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BAB 14
MANAJEMEN SUMBER DAYA
MANUSIA INTERNASIONAL

Oleh Roy Setiawan

14.1 Pendahuluan

Pada era modern seperti sekarang ini sudah banyak
perusahaan yang melakukan operasi bisnisnya di luar negara asal.
Proses produksi, distribusi, penjualan dan hal-hal yangberkaitan
dengan proses binis sudah banyak dilakukan di negara lain di luar
negara asalperusahaan berdiri. Mampunya sebuah perusahaan
untuk melakukan operasi di luar negeri menandakan
berkembangnya perusahaan tersebut. Perusahaan banyak mencari
partner dan membuka lowongan pekerjaan bagi negara baru di
mana menjadi tempat beroperasi. Jaringan dan relasi dengan
tempat operasi yang baru harus dimaksimalkan untuk mengurangi
resiko kegagalan.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) Internasional
merupakan penggunaan sumber daya Internasional untuk
mencapai tujuan organisasi tanpa memandang batasan geografis.
Bidang MSDM internasional dikarakteristikkan oleh 3 pendekatan,
yaitu:

1. MSDM internasional menekankan manajemen lintas
budaya (cross-cultural management) yaitu melihat perilaku
manusia dalam organisasi dari perspektif internasional.

2. Dikembangkan dari hubungan industrial komparatif dan
literatur-literatur ~ MSDM  dan  berusaha  untuk
menggambarkan, membandingkan dan menganalisis
slstem SDM di beberapa Negara.
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3. Berusaha untuk memberikan focus pada aspek MSDM di
perusahaan-perusahaan multinasional.

MSDM Internasional bertujuan agar perusahaan
multinasional tetap dapat berjalan dan beroperasi maksimal di
negara yang berbeda-beda dengan memanajemen sumber daya
manusia yang ada sehingga sumber daya manusia yang
dipekerjakan dapat tetap bekerja dengan maksimal karena mereka
dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja mereka. Jenis-
jenis SDM global yang merupakan hasil dari MSDM yaitu seperti
ekspatriat, warga dari tuan rumah, dan warga dari negara ketiga.

Begitu juga dengan organisasi internasional yang
membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki kualitas yang
baik, apalagi berkaitan dengan dunia seperti kesehatan dan
perdamaian dari berbagai negara. Bila SDM internasional yang
digunakan tidak layak maka akan sangat membahayakan berbagai
negara. MSDM Internasional harus mempunyai aspek dan
kemampuan yang lebih tinggi dari MSDM yang domestik karena
perusahaan/ organisasi sudah mencakup ke dunia yanglebih luas.
Otomatis akan lebih kompleks dan berdampak besar kepada
masyarakat. Apalagi setiap negara memiliki karakteristik berbeda-
beda yang akan mempengaruhi sikap dan pola perilaku SDMnya.
Ketika SDM bekerja di perusahaan asing, ia akan menemukan
suasanadan budaya yang baru. Seringkali karyawan akan sangat
sulit untuk beradaptasi dengan lingkungan yang baru. Hal ini tentu
dapat menghambat kinerja dari perusahaan tersebut, apalagi bila
karyawan tersebut tidak pernah bekerja di negara asing dan sudah
lama tinggal di negaranya. Bisa jadi karyawan tersebut menjadi
batu sandungan bagi perusahaan. Dalam hal ini, manajemen
sumber daya manusia internasional harus mampu mengimbangi
dan memberikan adaptasi yang nyaman kepada karyawan asing.
Sangat dibutuhkan peranan penting dari manajemen sumber daya
manusia internasional mulai dari proses perekrutan hingga
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memberikan motivasi dan pengembangan kepada karyawan.
Untuk memahami lebih dalam lagi, saya akan membahas
manajemen sumber daya internasional lebih lengkap lagi mulai
dari pengertiannya hingga perlunya MSDM Internasional.

14.2 Tipe Karyawan dalam MSDM Internasional

Tipe pekerja atau karyawan dapat dibedakan berdasarkan

negara asalnya, yaitu:
a. karyawan yang berasal dari negara tempat perusahaan

beroperasi (local national). Seorang warga negara tuan
rumah merupakan seorang karyawan yang bekerja untuk
sebuah perusahaan dan ditempatkan pada sebuah operasi
yang dijalankan di negara tertentu.

karyawan yang berasal dari negara asal perusahaan
(expatriate). Merupakan seorang karyawan yang bekerja
dalam sebuah operasi, yang bukan merupakan warga yang
berasal dari negara dimana operasi itu ditempatkan. Tetapi
karyawan tersebut merupakan seorang warga yang berasal
dari negara dimana kantor pusat organisasi tersebut
bertempat.

karyawan yang berasal dari negara ketiga (third country
national). Karyawan ini merupakan warga dari satu negara
yang bekerja di negara kedua, dan dipekerjakan oleh
sebuah organisasi yang berkantor pusat di negara ketiga.

Kategori negara atau bangsa yang terlibat dalam aktivitas-

aktivitas MSDM Internasional yakni:

Negara tuan rumah (host-country) dimana sebuah cabang
dapat ditempatkan.

Negara asal (home-country) dimana perusahaan itu
memiliki kantor pusat.

Negara-negara lain yang mungkin menjadi sumber tenaga
kerja modal.
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