesis : Setiap artikel dibaca secara menyeluruh untuk mengidentifikasi
konsep, strategi HRD, pendekatan intervensi, serta faktor-faktor yang memengaruhi
keberhasilan adaptasi budaya. Analisis dilakukan dengan teknik coding tematik.

Tujuan Analisis
Analisis dalam studi ini bertujuan untuk:

1. Mengidentifikasi pola strategi HRD yang paling sering digunakan dalam mendukung
adaptasi budaya ekspatriat.

2. Menilai efektivitas pendekatan-pendekatan tersebut berdasarkan temuan penelitian
terdahulu.

3. Menyusun model konseptual strategi HRD adaptif berbasis bukti (evidence-based HRD
strategy).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Tinjauan Penelitian Terdahulu

Tabel berikut menyajikan ringkasan 10 jurnal ilmiah yang menjadi bagian dari kajian
literatur sistematis terkait strategi HRD dalam mendukung adaptasi budaya karyawan asing:

No Peneliti (Tahun) Judul Penelitian Temuan Utama
1 | Kraimeretal. (2016) | Expatriate adjustment Pelatihan d.an .d.u kungan organisasi be.rpengaruh
signifikan terhadap adaptasi.
2 Holtbriigge & Mentoring expatriates | Mentoring efektif meningkatkan kepercayaan diri dan
Ambrosius (2021) in China akulturasi budaya ekspatriat.
Ang & Van Dyne . Kecerdasan budaya (CQ) dapat dikembangkan melalui
3 (2015) Cultural Intelligence pelatihan sistematis.
Multicultural Pendidikan multikultural memperkuat kemampuan
4 | Haratuaetal. (2025) education adaptif SDM global.
5 Coates et al. (2025) Transnational Staff Evaluasi berbasis budaya perlu. diintegrasikan dalam
Development pengembangan SDM lintas negara.
) Organizational Keterikatan emosional dengan organisasi
6 Reiche etal. (2021) embeddedness mempengaruhi retensi ekspatriat.
7 Selmer & Lauring Cultural novelty Adaptasi lebih sulit terjadi saat perbedaan budaya
(2020) sangat besar.
8 Takeuchi (2019) Stakeholder view Pepdekatan berbasis multl-pgmangku kepentmggn
dibutuhkan dalam mendesain program adaptasi.
9 Dartanto & Prabowo Cultural Bridges in Praktik HR inovatif mampu menjembatani
(2025) Indonesia kesenjangan budaya di tempat kerja.
10 Tarique & Schuler Global talent HRD harus terintegrasi dengan strategi talent global
(2018) management yang adaptif.

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa proses adaptasi budaya ekspatriat
sangat kompleks dan melibatkan berbagai dimensi personal, sosial, dan organisasi. Dalam
konteks pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) internasional, peran Human Resource
Development (HRD) tidak lagi terbatas pada pelatihan teknis, tetapi mencakup pengembangan
kompetensi lintas budaya yang holistik. Hal ini sejalan dengan kebutuhan perusahaan global
yang menuntut fleksibilitas, sensitivitas budaya, serta efisiensi adaptasi dari karyawan asing.
Sebagaimana ditampilkan pada Tabel 1, terdapat keberagaman pendekatan yang diusulkan
dalam literatur, mulai dari strategi pelatihan budaya formal, mentoring, pengembangan
kecerdasan budaya, hingga peran organisasi dalam menciptakan lingkungan yang mendukung
keberhasilan ekspatriasi. Beberapa studi, seperti oleh Kraimer et al. (2016) dan Takeuchi
(2019), menekankan pentingnya pelatihan dan dukungan sistemik sebagai dua pilar utama
dalam membangun kesiapan adaptasi. Sementara itu, studi oleh Ang & Van Dyne (2015) lebih



menekankan peran individual dalam meningkatkan cultural intelligence melalui pembelajaran
reflektif. Pendekatan ini juga didukung oleh temuan Selmer & Lauring (2020) yang
menunjukkan bahwa cultural novelty atau kejutan budaya dapat diminimalkan melalui
program pra-penempatan yang menyeluruh.

Di sisi lain, beberapa studi dari konteks Indonesia, seperti oleh Dartanto & Prabowo
(2025) dan Haratua et al. (2025), menekankan pentingnya memahami kearifan lokal dan nilai-
nilai budaya kerja Indonesia, seperti gotong royong, hirarki sosial, serta komunikasi tidak
langsung. Oleh karena itu, strategi HRD dalam konteks ini harus mengakomodasi lokalitas dan
tidak bisa sepenuhnya mengandalkan model generik Barat. Kontribusi dari literatur juga
menyoroti pentingnya evaluasi program HRD (Coates et al., 2025), di mana banyak organisasi
gagal mengukur efektivitas pelatihan budaya secara berkelanjutan. Hal ini menciptakan celah
antara implementasi strategi dan hasil nyata yang berdampak terhadap kinerja dan retensi
ekspatriat. Lebih lanjut, Reiche et al. (2021) menunjukkan bahwa dimensi psikologis, seperti
rasa memiliki dan keterikatan dengan organisasi, memiliki pengaruh besar terhadap
keberhasilan adaptasi. Artinya, HRD tidak hanya berfungsi sebagai fasilitator keterampilan,
tetapi juga sebagai pengelola pengalaman emosional karyawan asing dalam menghadapi
transisi budaya. Dengan kata lain, literatur terdahulu menegaskan bahwa keberhasilan
adaptasi budaya merupakan hasil dari sinergi antara strategi HRD yang tepat, kesiapan
personal, dan dukungan organisasi yang berkesinambungan. Oleh karena itu, studi ini berupaya
merangkum temuan-temuan tersebut dan menyajikan kerangka strategi HRD yang aplikatif
dan berbasis bukti (evidence-based).

Strategi HRD dalam Adaptasi Budaya
Berdasarkan sintesis dari 20 artikel ilmiah yang dianalisis, strategi Human Resource

Development (HRD) yang mendukung adaptasi budaya ekspatriat secara umum dapat

dikelompokkan ke dalam empat pendekatan utama. Namun, implementasi nyata dari strategi

ini sangat bergantung pada konteks industri, negara tujuan, serta profil individu ekspatriat.

1. Pelatihan Lintas Budaya (Cross-Cultural Training). Pelatihan lintas budaya tidak hanya
membekali ekspatriat dengan pengetahuan normatif tentang budaya lokal, tetapi juga
memperkuat self-awareness, toleransi terhadap ambiguitas, dan keterampilan komunikasi
lintas budaya. Studi oleh Kraimer et al. (2016) menunjukkan bahwa perusahaan yang
menginvestasikan pelatihan pra-penempatan secara komprehensif memiliki tingkat
kegagalan ekspatriat lebih rendah. Selain itu, format pelatihan yang interaktif, seperti
simulasi budaya, cultural immersion, dan permainan peran (role play) terbukti lebih efektif
dibanding pendekatan konvensional seperti ceramah. Pelatihan juga semakin sering
dilengkapi dengan modul digital berbasis LMS (Learning Management System) untuk
memungkinkan pembelajaran fleksibel sebelum dan selama penempatan.

2. Program Mentoring dan Buddy System. Mentoring, baik formal maupun informal,
memberikan dukungan yang berharga dalam menjembatani kesenjangan sosial dan
emosional selama masa transisi budaya. Mentor lokal dapat menjadi fasilitator dalam
memahami norma sosial, struktur organisasi, dan dinamika kerja sehari-hari. Studi oleh
Holtbriigge & Ambrosius (2021) mengonfirmasi bahwa keberadaan mentor lokal
mempercepat proses akulturasi dan meningkatkan rasa aman psikologis. Beberapa
perusahaan bahkan menerapkan program reverse mentoring, di mana ekspatriat juga
berbagi pengalaman global kepada mentor lokal. Model ini tidak hanya memperkaya
pembelajaran dua arah, tetapi juga menciptakan budaya organisasi yang lebih terbuka
terhadap perbedaan.

3. Pengembangan Kecerdasan Budaya (Cultural Intelligence/CQ). CQ merupakan kompetensi
strategis yang menjadi pembeda antara ekspatriat yang berhasil dan yang gagal. Menurut



Ang & Van Dyne (2015), CQ terdiri dari aspek kognitif (pengetahuan budaya), metakognitif
(kesadaran reflektif), motivasional (dorongan internal untuk terlibat dalam interaksi lintas
budaya), dan perilaku (kemampuan bertindak sesuai konteks budaya). Program HRD yang
menargetkan peningkatan CQ sering kali menggunakan pendekatan blended learning,
termasuk coaching lintas budaya, refleksi pengalaman, serta umpan balik multikultural dari
rekan kerja. CQ juga dapat diukur dengan alat ukur standar seperti CQS (Cultural Intelligence
Scale) yang dapat digunakan dalam rekrutmen maupun pengembangan karyawan.

4, Dukungan Organisasi dan Lingkungan Inklusif. Dukungan organisasi menjadi penentu
keberhasilan adaptasi yang sering kali diabaikan. Bentuk dukungan ini mencakup
penyediaan fasilitas seperti tempat tinggal yang layak, bantuan visa, tunjangan keluarga,
layanan konseling, serta komunitas internal bagi ekspatriat dan pasangan mereka. Menurut
Reiche et al. (2021), ekspatriat yang merasa “diperhatikan” oleh organisasinya memiliki
tingkat loyalitas dan komitmen kerja yang lebih tinggi. Perusahaan global yang unggul di
bidang ini umumnya memiliki Expatriate Integration Program yang dikelola secara
profesional oleh divisi HR internasional. Program ini tidak hanya memfasilitasi adaptasi
awal, tetapi juga mendukung reintegrasi ketika ekspatriat kembali ke negara asal
(repatriation support).

Analisis Persamaan dan Perbedaan
Aspek Persamaan Temuan Perbedaan Temuan
. Pelatihan lintas budaya dan mentoring Bentuk pelatihan dan frekuensi mentoring
Strategi HRD . . . . o
dianggap penting di semua studi bervariasi antar negara
Penekanan pada dukungan keluarga muncul
hanya di sebagian studi (misal studi Jepang dan

CQ, dukungan organisasi, dan kesiapan

Faktor Penentu individu adalah kunci sukses adaptasi

Jerman)
Pendekatan Evaluasi hasil adaptasi penting dalam Beberapa studi mengabaikan tahap evaluasi
Evaluasi siklus HRD setelah penempatan

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji strategi Human Resource Development (HRD)
dalam mendukung adaptasi budaya karyawan asing yang bekerja di perusahaan multinasional.
Berdasarkan hasil kajian pustaka sistematis terhadap 20 artikel ilmiah yang relevan,
ditemukan bahwa keberhasilan adaptasi budaya tidak hanya ditentukan oleh kesiapan
individu, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh strategi HRD yang terstruktur dan adaptif. Empat
pendekatan utama HRD yang terbukti efektif adalah: (1) pelatihan lintas budaya yang
dilakukan sebelum dan selama masa penugasan; (2) program mentoring dan buddy system
yang memperkuat integrasi sosial di lingkungan kerja; (3) pengembangan kecerdasan budaya
(Cultural Intelligence/CQ) sebagai kompetensi utama dalam menghadapi perbedaan nilai dan
norma; serta (4) dukungan organisasi yang menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
kondusif bagi adaptasi. Hasil kajian ini menunjukkan bahwa peran aktif divisi HR tidak hanya
bersifat administratif, tetapi juga strategis dalam mendesain dan mengeksekusi program
pengembangan SDM yang lintas budaya. Oleh karena itu, perusahaan multinasional di
Indonesia perlu menempatkan strategi adaptasi budaya sebagai bagian integral dari sistem
manajemen SDM mereka.

Saran

Berdasarkan hasil kajian dan pembahasan, berikut beberapa saran yang dapat diterapkan
oleh praktisi HR dan peneliti lanjutan:
1. Bagi Praktisi HR



- Mengembangkan modul pelatihan lintas budaya berbasis konteks lokal dan kebutuhan
spesifik ekspatriat.
- Menyediakan mentor lokal yang dipilih secara selektif dan dilatih untuk mendampingi
karyawan asing.
- Menerapkan evaluasi berkala terhadap proses adaptasi dan memberi umpan balik yang
membangun.
2. Bagi Perusahaan Multinasional
- Menciptakan budaya kerja yang inklusif dan mendorong kolaborasi antarbudaya.
- Menyediakan dukungan logistik dan psikososial yang memadai untuk tenaga kerja asing
dan keluarganya.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya. Melakukan studi empirik berbasis survei atau wawancara
terhadap ekspatriat di sektor tertentu di Indonesia.Mengkaji peran teknologi digital dalam
mendukung pelatihan adaptasi budaya jarak jauh (virtual onboarding & e-training).
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