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KATA PENGANTAR 
 

uji syukur kami panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas rahmat dan 

karunia-Nya, modul pembelajaran berjudul "Sumber Daya Manusia Global: Kunci 

Sukses Pemasaran Lintas Negara" ini dapat diselesaikan dengan baik. Modul ini 

disusun sebagai panduan strategis bagi para pembelajar, praktisi, maupun akademisi yang ingin 

mendalami dinamika keterkaitan antara manajemen talenta internasional dengan keberhasilan 

penetrasi pasar di kancah global. 

Di era globalisasi yang kian kompleks, batas-batas geografis bukan lagi menjadi 

penghalang utama dalam berbisnis, melainkan perbedaan budaya, regulasi, dan perilaku 

manusia yang menjadi tantangan sesungguhnya. Secara teoritis, modul ini berpijak pada 

keyakinan bahwa teknologi dan modal finansial mungkin dapat ditiru, namun kualitas Sumber 

Daya Manusia (SDM) yang memiliki kecerdasan budaya (Cultural Intelligence) dan pola pikir 

global (Global Mindset) adalah aset yang tidak tergantikan (inimitable). SDM bukan sekadar 

pendukung operasional, melainkan "wajah" dari strategi pemasaran itu sendiri yang 

menentukan bagaimana sebuah merek diterima, dipercaya, dan dicintai oleh konsumen di 

berbagai belahan dunia. 

Melalui pendekatan naratif yang memadukan landasan teori yang kuat dengan 

implementasi strategis di lapangan, modul ini menavigasi pembaca mulai dari hakikat 

manajemen SDM global, adaptasi budaya dalam pemasaran, hingga isu-isu etika dan 

keberlanjutan. Setiap unit dirancang untuk memberikan pemahaman mendalam bahwa 

keberhasilan pemasaran lintas negara hanya dapat dicapai jika organisasi mampu 

mengorkestrasi talenta terbaiknya sebagai jembatan budaya yang efektif. Kami berharap modul 

ini dapat menjadi sumber inspirasi dan referensi yang berharga dalam mencetak pemimpin-

pemimpin masa depan yang siap membawa entitas bisnis bersaing secara elegan di panggung 

internasional. 

Akhir kata, kami menyadari bahwa modul ini masih jauh dari kesempurnaan. Oleh karena 

itu, kritik dan saran yang membangun sangat kami harapkan demi penyempurnaan di masa 

mendatang. Selamat membaca dan selamat mengeksplorasi dunia manajemen strategis global. 

 

Jakarta, 28 April 2026 

 

Tim Penyusun 

  

P 
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PENDAHULUAN 
 

A. Latar Belakang Modul 
Di era kontemporer ini, globalisasi bukan lagi sekadar pilihan strategis, melainkan sebuah 

keniscayaan bagi setiap entitas bisnis yang ingin mempertahankan keberlangsungannya. 

Pergerakan pasar yang tanpa batas (borderless economy) telah memaksa perusahaan untuk 

melakukan ekspansi melintasi batas-batas kedaulatan negara. Namun, transisi dari pasar 

domestik menuju panggung internasional membawa kompleksitas yang luar biasa tinggi. 

Perusahaan tidak hanya berhadapan dengan perbedaan mata uang atau zona waktu, tetapi juga 

benturan sistem hukum ketenagakerjaan, fluktuasi ekonomi makro, hingga pergeseran perilaku 

konsumen yang sangat dipengaruhi oleh akar budaya lokal. 

Seringkali, kegagalan penetrasi pasar internasional bukan disebabkan oleh kualitas produk 

yang buruk atau strategi pemasaran yang lemah secara teknis, melainkan oleh ketidakselarasan 

antara organisasi dengan ekosistem manusia di negara tujuan. Ketidakmampuan perusahaan 

dalam mengelola tenaga kerja yang mampu memahami "bahasa" dan "rasa" lokal sering kali 

memicu hambatan komunikasi yang fatal. Di sinilah Manajemen Sumber Daya Manusia Global 

(MSDMG) mengambil peran krusial sebagai navigator strategis. MSDMG melampaui fungsi 

administratif konvensional; ia bertanggung jawab mengorkestrasi talenta ekspatriat (PCN), 

tenaga kerja lokal (HCN), dan profesional negara ketiga (TCN) untuk bekerja dalam satu visi 

yang harmonis. 

Sinergi yang kuat antara departemen SDM dan pemasaran internasional menjadi kunci 

sukses utama dalam memenangkan hati pelanggan global. Setiap karyawan di lini terdepan 

adalah "Duta Merek Hidup" (Living Brand Ambassadors) yang menerjemahkan citra 

perusahaan menjadi pengalaman nyata bagi konsumen. Jika SDM gagal menyediakan 

infrastruktur manusia yang memiliki kecerdasan budaya (cultural intelligence) dan pola pikir 

global (global mindset), maka strategi pemasaran secanggih apa pun akan kehilangan daya 

eksekusinya. Oleh karena itu, diperlukan sebuah pendekatan integratif yang memandang SDM 

sebagai instrumen diferensiasi dan inovasi dalam memenangkan persaingan lintas negara. 

Modul ini disusun untuk memberikan kerangka konseptual sekaligus panduan aplikatif 

mengenai bagaimana mengelola modal manusia di tengah dinamika lingkungan global yang 

volatil. Dengan membedah berbagai aspek mulai dari perencanaan, rekrutmen lintas batas, 

hingga etika dan digitalisasi, modul ini hadir sebagai solusi bagi para praktisi dan akademisi 

untuk memahami bahwa keberhasilan pemasaran internasional selalu bermula dari pengelolaan 

manusia yang empatik, profesional, dan adaptif. 

 

B. Tujuan Pembelajaran Modul 
Modul ini dirancang dengan tujuan agar setelah menyelesaikan seluruh unit pembelajaran, 

peserta mampu: 

1. Memahami evolusi strategis dan kompleksitas MSDMG serta hubungannya dengan 

dinamika pemasaran internasional. 

2. Menganalisis pengaruh lingkungan ekonomi, politik, hukum, dan teknologi global 

terhadap kebijakan pengelolaan talenta. 
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3. Mengembangkan kompetensi inti, pola pikir global, dan strategi pelatihan lintas budaya 

bagi tim pemasaran. 

4. Menerapkan sistem penilaian kinerja, kompensasi, dan pengelolaan tim multikultural 

dalam konteks operasional nyata. 

5. Mengevaluasi tantangan etika, digitalisasi, dan praktik terbaik yang dapat diadaptasi 

oleh UKM Indonesia untuk bersaing di pasar global. 

 

C. Manfaat Modul 
1. Bagi Mahasiswa/Akademisi: Memberikan kerangka pikir yang terstruktur mengenai 

integrasi dua disiplin ilmu (SDM dan Pemasaran) dalam konteks internasional secara 

teoretis dan aplikatif. 

2. Bagi Praktisi SDM: Menjadi panduan dalam merancang sistem rekrutmen, pelatihan, dan 

kompensasi yang adaptif terhadap kebutuhan pasar global guna mendukung efisiensi 

operasional. 

3. Bagi Pelaku Bisnis/UKM: Memberikan inspirasi dan langkah konkret untuk melakukan 

transformasi organisasi menuju entitas yang siap melakukan ekspansi lintas negara (Go 

Global) dengan berbasis pada kekuatan talenta yang memiliki sensitivitas tinggi. 
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MATERI MODUL BAB 1 

PENGANTAR SDM GLOBAL DAN PEMASARAN LINTAS NEGARA 
 

A. Hakikat dan Kompleksitas Manajemen SDM Global 
Manajemen Sumber Daya Manusia Global (MSDMG) pada hakikatnya merupakan 

evolusi strategis dari praktik SDM konvensional yang beroperasi dalam konteks lintas negara. 

MSDMG didefinisikan sebagai aktivitas pengadaan, alokasi, dan pemanfaatan sumber daya 

manusia dalam skala internasional yang melibatkan pengelolaan karyawan ekspatriat (PCN), 

tenaga kerja lokal (HCN), serta tenaga kerja dari negara ketiga (TCN) (Dowling, Festing, & 

Engle, 2017). 

Dalam implementasinya, kompleksitas MSDMG menuntut organisasi untuk 

menyeimbangkan integrasi global dengan responsivitas lokal. Perusahaan harus menghadapi 

perbedaan sistem hukum ketenagakerjaan, kebijakan kompensasi, serta norma budaya yang 

beragam (Briscoe, Schuler, & Tarique, 2012). Keberhasilan strategi global sangat bergantung 

pada kemampuan perusahaan dalam mengelola keragaman tersebut secara efektif. 

Selain itu, MSDMG juga mencakup pengelolaan kinerja global, pengembangan 

kepemimpinan internasional, serta penguatan budaya organisasi yang inklusif. Perusahaan 

perlu memastikan bahwa setiap kebijakan SDM tidak hanya berlaku secara universal, tetapi 

juga dapat diadaptasi secara kontekstual agar sesuai dengan kebutuhan lokal. Dengan 

demikian, MSDMG menjadi fondasi utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif 

berbasis manusia di tingkat global. 

 

B. Dinamika Pemasaran Lintas Negara: Tantangan Adaptasi Budaya 
Pemasaran internasional merupakan proses penyesuaian strategi pemasaran terhadap 

karakteristik konsumen yang berbeda antar negara. Salah satu konsep penting adalah psychic 

distance, yaitu perbedaan persepsi yang disebabkan oleh faktor bahasa, budaya, sistem 

ekonomi, dan lingkungan bisnis (Johanson & Vahlne, 1977). 

Dalam praktiknya, perusahaan menghadapi dilema antara standardisasi global dan adaptasi 

lokal. Standardisasi menawarkan efisiensi biaya, sementara adaptasi memberikan relevansi 

yang lebih tinggi di pasar lokal (Kotler & Keller, 2016). Selain itu, etnosentrisme konsumen 

juga menjadi tantangan, di mana konsumen cenderung lebih menyukai produk dalam negeri 

dibandingkan produk asing (Shimp & Sharma, 1987). 

Lebih jauh, perkembangan teknologi digital juga mempercepat penyebaran informasi 

lintas negara, sehingga persepsi konsumen dapat terbentuk dengan sangat cepat. Oleh karena 

itu, perusahaan perlu mengintegrasikan pendekatan pemasaran berbasis data dengan 

sensitivitas budaya agar mampu merespons perubahan preferensi konsumen secara real-time. 

Strategi komunikasi yang tepat akan membantu perusahaan membangun kepercayaan dan 

loyalitas di pasar global. 

 

C. Sinergi Strategis: Mengapa SDM Adalah Wajah Pemasaran 
Hubungan antara SDM dan pemasaran internasional bersifat strategis karena karyawan 

merupakan representasi langsung dari citra perusahaan. Konsep ini dikenal sebagai living 

brand ambassadors, di mana karyawan berperan dalam menciptakan pengalaman pelanggan 

yang mencerminkan nilai merek (Punjaisri & Wilson, 2011). 

Untuk mendukung hal tersebut, perusahaan perlu mengembangkan kecerdasan budaya 

(cultural intelligence) pada karyawan, yaitu kemampuan untuk beradaptasi dan bekerja secara 

efektif dalam lingkungan budaya yang berbeda (Earley & Ang, 2003). Melalui rekrutmen dan 

pelatihan yang tepat, SDM dapat meningkatkan efektivitas komunikasi lintas budaya dan 

meminimalkan risiko kesalahpahaman yang dapat berdampak negatif pada citra perusahaan. 
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Selain itu, integrasi antara strategi SDM dan pemasaran memungkinkan perusahaan 

menciptakan pengalaman pelanggan yang konsisten di berbagai negara. Karyawan yang 

memiliki pemahaman mendalam tentang nilai merek dan budaya lokal akan mampu 

memberikan layanan yang lebih personal dan relevan, sehingga meningkatkan kepuasan dan 

loyalitas pelanggan. 

 

D. Peran Vital SDM dalam Menjamin Keberlanjutan Global 
Sumber Daya Manusia memiliki peran penting dalam menjaga keberlanjutan bisnis global 

melalui pengelolaan talenta dan pengetahuan. Konsep knowledge management menjadi krusial 

untuk memastikan transfer pengetahuan antara kantor pusat dan unit internasional berjalan 

efektif (Nonaka & Takeuchi, 1995). 

Selain itu, pengembangan global mindset pada pemimpin menjadi faktor kunci dalam 

menghadapi dinamika pasar global (Gupta & Govindarajan, 2002). SDM juga berperan dalam 

mengurangi risiko kegagalan penugasan internasional melalui dukungan adaptasi budaya dan 

psikologis bagi karyawan ekspatriat (Black, Mendenhall, & Oddou, 1991). Dengan demikian, 

pengelolaan SDM yang efektif akan memperkuat daya saing dan keberlanjutan strategi 

pemasaran global perusahaan. 

Lebih lanjut, SDM berkontribusi dalam membangun organisasi yang berkelanjutan 

melalui penerapan praktik kerja yang etis, inklusif, dan berorientasi jangka panjang. Dengan 

mengelola keberagaman sebagai kekuatan strategis, perusahaan dapat menciptakan inovasi 

yang berkelanjutan serta meningkatkan daya saing di pasar global. 

 

E. Kesimpulan 
Manajemen Sumber Daya Manusia Global (MSDMG) merupakan elemen strategis dalam 

menghadapi dinamika bisnis internasional yang kompleks. Perusahaan tidak hanya dituntut 

untuk mengelola talenta lintas negara secara efektif, tetapi juga mampu menyeimbangkan 

antara integrasi global dan adaptasi terhadap konteks lokal. Kompleksitas ini mencakup 

perbedaan budaya, sistem hukum, serta karakteristik pasar yang beragam. 

Di sisi lain, pemasaran lintas negara menghadapi tantangan utama berupa perbedaan 

budaya dan persepsi konsumen yang dikenal sebagai psychic distance. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu menentukan strategi yang tepat antara standardisasi dan adaptasi agar mampu 

menciptakan relevansi sekaligus efisiensi dalam operasional global. 

Sinergi antara SDM dan pemasaran menjadi kunci keberhasilan dalam penetrasi pasar 

internasional. Karyawan sebagai representasi langsung perusahaan berperan penting dalam 

membangun pengalaman dan persepsi pelanggan terhadap merek. Dengan dukungan 

kecerdasan budaya, pelatihan yang tepat, serta pengelolaan talenta yang strategis, organisasi 

dapat meminimalkan risiko kesalahan budaya dan meningkatkan efektivitas komunikasi. 

Secara keseluruhan, peran SDM tidak hanya sebagai fungsi administratif, tetapi sebagai 

penggerak utama keberlanjutan bisnis global. Melalui pengembangan global mindset, 

manajemen pengetahuan, dan dukungan terhadap adaptasi karyawan, perusahaan dapat 

membangun daya saing yang berkelanjutan di pasar internasional yang terus berkembang. 

 

F. Latihan Soal 
1. Jelaskan konsep Manajemen Sumber Daya Manusia Global (MSDMG) serta 

perbedaannya dengan manajemen SDM domestik! 

2. Apa yang dimaksud dengan psychic distance dan bagaimana pengaruhnya terhadap 

strategi pemasaran internasional? 

3. Analisis dilema antara standardisasi dan adaptasi dalam pemasaran global! 

4. Mengapa kecerdasan budaya (cultural intelligence) penting bagi karyawan dalam 

perusahaan global? 
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5. Jelaskan peran SDM dalam mendukung keberlanjutan bisnis global! 

 

G. Soal Studi Kasus 
PT Rasa Dunia adalah perusahaan makanan dan minuman asal Indonesia yang sedang 

melakukan ekspansi ke beberapa negara Asia, seperti Jepang dan Thailand. Perusahaan ini 

membawa konsep produk yang sama seperti di Indonesia, baik dari segi rasa, kemasan, maupun 

strategi pemasaran. 

Namun, setelah beberapa bulan beroperasi, perusahaan menghadapi berbagai kendala. Di 

Jepang, produk dianggap terlalu manis dan kemasan dinilai kurang menarik karena tidak sesuai 

dengan preferensi konsumen lokal. Sementara di Thailand, kampanye promosi yang digunakan 

kurang efektif karena tidak sesuai dengan gaya komunikasi masyarakat setempat. 

Dari sisi internal, perusahaan juga mengalami masalah dalam pengelolaan SDM. 

Karyawan ekspatriat dari Indonesia kesulitan beradaptasi dengan budaya kerja lokal dan 

mengalami hambatan bahasa. Di sisi lain, tenaga kerja lokal merasa kurang dilibatkan dalam 

pengambilan keputusan, sehingga menurunkan motivasi kerja. 

Manajemen menyadari bahwa kegagalan ini bukan semata-mata karena produk, tetapi juga 

karena kurangnya pemahaman terhadap lingkungan global dan pengelolaan SDM yang belum 

optimal. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT Rasa Dunia berdasarkan konsep MSDM Global dan 

pemasaran internasional, serta berikan solusi strategis yang tepat! 
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MATERI MODUL BAB 2 

LINGKUNGAN GLOBAL DAN IMPLIKASINYA TERHADAP SDM 
 

A. Lingkungan Ekonomi dan Bisnis Internasional 
Lingkungan ekonomi global berperan sebagai faktor utama dalam menentukan kebijakan 

strategis Sumber Daya Manusia di tingkat internasional. Variabel seperti fluktuasi nilai tukar, 

inflasi, serta perbedaan pertumbuhan ekonomi antarnegara memengaruhi penentuan sistem 

kompensasi dan kesejahteraan karyawan (Dowling, Festing, & Engle, 2017). Oleh karena itu, 

SDM dituntut memiliki kemampuan analisis untuk menjaga keseimbangan daya beli dan 

standar hidup karyawan di berbagai negara. 

Dalam praktiknya, perusahaan multinasional harus menyesuaikan standar kompensasi 

global dengan biaya hidup lokal agar tetap kompetitif dalam menarik talenta (Briscoe, Schuler, 

& Tarique, 2012). Selain itu, perkembangan blok ekonomi regional dan perdagangan bebas 

meningkatkan mobilitas tenaga kerja lintas negara, sehingga SDM perlu merancang sistem 

reward yang fleksibel namun tetap efisien secara global (Hill, 2020).  

Lebih lanjut, dinamika ekonomi global seperti krisis finansial, resesi, atau pertumbuhan 

ekonomi yang tidak merata juga memengaruhi strategi tenaga kerja, termasuk keputusan 

perekrutan, pemutusan hubungan kerja, dan relokasi karyawan. Oleh karena itu, SDM harus 

mampu melakukan perencanaan yang adaptif serta berbasis data untuk menghadapi 

ketidakpastian ekonomi global. 

 

B. Lingkungan Politik, Hukum, dan Ketenagakerjaan Global 
Lingkungan politik dan hukum di negara tuan rumah menjadi faktor penting yang 

memengaruhi kebijakan SDM global. Stabilitas politik berkaitan dengan keamanan tenaga 

kerja, sehingga perusahaan perlu memiliki manajemen risiko dan rencana kontinjensi yang 

matang (Cavusgil, Knight, & Riesenberger, 2020). Perubahan kebijakan pemerintah atau 

kondisi geopolitik dapat berdampak langsung pada operasional perusahaan. 

Selain itu, perbedaan regulasi ketenagakerjaan seperti upah minimum, hak pekerja, dan 

perlindungan data menuntut SDM berperan sebagai fungsi kepatuhan (compliance) (Dessler, 

2020). Ketidakpatuhan terhadap hukum lokal dapat menimbulkan sanksi hukum serta merusak 

reputasi perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus menjunjung tinggi etika bisnis dan 

tanggung jawab sosial dalam operasional global. 

Lebih jauh, perusahaan juga dituntut untuk menerapkan praktik bisnis yang etis dan 

bertanggung jawab secara sosial (corporate social responsibility). Hal ini penting agar 

perusahaan tidak dianggap melakukan eksploitasi tenaga kerja, terutama di negara berkembang 

dengan regulasi yang masih lemah. 

 

C. Lingkungan Sosial dan Budaya Lintas Negara 
Aspek sosial dan budaya memiliki pengaruh besar terhadap perilaku tenaga kerja dan 

konsumen di berbagai negara. Nilai, norma, dan sistem sosial membentuk cara individu bekerja 

dan berinteraksi, sehingga SDM perlu memastikan adanya keselarasan budaya dalam 

organisasi (Hofstede, 2011). 

Konsep seperti power distance, individualisme vs kolektivisme, dan orientasi waktu 

menjadi dasar dalam memahami dinamika tim multikultural. Pemahaman ini penting untuk 

menghindari konflik dan meningkatkan efektivitas komunikasi (Trompenaars & Hampden-

Turner, 2012). Selain itu, sensitivitas budaya juga berperan dalam keberhasilan strategi 

pemasaran agar sesuai dengan nilai masyarakat lokal. 

Selain itu, sensitivitas budaya juga berperan penting dalam keberhasilan strategi 

pemasaran internasional. Perusahaan yang mampu memahami nilai lokal akan lebih mudah 
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membangun kepercayaan dan loyalitas konsumen. Dengan demikian, integrasi antara 

pemahaman budaya dan strategi bisnis menjadi kunci keberhasilan di pasar global. 

 

D. Pengaruh Teknologi dan Digitalisasi Global 
Perkembangan teknologi dan digitalisasi telah mengubah cara perusahaan mengelola SDM 

secara global. Platform digital memungkinkan terbentuknya tim virtual lintas negara yang 

dapat bekerja secara efisien tanpa batas geografis (Noe et al., 2020). Hal ini meningkatkan 

fleksibilitas kerja sekaligus memperluas akses terhadap talenta global. 

Namun, digitalisasi juga menimbulkan tantangan berupa kesenjangan kompetensi digital 

di antara karyawan. Oleh karena itu, SDM memiliki peran penting dalam mengembangkan 

keterampilan digital melalui program pelatihan, upskilling, dan reskilling yang berkelanjutan. 

Selain itu, perusahaan perlu membangun budaya kerja digital yang adaptif agar karyawan 

mampu berkolaborasi secara efektif dalam lingkungan virtual. 

Meskipun teknologi seperti kecerdasan buatan (artificial intelligence) dan big data 

membantu dalam analisis pasar dan pengambilan keputusan, peran manusia tetap krusial dalam 

menginterpretasikan data secara kontekstual dan empatik (Schwab, 2016). Dengan demikian, 

digitalisasi harus dipandang sebagai alat pendukung yang memperkuat kapabilitas SDM, bukan 

menggantikannya. 

  

E. Kesimpulan 
Lingkungan global memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pengelolaan Sumber Daya 

Manusia dalam konteks internasional. Faktor ekonomi menentukan kebijakan kompensasi dan 

kesejahteraan karyawan, sementara kondisi politik dan hukum menuntut perusahaan untuk 

patuh terhadap regulasi serta mampu mengelola risiko global secara efektif. Di sisi lain, 

perbedaan sosial dan budaya menjadi tantangan utama dalam membangun komunikasi, 

kepemimpinan, dan kerja sama tim lintas negara. 

Selain itu, perkembangan teknologi dan digitalisasi telah mengubah cara organisasi 

mengelola tenaga kerja melalui sistem kerja virtual dan peningkatan kebutuhan kompetensi 

digital. Oleh karena itu, SDM dituntut untuk adaptif, memiliki kecerdasan budaya, serta 

mampu mengikuti perkembangan teknologi secara berkelanjutan. 

Secara keseluruhan, keberhasilan perusahaan dalam menghadapi lingkungan global sangat 

bergantung pada kemampuan SDM dalam mengintegrasikan berbagai faktor tersebut menjadi 

strategi yang fleksibel, adaptif, dan berdaya saing tinggi di pasar internasional. 

 

F. Latihan Soal 
1. Jelaskan bagaimana lingkungan ekonomi global memengaruhi kebijakan SDM dalam 

perusahaan multinasional! 

2. Mengapa lingkungan politik dan hukum menjadi faktor krusial dalam pengelolaan SDM 

global? 

3. Analisis peran budaya dalam membentuk efektivitas kerja tim multikultural! 

4. Bagaimana perkembangan teknologi dan digitalisasi memengaruhi pengelolaan SDM 

global? 

5. Jelaskan bagaimana SDM dapat mengintegrasikan faktor ekonomi, politik, budaya, dan 

teknologi dalam strategi global perusahaan! 
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G. Studi Kasus 
PT EcoSmart adalah perusahaan energi terbarukan asal Jerman yang sedang melakukan 

ekspansi ke beberapa negara berkembang, termasuk Indonesia dan Brasil. Perusahaan ini 

membawa teknologi ramah lingkungan serta standar operasional global yang ketat. 

Dalam implementasinya, perusahaan menghadapi berbagai tantangan. Di Indonesia, proyek 

berjalan lambat karena proses perizinan yang kompleks serta perubahan regulasi pemerintah 

terkait energi. Selain itu, beberapa kebijakan kerja perusahaan dianggap terlalu kaku dan 

kurang sesuai dengan budaya kerja lokal yang lebih fleksibel dan kolektif. 

Sementara di Brasil, perusahaan menghadapi masalah dalam hal kompensasi, di mana 

karyawan lokal merasa gaji yang diberikan tidak sebanding dengan biaya hidup di kota besar. 

Selain itu, penggunaan sistem kerja digital yang canggih tidak berjalan optimal karena sebagian 

karyawan belum memiliki keterampilan teknologi yang memadai. 

Di tingkat global, manajemen juga mengalami kesulitan dalam mengoordinasikan tim lintas 

negara akibat perbedaan zona waktu, gaya komunikasi, serta pemahaman budaya kerja yang 

berbeda. 

Manajemen menyadari bahwa keberhasilan ekspansi tidak hanya bergantung pada 

teknologi, tetapi juga pada kemampuan mengelola lingkungan global secara efektif. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT EcoSmart berdasarkan faktor lingkungan global 

(ekonomi, politik/hukum, sosial budaya, dan teknologi), serta berikan solusi strategis yang 

tepat! 
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MATERI MODUL BAB 3 

PERENCENAAN DAN PENGADAAN SDM GLOBAL 
 

A. Perencanaan Kebutuhan SDM untuk Pasar Internasional 
Secara teoritis, perencanaan kebutuhan SDM internasional merupakan proses sistematis 

untuk menentukan kuantitas dan kualitas tenaga kerja yang sesuai dengan strategi ekspansi 

global perusahaan (Dowling, Festing, & Engle, 2017). Proses ini didasarkan pada analisis 

kondisi ekonomi, politik, serta regulasi ketenagakerjaan di negara tujuan guna meminimalkan 

risiko operasional (Briscoe, Schuler, & Tarique, 2012). 

Dalam implementasinya, perusahaan harus mampu meramalkan kebutuhan kompetensi 

global seperti kemampuan bahasa, fleksibilitas, dan adaptabilitas lintas budaya. Perencanaan 

ini diwujudkan melalui strategi pengadaan SDM yang disesuaikan dengan ketersediaan tenaga 

kerja lokal (Noe et al., 2020).  

Lebih lanjut, proses perencanaan SDM global harus bersifat dinamis dan berbasis data, 

dengan memanfaatkan analisis prediktif untuk mengantisipasi perubahan pasar tenaga kerja. 

Evaluasi dilakukan secara berkala untuk menjaga efisiensi dan mencegah kelebihan atau 

kekurangan tenaga kerja, sehingga organisasi dapat beroperasi secara optimal di berbagai 

negara. 

 

B. Rekrutmen dan Seleksi SDM Global 
Rekrutmen dan seleksi SDM global bertujuan memperoleh talenta yang memiliki 

kesesuaian dengan kebutuhan organisasi secara internasional (person-organization fit) 

(Dessler, 2020). Proses ini melibatkan pencarian kandidat dari berbagai negara dengan 

mempertimbangkan kemampuan teknis dan kemampuan adaptasi budaya. 

Secara strategis, perusahaan menggunakan berbagai metode seperti platform digital 

global, kerja sama dengan institusi pendidikan internasional, serta jasa konsultan tenaga kerja 

(Tarique & Schuler, 2010). Tahapan seleksi dilakukan melalui wawancara berbasis kompetensi 

dan asesmen cultural fit untuk mengurangi risiko kegagalan penempatan. Penggunaan alat 

seleksi yang bebas bias budaya menjadi penting untuk memastikan objektivitas dalam proses 

pemilihan kandidat. 

Tahapan seleksi dilakukan melalui wawancara berbasis kompetensi, tes psikologis, serta 

asesmen cultural fit untuk mengurangi risiko kegagalan penempatan. Penggunaan alat seleksi 

yang bebas bias budaya sangat penting untuk memastikan objektivitas. Dengan proses seleksi 

yang tepat, perusahaan dapat membangun tenaga kerja global yang tidak hanya kompeten, 

tetapi juga mampu beradaptasi dan berkontribusi secara maksimal. 

 

C. Penempatan dan Mobilitas Tenaga Kerja Global 
Mobilitas tenaga kerja global merupakan proses perpindahan karyawan lintas negara untuk 

mendukung transfer pengetahuan, teknologi, dan pengembangan kepemimpinan (Dowling et 

al., 2017). Mobilitas ini menjadi sarana strategis dalam menciptakan integrasi antara kantor 

pusat dan cabang internasional. 

Dalam praktiknya, mobilitas global dapat berbentuk penugasan jangka pendek, jangka 

panjang, maupun rotasi internasional. Setiap bentuk mobilitas memiliki tujuan yang berbeda, 

seperti pengembangan kepemimpinan, transfer keahlian, atau pembukaan pasar baru. 

Perusahaan harus mengelola aspek logistik, biaya relokasi, serta kepatuhan terhadap 

sistem perpajakan internasional (Collings, Scullion, & Morley, 2007). Selain itu, dukungan 

terhadap keluarga ekspatriat, seperti bantuan tempat tinggal dan pendidikan anak, menjadi 

faktor penting dalam keberhasilan penugasan. Tanpa dukungan ini, risiko kegagalan penugasan 

internasional akan meningkat secara signifikan. 
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D. Pengelolaan Ekspatriat dan Tim Global 
Pengelolaan ekspatriat dan tim global didasarkan pada teori manajemen lintas budaya yang 

menitikberatkan pada penciptaan sinergi di tengah perbedaan latar belakang etnis dan 

nasionalitas. Ekspatriat dipandang sebagai aset strategis yang memerlukan siklus pengelolaan 

mulai dari tahap persiapan, masa penugasan, hingga proses repatriasi (Black, Mendenhall, & 

Oddou, 1991). 

Secara strategis, perusahaan perlu memberikan pelatihan lintas budaya yang intensif 

sebelum keberangkatan, termasuk pemahaman bahasa, norma sosial, dan etika bisnis di negara 

tujuan (Earley & Ang, 2003). Selama penugasan, dukungan berkelanjutan seperti konseling, 

mentoring, dan fasilitas komunikasi sangat penting untuk menjaga kinerja dan kesejahteraan 

karyawan. 

Dalam mengelola tim global, perusahaan memanfaatkan teknologi kolaborasi digital untuk 

meningkatkan koordinasi lintas negara (Noe et al., 2020). Kepemimpinan inklusif juga menjadi 

kunci untuk memastikan setiap anggota tim merasa dihargai. Dengan pendekatan ini, 

keberagaman budaya dapat diubah menjadi sumber inovasi dan keunggulan kompetitif bagi 

perusahaan. 

 

E. Kesimpulan 
Perencanaan dan pengadaan SDM global merupakan proses strategis yang krusial dalam 

mendukung ekspansi internasional perusahaan. Melalui perencanaan yang matang, organisasi 

dapat memastikan ketersediaan tenaga kerja yang kompeten dan sesuai dengan kebutuhan 

global. Proses rekrutmen dan seleksi yang efektif memungkinkan perusahaan memperoleh 

talenta yang tidak hanya unggul secara teknis, tetapi juga memiliki kemampuan adaptasi lintas 

budaya. 

Mobilitas tenaga kerja global menjadi sarana penting dalam transfer pengetahuan dan 

pengembangan kepemimpinan internasional, sementara pengelolaan ekspatriat dan tim global 

membutuhkan pendekatan yang holistik dan berkelanjutan. Dengan dukungan pelatihan, 

teknologi, serta kepemimpinan yang inklusif, perusahaan dapat memaksimalkan potensi 

keberagaman sebagai sumber inovasi. 

Secara keseluruhan, keberhasilan pengelolaan SDM global terletak pada kemampuan 

perusahaan dalam mengintegrasikan strategi perencanaan, pengadaan, dan pengelolaan talenta 

secara adaptif, sehingga mampu menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan di 

pasar internasional. 

 

F. Latihan Soal 
1. Jelaskan pentingnya perencanaan kebutuhan SDM dalam mendukung ekspansi perusahaan 

ke pasar internasional! 

2. Bagaimana proses rekrutmen dan seleksi SDM global dapat meminimalkan risiko 

kegagalan penempatan internasional? 

3. Analisis peran mobilitas tenaga kerja global dalam meningkatkan daya saing perusahaan! 

4. Mengapa pengelolaan ekspatriat menjadi faktor kunci dalam keberhasilan operasional 

global? 

5. Bagaimana perusahaan dapat mengelola tim global yang terdiri dari berbagai latar 

belakang budaya secara efektif? 
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G. Studi Kasus 
PT GlobalTech adalah perusahaan teknologi asal Korea Selatan yang sedang melakukan 

ekspansi ke beberapa negara Asia Tenggara, termasuk Indonesia dan Vietnam. Dalam rangka 

mendukung ekspansi tersebut, perusahaan berencana membuka kantor cabang dan pusat 

layanan di kedua negara tersebut. 

Dalam proses perencanaan SDM, perusahaan mengalami kesulitan dalam menentukan 

jumlah dan kualifikasi tenaga kerja yang tepat karena perbedaan kondisi pasar tenaga kerja di 

masing-masing negara. Di Indonesia, perusahaan menemukan banyak tenaga kerja lokal, 

namun sebagian belum memiliki keterampilan teknis yang sesuai dengan standar perusahaan. 

Sementara di Vietnam, tenaga kerja dengan keterampilan tinggi tersedia, tetapi tingkat turnover 

karyawan cukup tinggi. 

Pada tahap rekrutmen dan seleksi, perusahaan menggunakan standar yang sama seperti di 

negara asal, namun hasilnya kurang optimal karena banyak kandidat yang tidak sesuai dengan 

kebutuhan lokal. Selain itu, beberapa karyawan ekspatriat yang dikirim mengalami kesulitan 

beradaptasi dengan budaya kerja setempat, sehingga kinerja tim menjadi kurang efektif. 

Dalam hal mobilitas tenaga kerja, perusahaan juga menghadapi kendala biaya relokasi 

yang tinggi serta kesulitan dalam mengurus izin kerja dan perpajakan internasional. Kurangnya 

dukungan terhadap keluarga ekspatriat menyebabkan beberapa karyawan memilih untuk 

kembali ke negara asal sebelum masa penugasan selesai. manajemen menyadari bahwa 

tantangan ini muncul karena kurangnya strategi yang tepat dalam perencanaan dan pengadaan 

SDM global. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalTech berdasarkan konsep perencanaan 

dan pengadaan SDM global, serta berikan solusi strategis yang tepat! 
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MATERI MODUL BAB 4 

PENGEMBANGAN KOMPETENSI SDM PEMASARAN GLOBAL 
 

A. Esensi Kompetensi Inti SDM Pemasaran Global 
Secara teoritis, kompetensi inti dalam pemasaran global didefinisikan sebagai kapabilitas 

organisasi yang melampaui sekadar kemahiran teknis bauran pemasaran (marketing mix). 

Kompetensi ini mencakup integrasi antara kemampuan analitis, kecerdasan strategis, serta 

sensitivitas budaya dalam memahami dinamika pasar internasional. Pemasar global dituntut 

memiliki global mindset, yaitu kemampuan untuk berpikir secara luas lintas negara sekaligus 

mampu menyesuaikan strategi dengan karakteristik lokal (Levy et al., 2007). 

Selain itu, kompetensi ini juga melibatkan kecerdasan budaya (cultural intelligence) yang 

memungkinkan individu untuk beradaptasi, berkomunikasi, dan bekerja secara efektif dalam 

lingkungan multikultural (Earley & Ang, 2003). Dalam praktiknya, SDM pemasaran global 

harus mampu menginterpretasikan data pasar internasional, memahami perilaku konsumen 

lintas budaya, serta mengantisipasi risiko ekonomi dan politik di berbagai negara. 

Lebih lanjut, kompetensi inti ini juga mencakup kemampuan inovasi dan pengambilan 

keputusan strategis yang cepat dalam menghadapi perubahan pasar global. Dengan kombinasi 

kompetensi tersebut, perusahaan dapat menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan 

di tengah persaingan internasional yang semakin kompleks. 

 

B. Strategi Pelatihan Lintas Budaya sebagai Instrumen Adaptasi 
Pelatihan lintas budaya merupakan strategi penting dalam mempersiapkan karyawan 

menghadapi lingkungan kerja global. Secara teoritis, pelatihan ini didasarkan pada konsep 

adaptasi sosiokultural yang menekankan pentingnya pemahaman terhadap norma, nilai, dan 

kebiasaan masyarakat di negara tujuan untuk mengurangi risiko culture shock (Black & 

Mendenhall, 1990). 

Dalam implementasinya, pelatihan lintas budaya mencakup penguasaan bahasa asing, 

pemahaman komunikasi verbal dan non-verbal, serta etika bisnis lokal. Program pelatihan juga 

sering menggunakan simulasi budaya dan studi kasus untuk meningkatkan kesiapan karyawan 

dalam menghadapi situasi nyata di lapangan. Hal ini penting agar strategi pemasaran yang 

dijalankan tidak hanya efektif, tetapi juga sensitif terhadap nilai budaya masyarakat setempat. 

Selain itu, pelatihan lintas budaya yang berkelanjutan dapat meningkatkan kemampuan 

adaptasi karyawan dan memperkuat kolaborasi dalam tim multinasional. Dengan demikian, 

SDM dapat berperan sebagai penghubung yang efektif antara perusahaan dan pasar lokal 

(Caligiuri & Tarique, 2012). 

 

C. Pengembangan Kepemimpinan Global dalam Lingkungan 

Multinasional 
Pengembangan kepemimpinan global berfokus pada pembentukan pemimpin yang mampu 

mengelola tim lintas budaya dan menghadapi kompleksitas bisnis internasional. Secara teoritis, 

pemimpin global harus memiliki kemampuan untuk mengelola perbedaan budaya, mengatasi 

konflik, serta mengambil keputusan strategis dalam situasi yang penuh ketidakpastian 

(Mendenhall et al., 2017). 

Pemimpin global juga dituntut memiliki gaya kepemimpinan inklusif yang mampu 

menghargai keberagaman serta membangun kepercayaan di antara anggota tim. Hal ini penting 

karena perbedaan budaya dapat memengaruhi cara individu berkomunikasi, bekerja, dan 

mengambil keputusan. 

Secara strategis, pengembangan kepemimpinan global dilakukan melalui penugasan 

internasional, program mentoring, serta pelatihan kepemimpinan lintas budaya. Pengalaman 
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langsung di berbagai negara membantu calon pemimpin memahami dinamika global secara 

lebih mendalam dan mengembangkan perspektif yang lebih luas (Beechler & Javidan, 2007). 

Dengan demikian, perusahaan dapat menciptakan pemimpin yang adaptif dan mampu 

membawa organisasi menuju kesuksesan global. 

 

D. Transformasi Melalui Pembelajaran Organisasi Global 
Pembelajaran organisasi global merupakan proses penting dalam meningkatkan 

keunggulan kompetitif perusahaan. Secara teoritis, pembelajaran ini melibatkan pengumpulan, 

pengolahan, dan penyebaran pengetahuan dari berbagai unit internasional untuk meningkatkan 

kinerja organisasi secara keseluruhan (Senge, 2006). 

Dalam konteks pemasaran global, setiap pengalaman di pasar internasional, baik 

keberhasilan maupun kegagalan, harus dijadikan sebagai sumber pembelajaran untuk 

meningkatkan strategi di masa depan. Hal ini memungkinkan perusahaan untuk menghindari 

kesalahan yang sama dan mengoptimalkan peluang di berbagai pasar. 

Secara strategis, pembelajaran organisasi didukung oleh sistem manajemen pengetahuan 

yang memungkinkan pertukaran informasi secara cepat dan efisien antar cabang. Teknologi 

digital juga berperan penting dalam memfasilitasi komunikasi dan kolaborasi lintas negara. 

Dengan budaya berbagi pengetahuan yang kuat, perusahaan dapat meningkatkan inovasi dan 

memperkuat daya saing global (Nonaka & Takeuchi, 1995). 

 

E. Kesimpulan 
Pengembangan kompetensi SDM pemasaran global merupakan faktor kunci dalam 

menghadapi persaingan bisnis internasional yang semakin kompleks. Kompetensi inti yang 

meliputi global mindset, kecerdasan budaya, serta kemampuan analitis menjadi dasar dalam 

merancang strategi pemasaran yang efektif di berbagai negara. 

Pelatihan lintas budaya berperan penting dalam meningkatkan kemampuan adaptasi 

karyawan, sementara pengembangan kepemimpinan global memastikan adanya pemimpin 

yang mampu mengelola keberagaman dan mengambil keputusan strategis secara tepat. Selain 

itu, pembelajaran organisasi global memungkinkan perusahaan untuk terus berinovasi dan 

meningkatkan kinerja melalui pertukaran pengetahuan lintas negara. 

Secara keseluruhan, keberhasilan perusahaan dalam pemasaran global sangat bergantung 

pada kemampuan SDM dalam mengintegrasikan kompetensi, kepemimpinan, dan 

pembelajaran organisasi menjadi satu kesatuan strategi yang adaptif, inovatif, dan berdaya 

saing tinggi di pasar internasional. 

 

F. Latihan Soal 
1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan kompetensi inti SDM pemasaran global dan mengapa 

hal tersebut penting bagi perusahaan! 

2. Mengapa pelatihan lintas budaya menjadi faktor penting dalam keberhasilan pemasaran 

global? 

3. Analisis peran kepemimpinan global dalam mengelola tim multinasional! 

4. Bagaimana pembelajaran organisasi global dapat meningkatkan daya saing perusahaan? 

5. Bagaimana SDM dapat mengintegrasikan kompetensi, pelatihan, kepemimpinan, dan 

pembelajaran organisasi dalam strategi pemasaran global? 



 

Sumber Daya Manusia Global: Kunci Sukses Pemasaran Lintas Negara| 20  

 

G. Studi Kasus 
PT GlobalBeauty adalah perusahaan kosmetik asal Prancis yang sedang memperluas pasar 

ke Asia Tenggara, khususnya Indonesia dan Malaysia. Perusahaan ini dikenal dengan citra 

merek premium dan strategi pemasaran global yang konsisten. 

Namun, dalam implementasinya, perusahaan menghadapi berbagai kendala. Tim 

pemasaran global yang dikirim dari kantor pusat mengalami kesulitan dalam memahami 

preferensi konsumen lokal, terutama terkait warna produk, bahan yang digunakan, serta nilai-

nilai budaya seperti kehalalan produk. Kampanye pemasaran yang dibuat dinilai kurang 

relevan karena menggunakan konsep yang terlalu “Barat” dan tidak sesuai dengan budaya 

lokal. 

Selain itu, karyawan lokal merasa kurang dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan, 

sehingga ide-ide yang sebenarnya lebih sesuai dengan pasar setempat tidak tersalurkan. Di sisi 

lain, tim global juga mengalami hambatan komunikasi karena perbedaan gaya kerja dan 

bahasa. 

Perusahaan juga belum memiliki program pelatihan lintas budaya yang memadai, sehingga 

banyak karyawan mengalami culture shock. Di tingkat manajerial, pimpinan tim belum mampu 

mengelola keberagaman secara efektif, sehingga kerja sama tim kurang optimal. Selain itu, 

perusahaan belum memanfaatkan pembelajaran dari pengalaman di negara lain sebagai dasar 

pengambilan keputusan. 

Manajemen menyadari bahwa permasalahan ini berkaitan dengan kurang optimalnya 

pengembangan kompetensi SDM pemasaran global. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalBeauty berdasarkan konsep 

pengembangan kompetensi SDM pemasaran global, serta berikan solusi strategis yang tepat!  
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MATERI MODUL BAB 5 

MANAJEMEN KINERJA DAN KOMPENSASI SDM GLOBAL 
 

A. Penilaian Kinerja SDM Pemasaran Global 
Secara teoritis, penilaian kinerja SDM pemasaran global merupakan proses sistematis 

untuk mengevaluasi kontribusi individu dalam mencapai tujuan organisasi di pasar 

internasional. Penilaian ini tidak hanya berfokus pada hasil akhir seperti pencapaian target 

penjualan, tetapi juga pada proses kerja, kemampuan adaptasi budaya, serta efektivitas 

komunikasi lintas negara (Dessler, 2020). 

Dalam konteks global, sistem penilaian kinerja harus mampu mengakomodasi 

kompleksitas lingkungan internasional, seperti perbedaan budaya kerja, sistem bisnis, serta 

kondisi pasar lokal. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengembangkan indikator kinerja yang 

tidak hanya bersifat kuantitatif, tetapi juga kualitatif, seperti kemampuan kolaborasi lintas 

budaya dan kreativitas dalam menyesuaikan strategi pemasaran (Dowling, Festing, & Engle, 

2017). 

Secara strategis, perusahaan menggunakan berbagai metode penilaian seperti Key 

Performance Indicators (KPI), Balanced Scorecard, serta penilaian 360 derajat untuk 

memperoleh gambaran kinerja yang komprehensif. Penilaian ini menjadi dasar dalam 

pengambilan keputusan terkait promosi, pengembangan karier, serta kebutuhan pelatihan. 

Dengan sistem yang tepat, perusahaan dapat memastikan bahwa setiap karyawan berkontribusi 

secara optimal dalam mencapai tujuan pemasaran global. 

 

B. KPI dalam Pemasaran Lintas Negara 
KPI (Key Performance Indicators) merupakan alat ukur utama dalam mengevaluasi 

keberhasilan strategi pemasaran di berbagai negara. Secara teoritis, KPI harus dirancang agar 

selaras dengan tujuan strategis perusahaan, namun tetap fleksibel untuk menyesuaikan kondisi 

pasar lokal yang berbeda (Kaplan & Norton, 1996). 

Dalam praktiknya, KPI pemasaran global mencakup indikator seperti pertumbuhan 

penjualan internasional, pangsa pasar, brand awareness, serta Return on Marketing Investment 

(ROMI). Selain itu, di era digital, perusahaan juga mengukur efektivitas kampanye melalui 

metrik seperti engagement rate, conversion rate, dan customer retention. 

Tantangan utama dalam penerapan KPI global adalah perbedaan kondisi ekonomi, daya 

beli, serta regulasi di masing-masing negara. Oleh karena itu, perusahaan perlu menyesuaikan 

target KPI agar tetap realistis dan relevan dengan konteks lokal. Dengan KPI yang tepat, 

perusahaan dapat memantau kinerja secara akurat serta meningkatkan efektivitas strategi 

pemasaran global. 

 

C. Sistem Kompensasi dan Insentif Global 
Sistem kompensasi global didasarkan pada konsep total rewards, yaitu pendekatan yang 

menggabungkan imbalan finansial dan non-finansial untuk meningkatkan motivasi dan kinerja 

karyawan (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2017). Dalam konteks global, sistem ini harus 

mampu menyeimbangkan antara konsistensi standar perusahaan dengan kebutuhan adaptasi 

terhadap kondisi lokal. 

Komponen kompensasi finansial meliputi gaji pokok, bonus kinerja, serta tunjangan 

internasional seperti biaya relokasi dan penyesuaian biaya hidup (cost of living adjustment). 

Sementara itu, kompensasi non-finansial mencakup peluang pengembangan karier, pelatihan 

internasional, serta pengakuan atas prestasi kerja. 

Secara strategis, perusahaan perlu memastikan bahwa sistem kompensasi bersifat adil baik 

secara internal (antar karyawan dalam perusahaan) maupun eksternal (dibandingkan dengan 
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pasar tenaga kerja lokal). Dengan sistem kompensasi yang kompetitif dan transparan, 

perusahaan dapat menarik, memotivasi, dan mempertahankan talenta terbaik di tingkat global 

(Briscoe, Schuler, & Tarique, 2012). 

 

D. Keadilan dan Motivasi Kerja Global 
Keadilan dan motivasi kerja dalam organisasi global didasarkan pada teori keadilan 

organisasional yang mencakup tiga dimensi utama, yaitu keadilan distributif (pembagian 

imbalan), keadilan prosedural (proses pengambilan keputusan), dan keadilan interaksional 

(cara perlakuan terhadap karyawan) (Colquitt et al., 2001). 

Dalam lingkungan multinasional, persepsi keadilan sangat dipengaruhi oleh budaya dan 

nilai sosial yang berbeda. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa kebijakan 

SDM diterapkan secara transparan dan konsisten di seluruh cabang internasional. 

Untuk meningkatkan motivasi kerja, perusahaan dapat menerapkan berbagai strategi 

seperti pemberian insentif berbasis kinerja, peluang mobilitas internasional, serta lingkungan 

kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis karyawan. Selain itu, kepemimpinan yang 

sensitif terhadap budaya juga berperan penting dalam membangun hubungan kerja yang 

harmonis dan meningkatkan keterlibatan karyawan (Robbins & Judge, 2017). 

Dengan menciptakan rasa keadilan dan motivasi yang tinggi, perusahaan dapat 

meningkatkan produktivitas serta loyalitas karyawan dalam jangka panjang. 

 

E. Kesimpulan 
Manajemen kinerja dan kompensasi SDM global merupakan elemen penting dalam 

mendukung keberhasilan strategi pemasaran internasional. Penilaian kinerja yang 

komprehensif memungkinkan perusahaan untuk mengukur kontribusi karyawan secara 

objektif, sementara KPI membantu memantau efektivitas strategi pemasaran di berbagai 

negara. 

Sistem kompensasi yang adil dan kompetitif berperan dalam menarik serta 

mempertahankan talenta global, sedangkan penerapan prinsip keadilan organisasional menjadi 

kunci dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. Dalam lingkungan global yang kompleks, 

perusahaan dituntut untuk mampu mengintegrasikan seluruh aspek tersebut secara strategis. 

Dengan pengelolaan yang tepat, SDM tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana 

operasional, tetapi juga sebagai penggerak utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif 

dan keberlanjutan bisnis di pasar internasional. 

 

F. Latihan Soal 
1. Jelaskan pentingnya penilaian kinerja dalam manajemen SDM pemasaran global! 

2. Bagaimana peran KPI dalam meningkatkan efektivitas pemasaran lintas negara? 

3. Analisis pentingnya sistem kompensasi global dalam menarik dan mempertahankan 

talenta internasional! 

4. Mengapa keadilan organisasional menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi 

kerja di lingkungan global? 

5. Bagaimana integrasi antara penilaian kinerja, KPI, kompensasi, dan motivasi dapat 

meningkatkan keberhasilan pemasaran global? 

 

G. Studi Kasus 
PT GlobalFashion adalah perusahaan ritel pakaian asal Amerika Serikat yang telah 

berekspansi ke berbagai negara, termasuk Jepang, Indonesia, dan Brasil. Dalam rangka 

meningkatkan kinerja pemasaran global, perusahaan menerapkan sistem penilaian kinerja 

berbasis KPI yang sama untuk seluruh cabang internasional. 
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Namun, dalam implementasinya muncul berbagai permasalahan. Di Jepang, tim 

pemasaran mengalami tekanan tinggi karena target penjualan yang dianggap terlalu agresif 

dibandingkan kondisi pasar lokal. Di Indonesia, karyawan merasa sistem penilaian kurang adil 

karena hanya berfokus pada hasil penjualan tanpa mempertimbangkan upaya membangun 

hubungan dengan pelanggan. Sementara di Brasil, tingkat motivasi kerja menurun karena 

sistem kompensasi dinilai tidak sebanding dengan beban kerja dan kondisi ekonomi setempat. 

Selain itu, beberapa karyawan mengeluhkan kurangnya transparansi dalam proses 

penilaian kinerja, serta minimnya komunikasi dari manajemen terkait dasar pemberian bonus. 

Hal ini menyebabkan munculnya persepsi ketidakadilan dan meningkatnya tingkat turnover di 

beberapa cabang internasional. 

Manajemen menyadari bahwa permasalahan ini berkaitan dengan sistem manajemen 

kinerja dan kompensasi global yang belum terintegrasi secara efektif dengan kondisi lokal. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalFashion berdasarkan konsep manajemen 

kinerja dan kompensasi SDM global, serta berikan solusi strategis yang tepat! 
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MATERI MODUL BAB 6 

BUDAYA ORGANISASI DAN TIM PEMASARAN MULTINASIONAL 
 

A. Budaya Organisasi Global 
Secara teoritis, budaya organisasi global merupakan sistem nilai, norma, keyakinan, dan 

praktik kerja yang dianut oleh perusahaan multinasional dalam menjalankan operasional lintas 

negara. Budaya ini berfungsi sebagai pedoman dalam perilaku kerja, pengambilan keputusan, 

serta interaksi antar karyawan dari latar belakang budaya yang berbeda (Schein, 2010). 

Dalam organisasi global, budaya perusahaan berperan sebagai “perekat sosial” yang 

menyatukan keberagaman tenaga kerja agar tetap memiliki visi dan tujuan yang sama. Hal ini 

sangat penting untuk menjaga konsistensi identitas perusahaan serta kualitas operasional di 

seluruh cabang internasional. 

Secara strategis, perusahaan mengembangkan budaya yang inklusif, adaptif, dan 

berorientasi pada keberagaman (diversity). Budaya ini mendorong kolaborasi lintas negara 

serta meningkatkan kemampuan organisasi dalam merespons perubahan lingkungan global. 

Dengan budaya organisasi yang kuat, perusahaan dapat membangun citra merek yang 

konsisten dan meningkatkan daya saing di pasar internasional (Robbins & Judge, 2017). 

 

B. Kerja Tim Multikultural 
Tim multikultural adalah kelompok kerja yang terdiri dari individu dengan latar belakang 

budaya, bahasa, dan nilai yang berbeda. Secara teoritis, keberagaman dalam tim dapat menjadi 

sumber inovasi dan kreativitas karena menghadirkan berbagai perspektif dalam pemecahan 

masalah (Hofstede, 2011). 

Namun, keberagaman ini juga dapat menimbulkan tantangan seperti perbedaan gaya 

komunikasi, persepsi terhadap waktu, dan cara pengambilan keputusan. Oleh karena itu, 

pengelolaan tim multikultural memerlukan pendekatan yang tepat agar perbedaan tersebut 

dapat dimanfaatkan sebagai kekuatan organisasi. 

Secara strategis, perusahaan membentuk tim lintas negara yang melibatkan berbagai 

fungsi seperti pemasaran, riset pasar, dan komunikasi global. Selain itu, pelatihan lintas budaya 

serta kepemimpinan inklusif menjadi kunci dalam menciptakan kerja sama yang harmonis. 

Dengan pengelolaan yang efektif, tim multikultural dapat menghasilkan strategi pemasaran 

yang lebih inovatif dan relevan dengan pasar global (Trompenaars & Hampden-Turner, 2012). 

 

C. Komunikasi Efektif dalam Pemasaran Global 
Komunikasi efektif dalam pemasaran global adalah proses penyampaian pesan yang dapat 

dipahami dengan makna yang sama oleh audiens dari berbagai latar belakang budaya. 

Perbedaan bahasa, simbol, dan gaya komunikasi menjadi tantangan utama dalam proses ini 

(Kotler & Keller, 2016). 

Secara teoritis, komunikasi lintas budaya dibedakan menjadi komunikasi langsung (low-

context culture) dan tidak langsung (high-context culture). Perbedaan ini memengaruhi cara 

penyampaian pesan serta interpretasi makna oleh konsumen. 

Dalam implementasinya, perusahaan harus menyesuaikan pesan pemasaran dengan 

budaya lokal tanpa menghilangkan identitas merek global. Hal ini dilakukan melalui 

penggunaan bahasa yang sederhana, simbol yang relevan, serta penghindaran konten yang 

sensitif secara budaya. Selain itu, komunikasi dua arah melalui umpan balik juga penting untuk 

memastikan pesan diterima dengan tepat. 

Komunikasi yang efektif tidak hanya meningkatkan keberhasilan kampanye pemasaran, 

tetapi juga memperkuat hubungan antara perusahaan dan konsumen di pasar internasional. 
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D. Manajemen Konflik Lintas Budaya 
Konflik dalam tim multinasional merupakan hal yang tidak dapat dihindari karena adanya 

perbedaan nilai, norma, dan gaya kerja. Secara teoritis, konflik dapat dikategorikan menjadi 

konflik tugas, konflik hubungan, dan konflik nilai (Robbins & Judge, 2017). 

Jika tidak dikelola dengan baik, konflik dapat menurunkan kinerja tim dan menghambat 

pencapaian tujuan organisasi. Namun, jika dikelola secara efektif, konflik justru dapat menjadi 

sumber inovasi dan perbaikan strategi. 

Secara strategis, perusahaan menerapkan pendekatan kolaboratif dalam menyelesaikan 

konflik, di mana setiap pihak diberi kesempatan untuk menyampaikan pendapatnya. Peran 

pemimpin sangat penting sebagai mediator yang mampu menjembatani perbedaan dan 

menciptakan solusi yang adil. 

Selain itu, pelatihan sensitivitas budaya dan komunikasi lintas budaya menjadi langkah 

penting untuk mencegah konflik. Dengan manajemen konflik yang efektif, perusahaan dapat 

menjaga stabilitas organisasi serta meningkatkan kinerja tim multinasional. 

 

E. Kesimpulan 
Budaya organisasi global merupakan fondasi utama dalam menyatukan keberagaman 

tenaga kerja lintas negara dan menjaga konsistensi identitas perusahaan. Keberhasilan 

organisasi sangat bergantung pada kemampuan dalam mengelola tim multikultural yang 

mampu menggabungkan berbagai perspektif menjadi sumber inovasi. 

Komunikasi efektif menjadi kunci dalam memastikan pesan pemasaran dapat diterima 

dengan baik oleh konsumen di berbagai negara, sementara manajemen konflik yang tepat 

membantu menjaga keharmonisan dan produktivitas tim. 

Secara keseluruhan, perusahaan yang mampu mengelola budaya organisasi, komunikasi, 

dan konflik lintas budaya secara efektif akan memiliki keunggulan kompetitif yang kuat dalam 

menghadapi persaingan global yang semakin kompleks. 

 

F. Latihan Soal 
1. Jelaskan peran budaya organisasi global dalam mendukung keberhasilan perusahaan 

multinasional! 

2. Bagaimana tim multikultural dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif bagi 

perusahaan? 

3. Mengapa komunikasi efektif sangat penting dalam pemasaran global? 

4. Analisis pentingnya manajemen konflik lintas budaya dalam tim multinasional! 

5. Bagaimana integrasi budaya organisasi, tim multikultural, komunikasi, dan manajemen 

konflik dapat meningkatkan kinerja pemasaran global? 

 

G. Studi Kasus 
PT GlobalFood adalah perusahaan makanan cepat saji asal Amerika Serikat yang telah 

berekspansi ke berbagai negara, termasuk India, Jepang, dan Indonesia. Perusahaan ini 

memiliki standar operasional global yang ketat serta budaya organisasi yang menekankan 

efisiensi dan kecepatan layanan. 

Namun, dalam implementasinya di berbagai negara, perusahaan menghadapi sejumlah 

tantangan. Di India, beberapa kampanye pemasaran menu dianggap kurang sensitif terhadap 

nilai budaya dan kepercayaan lokal, sehingga menimbulkan kritik dari masyarakat. Di Jepang, 

tim pemasaran mengalami kesulitan dalam komunikasi internal karena perbedaan gaya 

komunikasi antara karyawan lokal yang cenderung tidak langsung dengan manajer asing yang 

lebih langsung. 

Di Indonesia, tim multikultural yang terdiri dari karyawan lokal dan ekspatriat sering 
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mengalami konflik terkait cara kerja dan pengambilan keputusan. Karyawan lokal lebih 

mengutamakan pendekatan kolektif dan musyawarah, sedangkan ekspatriat cenderung 

menggunakan pendekatan individual dan cepat dalam mengambil keputusan. Hal ini 

menyebabkan ketegangan dalam tim dan menurunkan efektivitas kerja. 

Selain itu, perusahaan belum memiliki program pelatihan lintas budaya yang memadai, 

sehingga karyawan kurang memahami perbedaan budaya satu sama lain. Budaya organisasi 

yang terlalu berfokus pada standar global juga membuat perusahaan kurang fleksibel dalam 

menyesuaikan diri dengan kondisi lokal. 

Manajemen menyadari bahwa permasalahan ini berkaitan dengan pengelolaan budaya 

organisasi dan tim multinasional yang belum optimal. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalFood berdasarkan konsep budaya organisasi 

dan tim pemasaran multinasional, serta berikan solusi strategis yang tepat!  
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MATERI MODUL BAB 7 

SDM GLOBAL DAN DAYA SAING PEMASARAN 
 

A. SDM sebagai Sumber Keunggulan Kompetitif 
Secara teoritis, Sumber Daya Manusia (SDM) dalam konteks global dipandang sebagai 

aset strategis yang memenuhi kriteria VRIN (Valuable, Rare, Inimitable, Non-substitutable) 

dalam kerangka Resource-Based View (RBV). Teori ini menegaskan bahwa keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan hanya dapat dicapai melalui sumber daya yang bernilai tinggi, 

langka, sulit ditiru, dan tidak mudah digantikan (Barney, 1991). Dalam konteks global, SDM 

menjadi faktor utama karena membawa tacit knowledge (pengetahuan implisit), pengalaman 

lintas budaya, serta kemampuan adaptasi yang tidak dapat direplikasi oleh pesaing (Wright, 

Dunford, & Snell, 2001). 

Selain itu, dalam era globalisasi dan digitalisasi, keunggulan berbasis teknologi cenderung 

cepat ditiru, sehingga diferensiasi berbasis manusia menjadi semakin krusial. SDM global tidak 

hanya berfungsi sebagai pelaksana strategi, tetapi juga sebagai pencipta nilai (value creator) 

yang mampu mengidentifikasi peluang pasar internasional serta merespons perubahan 

lingkungan bisnis secara cepat (Boxall & Purcell, 2016). 

Dalam implementasi strategisnya, perusahaan mengembangkan human capital melalui 

pelatihan berkelanjutan, mobilitas internasional, serta penguatan global mindset. SDM yang 

unggul memungkinkan organisasi untuk meningkatkan kecepatan inovasi, memperkuat daya 

saing, dan menciptakan keunggulan yang sulit ditiru oleh kompetitor. Dengan demikian, 

investasi pada SDM global menjadi fondasi utama dalam mencapai keberlanjutan bisnis di 

pasar internasional yang dinamis. 

 

B. Inovasi SDM dalam Strategi Pemasaran Internasional 
Secara teoritis, inovasi dalam pemasaran global berakar pada teori kreativitas organisasi 

yang menekankan pentingnya keberagaman perspektif dalam menghasilkan ide baru. 

Keberagaman budaya dalam organisasi memungkinkan terjadinya pertukaran pengetahuan 

yang memperkaya proses inovasi (Amabile, 1996). Dalam konteks global, SDM menjadi 

penggerak utama inovasi karena mampu mengintegrasikan wawasan lokal dengan strategi 

global perusahaan. 

Lebih lanjut, konsep knowledge-based view menegaskan bahwa pengetahuan merupakan 

aset utama dalam menciptakan inovasi yang berkelanjutan (Grant, 1996). SDM global berperan 

dalam mengumpulkan, mengolah, dan mengaplikasikan pengetahuan dari berbagai pasar 

internasional untuk menciptakan strategi pemasaran yang lebih relevan dan adaptif. 

Dalam implementasinya, perusahaan mengembangkan struktur organisasi yang agile dan 

fleksibel, serta memanfaatkan teknologi kolaborasi digital untuk mendukung inovasi lintas 

negara. SDM juga didorong untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan dan 

eksperimen strategi pemasaran. Hasilnya adalah kampanye pemasaran yang lebih kreatif, 

responsif terhadap tren global, dan mampu memenuhi kebutuhan konsumen secara lebih tepat. 

Dengan demikian, inovasi yang didorong oleh SDM tidak hanya meningkatkan daya saing 

perusahaan, tetapi juga memperkuat posisi merek di pasar internasional. 

 

C. Peran SDM dalam Diferensiasi Pasar Global 
Secara teoritis, diferensiasi pasar dalam konteks global tidak lagi hanya berfokus pada 

keunggulan produk, tetapi juga pada pengalaman pelanggan (customer experience). Konsep ini 

sejalan dengan teori relationship marketing yang menekankan pentingnya membangun 

hubungan jangka panjang dengan pelanggan melalui interaksi yang bernilai (Morgan & Hunt, 

1994). 
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Dalam pasar global yang kompetitif, SDM memainkan peran penting sebagai representasi 

langsung perusahaan dalam menciptakan pengalaman pelanggan. Karyawan yang memiliki 

kecerdasan budaya (cultural intelligence) mampu menyesuaikan pendekatan pelayanan dengan 

nilai dan norma lokal, sehingga menciptakan hubungan emosional yang lebih kuat dengan 

konsumen (Earley & Ang, 2003). 

Selain itu, diferensiasi berbasis SDM juga berkaitan dengan kemampuan perusahaan 

dalam memberikan layanan yang konsisten namun tetap relevan secara lokal. Hal ini menuntut 

SDM untuk memiliki pemahaman mendalam terhadap perilaku konsumen, serta kemampuan 

komunikasi yang efektif lintas budaya. 

Dalam implementasinya, perusahaan melakukan pelatihan intensif, internalisasi nilai 

merek, serta pengembangan kompetensi pelayanan pelanggan. Dengan strategi ini, perusahaan 

dapat menciptakan keunggulan diferensiasi yang berbasis pada kualitas interaksi manusia, 

yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas pelanggan dan memperkuat posisi kompetitif di 

pasar global. 

 

D. Kesimpulan 
Sumber Daya Manusia global merupakan faktor kunci dalam menciptakan dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif perusahaan di pasar internasional. Melalui perspektif 

Resource-Based View, SDM dipandang sebagai aset strategis yang sulit ditiru dan menjadi 

fondasi utama keberhasilan organisasi. 

Selain itu, SDM berperan penting dalam mendorong inovasi pemasaran melalui 

pemanfaatan pengetahuan lintas budaya dan kolaborasi global. Keberagaman perspektif yang 

dimiliki tenaga kerja internasional menjadi sumber ide kreatif yang memperkuat daya saing 

perusahaan. 

Dalam aspek diferensiasi, SDM menjadi elemen utama dalam menciptakan pengalaman 

pelanggan yang unik dan relevan secara budaya. Interaksi yang berkualitas antara karyawan 

dan konsumen mampu membangun hubungan jangka panjang yang meningkatkan loyalitas 

pelanggan. 

Secara keseluruhan, keberhasilan perusahaan dalam persaingan global sangat bergantung 

pada kemampuan SDM dalam mengintegrasikan kompetensi, inovasi, dan sensitivitas budaya 

menjadi strategi pemasaran yang efektif. Oleh karena itu, investasi pada pengembangan SDM 

global merupakan langkah strategis untuk memastikan keberlanjutan dan keunggulan 

kompetitif di era globalisasi. 

 

E. Latihan Soal 
1. Jelaskan mengapa SDM global dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif bagi 

perusahaan! 

2. Analisis peran inovasi SDM dalam meningkatkan efektivitas strategi pemasaran 

internasional! 

3. Bagaimana SDM berperan dalam menciptakan diferensiasi pasar global? 

4. Jelaskan hubungan antara global mindset dan daya saing pemasaran internasional! 

5. Bagaimana integrasi SDM, inovasi, dan diferensiasi dapat meningkatkan daya saing 

perusahaan di pasar global? 

 

F. Studi Kasus 
PT Nusantara Digital merupakan perusahaan startup asal Indonesia yang bergerak di bidang 

produk kecantikan berbasis herbal. Setelah sukses di pasar domestik, perusahaan memutuskan 

untuk melakukan ekspansi ke pasar Asia Tenggara, khususnya Malaysia, Thailand, dan 

Vietnam. 
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Dalam proses ekspansi, perusahaan menghadapi berbagai tantangan. Di Malaysia, produk 

perusahaan dianggap kurang memiliki diferensiasi dibandingkan produk lokal yang sudah lebih 

dikenal. Di Thailand, kampanye pemasaran digital yang dilakukan kurang menarik perhatian 

konsumen karena tidak sesuai dengan tren lokal yang lebih visual dan interaktif. Sementara di 

Vietnam, tim pemasaran mengalami kesulitan dalam memahami perilaku konsumen karena 

kurangnya pengalaman internasional dan keterbatasan pengetahuan budaya. 

Selain itu, perusahaan masih menggunakan pendekatan pemasaran yang seragam 

(standardisasi global), tanpa memberikan ruang bagi tim lokal untuk berinovasi. SDM yang 

dimiliki juga belum memiliki global mindset yang kuat, sehingga sulit beradaptasi dengan 

dinamika pasar internasional. Kurangnya pelatihan dan pengembangan kompetensi lintas 

budaya menyebabkan tim pemasaran tidak mampu menciptakan strategi yang relevan dengan 

kebutuhan konsumen di masing-masing negara. 

Manajemen menyadari bahwa keberhasilan ekspansi internasional tidak hanya bergantung 

pada kualitas produk, tetapi juga pada kemampuan SDM dalam menciptakan inovasi dan 

diferensiasi pemasaran yang sesuai dengan karakteristik pasar global. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT Nusantara Digital berdasarkan konsep SDM global 

dan daya saing pemasaran, serta berikan solusi strategis yang tepat!  
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MATERI MODUL BAB 8 

TRANSFORMASI DIGITAL SDM DALAM PEMASARAN GLOBAL 
 

A. Digital HR dan Global Marketing 
Secara teoritis, Digital Human Resource (Digital HR) merupakan transformasi dari sistem 

manajemen SDM tradisional menuju sistem berbasis teknologi digital yang terintegrasi untuk 

mendukung aktivitas organisasi secara global. Transformasi ini tidak hanya mencakup 

digitalisasi proses administratif, tetapi juga perubahan paradigma dalam pengelolaan talenta 

berbasis data dan teknologi (Bondarouk & Brewster, 2016). 

Dalam konteks pemasaran global, Digital HR berfungsi sebagai infrastruktur strategis 

yang menghubungkan SDM di berbagai negara melalui platform berbasis cloud dan sistem 

informasi terpadu. Hal ini memungkinkan penyebaran strategi pemasaran, nilai merek, serta 

standar operasional secara konsisten di seluruh cabang internasional (Strohmeier, 2020). 

Secara strategis, Digital HR memungkinkan proses rekrutmen global (e-recruitment), 

pelatihan berbasis digital (e-learning), serta manajemen kinerja secara real time. Dengan sistem 

ini, perusahaan dapat memastikan bahwa seluruh karyawan memiliki pemahaman yang selaras 

terhadap visi dan identitas merek, meskipun beroperasi dalam konteks budaya yang berbeda. 

Selain itu, Digital HR juga mendukung fleksibilitas organisasi dalam merespons 

perubahan pasar digital yang cepat. Dengan integrasi teknologi, perusahaan dapat 

mempercepat proses pengambilan keputusan dan meningkatkan efektivitas strategi pemasaran 

global. 

 

B. Pemanfaatan Data dan Analitik SDM 
Pemanfaatan Big Data dan People Analytics dalam SDM merupakan pendekatan berbasis 

bukti (evidence-based HR) yang digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan 

keputusan organisasi (Marler & Boudreau, 2017). Data yang dikumpulkan mencakup kinerja 

karyawan, tingkat retensi, kompetensi digital, hingga efektivitas tim pemasaran di berbagai 

negara. 

Secara teoritis, analitik SDM memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi pola dan 

tren yang tidak terlihat secara langsung, seperti kesenjangan keterampilan (skill gaps) dan 

faktor yang memengaruhi produktivitas tim global (Fitz-enz & Mattox, 2014). Hal ini 

membantu organisasi dalam merancang strategi pengembangan SDM yang lebih tepat sasaran. 

Dalam implementasinya, People Analytics digunakan untuk menempatkan karyawan pada 

posisi dan pasar yang paling sesuai (right person in the right place), sehingga meningkatkan 

efektivitas pemasaran internasional. Selain itu, analitik juga membantu mengevaluasi 

keberhasilan kampanye pemasaran melalui kontribusi kinerja tim SDM di berbagai wilayah. 

Dengan pendekatan berbasis data, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi operasional, 

mengurangi risiko kesalahan keputusan, serta memperkuat daya saing di pasar global. 

 

C. Kolaborasi Virtual Tim Global 
Perkembangan teknologi digital telah mengubah pola kerja organisasi dari berbasis fisik 

menjadi berbasis virtual. Secara teoritis, tim virtual global adalah kelompok kerja yang 

berkolaborasi melalui teknologi komunikasi untuk mencapai tujuan bersama tanpa batas 

geografis (Powell, Piccoli, & Ives, 2004). 

Dalam konteks pemasaran global, kolaborasi virtual memungkinkan perusahaan 

mengintegrasikan ide dan strategi dari berbagai negara secara cepat dan efisien. Platform 

digital seperti video conference, project management tools, dan cloud collaboration menjadi 

sarana utama dalam mendukung kerja tim lintas zona waktu. 

Namun, keberhasilan tim virtual tidak hanya ditentukan oleh teknologi, tetapi juga oleh 
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faktor kepercayaan (trust) dan komunikasi yang efektif. Konsep digital trust menjadi penting 

untuk memastikan bahwa anggota tim tetap memiliki rasa keterikatan dan komitmen terhadap 

tujuan organisasi (Jarvenpaa & Leidner, 1999). 

Secara strategis, SDM perlu merancang sistem kerja yang jelas, termasuk pembagian 

tugas, standar komunikasi, dan mekanisme evaluasi kinerja. Kepemimpinan digital yang 

inklusif juga diperlukan untuk menjaga keterlibatan anggota tim dan mengelola perbedaan 

budaya. Dengan pengelolaan yang tepat, kolaborasi virtual dapat meningkatkan efisiensi, 

kreativitas, dan kecepatan inovasi pemasaran global. 

 

D. Tantangan dan Risiko Digital SDM 
Transformasi digital SDM juga membawa berbagai tantangan dan risiko yang kompleks, 

terutama dalam aspek keamanan data dan kesejahteraan karyawan. Secara teoritis, isu 

perlindungan data menjadi perhatian utama karena perusahaan harus mematuhi regulasi yang 

berbeda di setiap negara, seperti perlindungan data pribadi dan keamanan informasi (Martin & 

Freeman, 2003). 

Risiko siber seperti kebocoran data dan serangan digital dapat mengancam 

keberlangsungan operasional perusahaan serta merusak reputasi global. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu mengembangkan sistem keamanan yang kuat dan kebijakan tata kelola data 

yang ketat. 

Selain itu, penggunaan teknologi yang intensif dapat menimbulkan dampak psikologis 

seperti digital burnout, yaitu kelelahan akibat penggunaan teknologi secara berlebihan 

(Tarafdar et al., 2015). Hal ini dapat menurunkan produktivitas dan kesejahteraan karyawan 

jika tidak dikelola dengan baik. 

Secara strategis, SDM perlu mengimplementasikan kebijakan kerja yang seimbang, seperti 

fleksibilitas waktu kerja dan program kesejahteraan mental. Edukasi literasi digital juga 

penting untuk meningkatkan kesadaran karyawan terhadap penggunaan teknologi yang aman 

dan efektif. 

Dengan pengelolaan risiko yang tepat, transformasi digital dapat memberikan manfaat 

maksimal tanpa mengorbankan aspek manusiawi dalam organisasi. 

 

E. Kesimpulan 
Transformasi digital dalam manajemen SDM merupakan langkah strategis dalam 

mendukung pemasaran global di era modern. Digital HR memungkinkan integrasi sistem yang 

mempercepat distribusi strategi pemasaran dan meningkatkan konsistensi identitas merek di 

berbagai negara. 

Pemanfaatan People Analytics memperkuat pengambilan keputusan berbasis data, 

sehingga perusahaan dapat mengelola talenta secara lebih efektif dan efisien. Di sisi lain, 

kolaborasi virtual memungkinkan tim global bekerja secara fleksibel tanpa batas geografis, 

yang meningkatkan inovasi dan kecepatan respon pasar. 

Namun, transformasi ini juga menghadirkan tantangan seperti risiko keamanan data dan 

digital burnout. Oleh karena itu, peran SDM sangat penting dalam memastikan keseimbangan 

antara pemanfaatan teknologi dan kesejahteraan karyawan. 

Secara keseluruhan, keberhasilan transformasi digital SDM terletak pada kemampuan 

perusahaan dalam mengintegrasikan teknologi dengan pendekatan human-centered, sehingga 

mampu menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan di pasar global. 

 

F. Latihan Soal 
1. Jelaskan peran Digital HR dalam mendukung strategi pemasaran global, termasuk 

bagaimana teknologi ini dapat meningkatkan konsistensi dan efisiensi operasional 

perusahaan multinasional! 
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2. Bagaimana People Analytics dapat meningkatkan efektivitas tim pemasaran global? 

Jelaskan dengan contoh implementasi strategisnya! 

3. Uraikan manfaat kolaborasi virtual dalam tim pemasaran global dan faktor-faktor yang 

memengaruhi keberhasilan tim virtual! 

4. Identifikasi tantangan dan risiko transformasi digital SDM dalam pemasaran global, serta 

jelaskan bagaimana perusahaan dapat memitigasinya! 

5. Jelaskan bagaimana transformasi digital SDM dapat menciptakan keunggulan kompetitif 

bagi perusahaan multinasional di pasar global! 

 

G. Studi Kasus 
PT GlobalTech adalah perusahaan multinasional di bidang teknologi konsumen yang 

memiliki tim pemasaran di 12 negara. Selama beberapa tahun, perusahaan mengalami kesulitan 

dalam koordinasi tim global karena perbedaan zona waktu, budaya, dan sistem kerja. Proyek 

sering terlambat, ide kreatif tidak tersalurkan, dan laporan kinerja tidak konsisten. 

Untuk mengatasi hal ini, manajemen memutuskan melakukan transformasi digital SDM 

dengan menerapkan Digital HR berbasis cloud, People Analytics untuk memetakan 

kompetensi dan produktivitas staf, serta platform kolaborasi virtual. Setelah implementasi, 

beberapa karyawan mengeluh mengalami digital burnout, sementara ada kekhawatiran terkait 

keamanan data pelanggan dan karyawan. Manajemen menyadari bahwa transformasi digital 

bukan hanya soal teknologi, tetapi juga harus memperhatikan kesejahteraan manusia dan 

kepatuhan regulasi internasional. 

 

Pertanyaan: 

Berdasarkan kasus di atas, analisis secara mendalam bagaimana transformasi digital SDM 

dapat membantu PT GlobalTech meningkatkan kinerja tim pemasaran global, apa saja 

tantangan dan risiko yang muncul, serta strategi apa yang harus diterapkan agar transformasi 

ini berhasil sambil tetap menjaga kesejahteraan karyawan dan kepatuhan regulasi. 
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MATERI MODUL BAB 9 

ETIKA, KEBERLANJUTAN, DAN TANGGUNG JAWAB SDM GLOBAL 
 

A. Etika dalam Pengelolaan SDM Global 
Secara teoritis, etika dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia global berakar pada prinsip 

keadilan universal dan standar moral yang melampaui batas-batas negara. Konsep ini 

menekankan bahwa perusahaan multinasional tidak hanya tunduk pada hukum lokal, tetapi 

juga harus mengacu pada norma etika global yang menjunjung tinggi hak asasi manusia, 

kesetaraan, dan martabat individu. Dalam perspektif teori Integrative Social Contracts, 

organisasi diharapkan mampu menyeimbangkan norma lokal dengan prinsip moral universal 

agar tidak terjadi praktik yang merugikan tenaga kerja di negara tertentu (Donaldson & Dunfee, 

1999). Selain itu, etika bisnis modern juga menekankan pentingnya tanggung jawab moral 

dalam pengambilan keputusan SDM, di mana organisasi tidak boleh hanya berorientasi pada 

efisiensi biaya, tetapi juga harus memperhatikan kesejahteraan dan keadilan bagi seluruh 

karyawan (Trevino & Nelson, 2017). 

Dalam implementasinya, etika SDM global diwujudkan melalui kebijakan non-

diskriminasi, kesetaraan gender, serta transparansi dalam sistem rekrutmen, promosi, dan 

kompensasi. Perusahaan juga dituntut untuk memastikan bahwa seluruh praktik 

ketenagakerjaan bebas dari eksploitasi, termasuk penghapusan pekerja anak, kerja paksa, serta 

kondisi kerja yang tidak layak. Peran SDM menjadi sangat strategis sebagai penjaga kepatuhan 

terhadap standar internasional seperti International Labour Organization (ILO) dan prinsip UN 

Global Compact. Selain itu, perusahaan juga perlu membangun budaya organisasi yang 

menjunjung tinggi integritas dan akuntabilitas agar setiap keputusan yang diambil 

mencerminkan nilai etika global. Dengan demikian, etika tidak hanya menjadi pedoman 

normatif, tetapi juga menjadi sumber keunggulan kompetitif karena meningkatkan 

kepercayaan stakeholder terhadap perusahaan (Crane & Matten, 2016). 

 

B. Tanggung Jawab Sosial Perusahaan Global 
Tanggung jawab sosial perusahaan atau Corporate Social Responsibility (CSR) secara 

teoritis merupakan komitmen organisasi untuk berkontribusi terhadap pembangunan 

berkelanjutan melalui keseimbangan antara kepentingan ekonomi, sosial, dan lingkungan. 

Model klasik CSR yang dikemukakan oleh Carroll menekankan empat dimensi utama, yaitu 

tanggung jawab ekonomi, hukum, etis, dan filantropi, yang harus dijalankan secara simultan 

dalam operasional global perusahaan (Carroll, 1991). Dalam konteks globalisasi, CSR tidak 

lagi dipandang sebagai aktivitas tambahan, melainkan sebagai strategi inti yang menentukan 

legitimasi sosial perusahaan di berbagai negara dengan karakteristik masyarakat yang berbeda. 

Dalam praktiknya, SDM memainkan peran penting dalam menginternalisasi nilai CSR ke 

dalam kebijakan dan perilaku organisasi. Hal ini dilakukan melalui penciptaan lingkungan 

kerja yang aman dan sehat, pemberian upah yang layak, serta pengembangan program 

pelatihan yang memberdayakan tenaga kerja lokal. Selain itu, perusahaan juga mendorong 

keterlibatan karyawan dalam kegiatan sosial seperti pendidikan, kesehatan, dan pelestarian 

lingkungan di komunitas sekitar. Implementasi CSR yang efektif terbukti mampu 

meningkatkan reputasi perusahaan, memperkuat hubungan dengan masyarakat lokal, serta 

menciptakan loyalitas karyawan yang lebih tinggi. Namun demikian, perusahaan harus mampu 

menyesuaikan program CSR dengan kebutuhan lokal agar tidak dianggap sebagai simbolis 

semata. Dengan pendekatan yang tepat, CSR menjadi instrumen strategis yang memperkuat 

posisi perusahaan di pasar global sekaligus memberikan dampak positif bagi masyarakat 

(Porter & Kramer, 2006). 
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C. SDM dan Pemasaran Berkelanjutan 
Pemasaran berkelanjutan merupakan pendekatan strategis yang mengintegrasikan aspek 

ekonomi, sosial, dan lingkungan dalam seluruh aktivitas pemasaran perusahaan. Konsep ini 

didasarkan pada kerangka Triple Bottom Line yang menekankan keseimbangan antara profit, 

people, dan planet sebagai dasar keberlanjutan bisnis jangka panjang (Elkington, 1997). Dalam 

konteks ini, SDM berperan sebagai penggerak utama dalam membangun budaya organisasi 

yang mendukung keberlanjutan, karena keberhasilan strategi pemasaran tidak hanya 

bergantung pada produk, tetapi juga pada perilaku dan nilai yang dianut oleh karyawan. 

Secara strategis, SDM mengimplementasikan pemasaran berkelanjutan melalui pelatihan 

dan pengembangan kompetensi karyawan dalam memahami isu lingkungan dan sosial, serta 

etika komunikasi pemasaran. Hal ini penting untuk menghindari praktik greenwashing, yaitu 

klaim berlebihan mengenai keberlanjutan yang tidak didukung oleh fakta. Selain itu, 

perusahaan juga mendorong inovasi produk yang ramah lingkungan, transparansi informasi 

kepada konsumen, serta penggunaan rantai pasok yang bertanggung jawab. Meskipun strategi 

ini sering menghadapi tantangan berupa biaya produksi yang lebih tinggi dan skeptisisme 

konsumen, dalam jangka panjang pemasaran berkelanjutan mampu menciptakan diferensiasi 

yang kuat dan meningkatkan loyalitas pelanggan. Dengan demikian, sinergi antara SDM dan 

pemasaran berkelanjutan menjadi kunci dalam membangun keunggulan kompetitif yang tidak 

hanya berorientasi pada keuntungan, tetapi juga pada keberlangsungan lingkungan dan 

kesejahteraan sosial (Kotler, 2011). 

 

D. Kesimpulan 
Etika, keberlanjutan, dan tanggung jawab sosial dalam manajemen SDM global 

merupakan fondasi strategis yang memastikan perusahaan multinasional tidak hanya 

beroperasi secara efisien, tetapi juga bertanggung jawab secara moral dan sosial. Etika SDM 

menuntut penerapan prinsip keadilan universal, transparansi, dan perlindungan hak tenaga 

kerja di seluruh dunia, sehingga perusahaan mampu membangun reputasi sebagai entitas yang 

berintegritas. Di sisi lain, integrasi CSR dalam kebijakan organisasi memperkuat legitimasi 

sosial perusahaan sekaligus memberikan kontribusi nyata terhadap pembangunan masyarakat 

dan lingkungan di negara tempat perusahaan beroperasi. 

Lebih lanjut, peran SDM dalam mendukung pemasaran berkelanjutan menjadi semakin 

penting di tengah meningkatnya kesadaran global terhadap isu lingkungan dan sosial. Dengan 

menginternalisasi nilai Triple Bottom Line dalam budaya organisasi, perusahaan mampu 

menciptakan strategi pemasaran yang tidak hanya efektif secara komersial, tetapi juga etis dan 

berkelanjutan. Sinergi antara etika, CSR, dan keberlanjutan ini pada akhirnya menghasilkan 

keunggulan kompetitif yang berbasis kepercayaan, yang menjadi faktor kunci dalam 

mempertahankan keberlangsungan bisnis di pasar global yang semakin kompleks dan dinamis. 

 

E. Latihan Soal 
1. Jelaskan konsep etika dalam pengelolaan SDM global dan bagaimana penerapannya dalam 

perusahaan multinasional! 

2. Analisis peran Corporate Social Responsibility (CSR) dalam meningkatkan daya saing 

perusahaan di pasar global! 

3. Jelaskan hubungan antara SDM dan pemasaran berkelanjutan dalam konteks bisnis 

internasional! 

4. Mengapa prinsip Triple Bottom Line penting dalam strategi pemasaran global? Jelaskan! 

5. Analisis tantangan yang dihadapi perusahaan dalam menerapkan etika dan keberlanjutan 

di berbagai negara serta cara mengatasinya! 
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F. Studi Kasus 
PT EcoGlobal adalah perusahaan multinasional di bidang produk kecantikan yang telah 

melakukan ekspansi ke berbagai negara di Asia dan Afrika. Dalam upaya menekan biaya 

produksi, perusahaan memindahkan sebagian proses produksinya ke negara berkembang yang 

memiliki biaya tenaga kerja lebih rendah. Namun, setelah beberapa waktu, muncul laporan dari 

LSM internasional bahwa salah satu pabrik mitra perusahaan diduga menerapkan jam kerja 

berlebihan, upah yang tidak layak, serta kondisi kerja yang kurang aman bagi karyawan. 

Di sisi lain, PT EcoGlobal sedang gencar melakukan kampanye pemasaran global dengan 

mengusung konsep “produk ramah lingkungan dan berkelanjutan”. Kampanye ini 

mendapatkan respons positif dari konsumen global. Namun, ketika isu pelanggaran etika 

tenaga kerja mencuat, reputasi perusahaan mulai dipertanyakan. Konsumen menilai 

perusahaan tidak konsisten antara pesan pemasaran dan praktik operasionalnya. 

Manajemen perusahaan menyadari bahwa permasalahan ini tidak hanya berdampak pada 

citra merek, tetapi juga pada kepercayaan investor dan keberlangsungan bisnis jangka panjang. 

Oleh karena itu, perusahaan berencana melakukan evaluasi menyeluruh terhadap kebijakan 

SDM global, implementasi CSR, serta strategi pemasaran berkelanjutan agar lebih selaras dan 

bertanggung jawab. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT EcoGlobal serta jelaskan solusi strategis yang 

harus dilakukan perusahaan untuk mengatasi isu etika, meningkatkan keberlanjutan, dan 

memulihkan kepercayaan pasar global! 
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MATERI MODUL BAB 10 

STUDI KASUS DAN PRAKTIK TERBAIK 
 

A. Studi Kasus Perusahaan Multinasional 
Secara teoritis, studi kasus perusahaan multinasional berfungsi sebagai media 

pembelajaran aplikatif untuk memahami bagaimana konsep Manajemen SDM Global 

(MSDMG) diimplementasikan dalam kondisi nyata yang kompleks dan dinamis. Pendekatan 

ini memungkinkan analisis terhadap interaksi antara faktor internal organisasi dan lingkungan 

eksternal seperti budaya, ekonomi, serta regulasi lokal. Melalui studi kasus, organisasi dapat 

mengidentifikasi pola keberhasilan maupun kegagalan dalam ekspansi global, sehingga 

menghasilkan pembelajaran strategis yang relevan untuk pengambilan keputusan di masa 

depan (Yin, 2018). 

Dalam praktiknya, perusahaan multinasional seperti Unilever dan Google menunjukkan 

pentingnya pengelolaan “jarak psikis” (psychic distance) dalam menyesuaikan strategi 

pemasaran dan SDM. Unilever, misalnya, berhasil mengadaptasi produk dan kampanye 

pemasaran sesuai dengan preferensi lokal di berbagai negara, sekaligus mempertahankan 

identitas globalnya. Hal ini didukung oleh pemberdayaan tenaga kerja lokal (Host Country 

Nationals) yang memahami konteks budaya dan perilaku konsumen setempat (Hill, 2020). 

Sementara itu, Google menekankan inovasi berbasis talenta global dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan kolaboratif, sehingga mampu menarik serta 

mempertahankan SDM terbaik dari berbagai negara. 

Lebih lanjut, studi kasus juga menunjukkan bahwa kegagalan perusahaan dalam 

memahami budaya lokal dapat menyebabkan resistensi pasar. Contohnya, beberapa perusahaan 

global mengalami kegagalan karena tidak sensitif terhadap nilai sosial atau norma komunikasi 

di negara tujuan. Oleh karena itu, integrasi antara strategi SDM dan pemasaran menjadi kunci 

utama dalam menciptakan keberhasilan ekspansi internasional. Pembelajaran dari kasus-kasus 

ini menegaskan bahwa kecerdasan budaya, fleksibilitas strategi, serta pemberdayaan talenta 

lokal merupakan faktor krusial dalam membangun daya saing global. 

 

B. Praktik Terbaik Pengelolaan SDM Global 
Secara teoritis, praktik terbaik dalam pengelolaan SDM global berakar pada konsep Total 

Quality Management (TQM) dan Strategic Human Resource Management yang menekankan 

pentingnya konsistensi kualitas dan penyelarasan strategi SDM dengan tujuan organisasi 

(Dessler, 2020). Praktik terbaik tidak hanya bersifat normatif, tetapi merupakan hasil dari 

pengalaman empiris perusahaan global dalam menghadapi tantangan lintas budaya dan lintas 

negara. 

Dalam implementasi strategis, praktik terbaik mencakup pengembangan sistem 

kompensasi global yang adil dan kompetitif, pelatihan lintas budaya yang berkelanjutan, serta 

penggunaan teknologi digital untuk mendukung kolaborasi tim global (Dowling, Festing, & 

Engle, 2017). Perusahaan juga menerapkan konsep global talent management untuk menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan talenta terbaik di seluruh dunia. Hal ini menjadi sangat 

penting dalam era persaingan global yang dikenal sebagai “war for talent”. 

Selain itu, penggunaan People Analytics menjadi salah satu praktik terbaik yang semakin 

berkembang. Dengan memanfaatkan data kinerja, perusahaan dapat mengambil keputusan 

yang lebih akurat terkait rekrutmen, penempatan, dan pengembangan karyawan (Noe et al., 

2020). Program repatriasi yang efektif juga menjadi bagian penting, di mana karyawan yang 

kembali dari penugasan internasional dapat mentransfer pengetahuan dan pengalaman mereka 

ke dalam organisasi. Dengan demikian, praktik terbaik ini tidak hanya meningkatkan efisiensi 

operasional, tetapi juga memperkuat kapasitas inovasi perusahaan di tingkat global. 
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C. Pembelajaran untuk Konteks Indonesia dan UKM 
Secara teoritis, penerapan konsep SDM global tidak terbatas pada perusahaan besar, tetapi 

juga relevan bagi Usaha Kecil dan Menengah (UKM) yang ingin melakukan ekspansi 

internasional. Pendekatan ini menekankan bahwa keunggulan kompetitif tidak hanya 

ditentukan oleh skala organisasi, tetapi oleh kemampuan dalam mengelola sumber daya 

manusia secara strategis dan adaptif (Schuler, Jackson, & Tarique, 2011). 

Dalam konteks Indonesia, UKM memiliki potensi besar untuk bersaing di pasar global 

dengan memanfaatkan keunikan budaya lokal sebagai diferensiasi produk. Namun, tantangan 

utama yang dihadapi adalah keterbatasan sumber daya, kurangnya pemahaman budaya 

internasional, serta rendahnya literasi digital. Oleh karena itu, UKM perlu mengembangkan 

kompetensi SDM dalam bidang digital marketing, komunikasi lintas budaya, serta penggunaan 

teknologi kolaborasi global. 

Secara strategis, UKM dapat memanfaatkan platform digital seperti e-commerce dan 

media sosial untuk menjangkau pasar internasional dengan biaya yang relatif rendah. Selain 

itu, kolaborasi dengan mitra lokal di negara tujuan dapat membantu mengurangi risiko 

kesalahan budaya dan meningkatkan efektivitas pemasaran. Penguatan nilai lokal seperti 

gotong royong juga dapat menjadi keunggulan dalam membangun budaya organisasi yang kuat 

dan kolaboratif. 

Lebih jauh, pemerintah dan lembaga pendidikan memiliki peran penting dalam 

mendukung pengembangan SDM global bagi UKM melalui pelatihan, pendampingan, dan 

akses terhadap jaringan internasional. Dengan mengadopsi praktik terbaik dari perusahaan 

multinasional serta mempertahankan fleksibilitas dan kreativitas, UKM Indonesia dapat 

meningkatkan daya saingnya di pasar global. 

 

D. Kesimpulan 
Studi kasus dan praktik terbaik dalam pengelolaan SDM global memberikan pembelajaran 

strategis yang sangat penting bagi organisasi dalam menghadapi dinamika pasar internasional. 

Keberhasilan perusahaan multinasional menunjukkan bahwa integrasi antara strategi SDM dan 

pemasaran, serta pemahaman terhadap budaya lokal, merupakan faktor kunci dalam 

menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Praktik terbaik seperti pengelolaan 

talenta global, pelatihan lintas budaya, dan pemanfaatan teknologi digital menjadi fondasi 

dalam membangun organisasi yang adaptif dan inovatif. 

Dalam konteks Indonesia, khususnya bagi UKM, pembelajaran ini menunjukkan bahwa 

keterbatasan sumber daya bukanlah penghalang untuk bersaing di pasar global. Dengan 

mengembangkan kompetensi SDM, memanfaatkan teknologi digital, serta mengintegrasikan 

nilai lokal ke dalam strategi bisnis, UKM dapat menciptakan diferensiasi yang unik dan relevan 

bagi konsumen internasional. Secara keseluruhan, keberhasilan dalam pengelolaan SDM 

global tidak hanya bergantung pada sistem dan strategi, tetapi juga pada kemampuan organisasi 

dalam mengelola keberagaman sebagai sumber kekuatan dan inovasi. 

 

E. Latihan Soal 
1. Jelaskan bagaimana studi kasus perusahaan multinasional dapat menjadi sarana 

pembelajaran strategis dalam pengelolaan SDM global! 

2. Analisis peran tenaga kerja lokal (HCN) dalam keberhasilan pemasaran global perusahaan 

multinasional! 

3. Jelaskan konsep praktik terbaik (best practices) dalam pengelolaan SDM global dan 

berikan contohnya! 

4. Bagaimana peran teknologi digital dalam mendukung praktik terbaik SDM global? 
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5. Jelaskan bagaimana UKM Indonesia dapat menerapkan konsep SDM global untuk 

bersaing di pasar internasional! 

 

F. Studi Kasus 
Sebuah perusahaan kosmetik asal Indonesia, PT GlowBeauty Nusantara, berencana 

melakukan ekspansi ke pasar Asia Tenggara, khususnya Thailand dan Vietnam. Perusahaan ini 

sebelumnya sukses di pasar domestik karena mengusung konsep produk halal dan ramah 

lingkungan. Dalam ekspansi internasionalnya, perusahaan memutuskan untuk mengirim 

beberapa manajer dari kantor pusat (ekspatriat) untuk memimpin tim pemasaran di negara 

tujuan, sekaligus merekrut tenaga kerja lokal (HCN) untuk membantu memahami pasar 

setempat. 

Namun, dalam pelaksanaannya muncul berbagai kendala. Tim ekspatriat mengalami 

kesulitan beradaptasi dengan budaya kerja lokal yang berbeda, seperti gaya komunikasi yang 

lebih tidak langsung dan pola pengambilan keputusan yang kolektif. Di sisi lain, tenaga kerja 

lokal merasa kurang dilibatkan dalam pengambilan keputusan strategis, sehingga muncul 

penurunan motivasi kerja. Kampanye pemasaran yang diluncurkan juga kurang mendapat 

respons positif dari konsumen karena dianggap kurang sesuai dengan preferensi budaya 

setempat. 

Selain itu, perusahaan belum memanfaatkan teknologi digital secara optimal untuk 

koordinasi tim lintas negara, sehingga sering terjadi miskomunikasi dan keterlambatan dalam 

pelaksanaan strategi pemasaran. Akibatnya, performa penjualan di pasar internasional belum 

mencapai target yang diharapkan. 

 

Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlowBeauty Nusantara dan jelaskan solusi strategis 

yang dapat dilakukan agar ekspansi global berjalan efektif! 
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GLOSARIUM 
 

 

Adaptasi Lokal (Local 

Responsiveness) 

: Kemampuan perusahaan menyesuaikan strategi bisnis dan 

pemasaran dengan kondisi budaya, ekonomi, dan sosial di 

negara tujuan. 

Agility (Kelincahan 

Organisasi) 

: Kemampuan organisasi untuk merespons perubahan global 

dengan cepat dan fleksibel. 

 

Balanced Scorecard : Alat manajemen kinerja yang mengukur keberhasilan 

organisasi dari aspek finansial dan non-finansial secara 

seimbang. 

Big Data : Kumpulan data besar yang dianalisis untuk mendukung 

pengambilan keputusan strategis. 

Brand Awareness : Tingkat kesadaran konsumen terhadap suatu merek di pasar. 

 

Corporate Social 

Responsibility (CSR) 

: Tanggung jawab perusahaan terhadap aspek sosial, 

ekonomi, dan lingkungan. 

Cultural Intelligence 

(CQ) 

: Kemampuan individu untuk memahami dan beradaptasi 

dalam lingkungan budaya yang berbeda. 

Culture Shock : Perasaan disorientasi saat seseorang berada di lingkungan 

budaya baru. 

 

Digital HR : Transformasi fungsi SDM menggunakan teknologi digital 

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas. 

Digital Burnout : Kelelahan akibat penggunaan teknologi secara berlebihan 

dalam pekerjaan. 

Diferensiasi Pasar : Strategi menciptakan keunikan produk atau layanan agar 

berbeda dari pesaing. 

 

A 

B 

C 

D 

E 
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Ekspatriat (Expatriate) : Karyawan yang bekerja di luar negara asalnya. 

Etnosentrisme 

Konsumen 

: Kecenderungan konsumen lebih memilih produk dari 

negaranya sendiri. 

 

Flexible Reward System : Sistem kompensasi yang dapat disesuaikan dengan kondisi 

lokal dan global. 

 

Global Mindset : Cara berpikir yang terbuka terhadap perbedaan budaya dan 

mampu melihat peluang secara global. 

Greenwashing : Praktik pemasaran yang menyesatkan dengan mengklaim 

produk ramah lingkungan secara tidak benar. 

 

Host Country National 

(HCN) 

: Tenaga kerja lokal di negara tempat perusahaan beroperasi. 

 

Integrasi Global : Upaya menyatukan standar dan strategi perusahaan di 

seluruh cabang internasional. 

Inimitable : Sulit ditiru oleh pesaing. 

 

Key Performance 

Indicators (KPI) 

: Indikator untuk mengukur kinerja individu atau organisasi. 

Knowledge 

Management 

: Proses mengelola dan menyebarkan pengetahuan dalam 

organisasi. 

 

Living Brand 

Ambassador 

: Karyawan yang merepresentasikan nilai dan citra merek 

perusahaan. 

F 

H 

K 

L 

G 

I 
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Multinational Company 

(MNC) 

: Perusahaan yang beroperasi di lebih dari satu negara. 

Mobilitas Global : Perpindahan tenaga kerja lintas negara untuk tujuan 

organisasi. 

 

People Analytics : Analisis data SDM untuk mendukung keputusan strategis. 

Person-Organization Fit : Kesesuaian nilai individu dengan budaya organisasi. 

Psychic Distance : Perbedaan persepsi akibat budaya, bahasa, dan sistem bisnis 

antar negara. 

 

Repatriasi : Proses kembalinya ekspatriat ke negara asal setelah 

penugasan. 

Reskilling : Pelatihan ulang untuk meningkatkan keterampilan baru. 

 

Standardisasi Global : Penerapan strategi yang sama di berbagai negara untuk 

efisiensi. 

Sustainability 

(Keberlanjutan) 

: Upaya menjaga keseimbangan antara ekonomi, sosial, dan 

lingkungan. 

 

Tacit Knowledge : Pengetahuan yang sulit dituliskan dan berasal dari 

pengalaman. 

Third Country National 

(TCN) 

: Karyawan yang berasal dari negara ketiga, bukan negara asal 

atau tujuan. 

Total Rewards : Sistem kompensasi yang mencakup aspek finansial dan non-

finansial. 

Triple Bottom Line : Konsep bisnis yang menekankan Profit, People, dan Planet. 

P 

R 

S 

T 

M 



 

Sumber Daya Manusia Global: Kunci Sukses Pemasaran Lintas Negara| 42  

 

 

VRIN Framework : Konsep keunggulan kompetitif: Valuable, Rare, Inimitable, 

Non-substitutable. 

 

Workforce Diversity : Keberagaman tenaga kerja dari berbagai latar belakang 

budaya dan negara. 

 

  

V 

W 
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KUNCI JAWABAN SOAL LATIHAN 
 

LATIHAN SOAL BAB 1 
1. Jelaskan Jelaskan konsep Manajemen Sumber Daya Manusia Global (MSDMG) serta 

perbedaannya dengan manajemen SDM domestik! 

Jawaban: 

Manajemen Sumber Daya Manusia Global (MSDMG) adalah proses pengelolaan 

tenaga kerja lintas negara yang mencakup perencanaan, rekrutmen, pengembangan, 

penilaian kinerja, hingga kompensasi dalam konteks internasional. MSDMG melibatkan 

berbagai kategori tenaga kerja seperti ekspatriat (PCN), tenaga kerja lokal (HCN), dan 

tenaga kerja dari negara ketiga (TCN). 

Perbedaan utama dengan SDM domestik terletak pada tingkat kompleksitasnya. 

MSDMG harus menghadapi perbedaan budaya, bahasa, sistem hukum, serta kondisi 

ekonomi di berbagai negara. Selain itu, MSDMG juga menuntut kemampuan adaptasi 

yang tinggi serta pengelolaan keberagaman tenaga kerja. Jika SDM domestik fokus pada 

satu negara, MSDMG menuntut integrasi global sekaligus fleksibilitas lokal agar strategi 

perusahaan dapat berjalan efektif di berbagai wilayah. 

 

2. Apa yang dimaksud dengan psychic distance dan bagaimana pengaruhnya terhadap 

strategi pemasaran internasional? 

Jawaban: 

Psychic distance adalah perbedaan persepsi antara negara asal dan negara tujuan yang 

dipengaruhi oleh faktor budaya, bahasa, sistem ekonomi, pendidikan, dan lingkungan 

bisnis. Perbedaan ini dapat menciptakan hambatan dalam memahami kebutuhan dan 

perilaku konsumen di pasar asing. 

Pengaruhnya terhadap pemasaran internasional sangat signifikan karena perusahaan 

harus menyesuaikan strategi komunikasinya agar sesuai dengan konteks lokal. Jika 

psychic distance tidak diperhatikan, pesan pemasaran dapat disalahartikan atau tidak 

relevan, sehingga menurunkan efektivitas kampanye. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

melakukan riset pasar yang mendalam serta mengembangkan strategi yang sensitif 

terhadap budaya lokal untuk meningkatkan keberhasilan penetrasi pasar. 

 

3. Analisis dilema antara standardisasi dan adaptasi dalam pemasaran global! 

Jawaban: 

Standardisasi merupakan strategi pemasaran yang menerapkan produk, promosi, dan 

branding yang sama di berbagai negara untuk mencapai efisiensi biaya serta konsistensi 

citra merek. Sementara itu, adaptasi adalah penyesuaian strategi pemasaran berdasarkan 

kondisi, budaya, dan preferensi konsumen lokal. 

Dilema muncul karena kedua pendekatan memiliki kelebihan dan kekurangan. 

Standardisasi mengurangi biaya dan mempermudah koordinasi global, tetapi berisiko tidak 

relevan di pasar tertentu. Sebaliknya, adaptasi meningkatkan kedekatan dengan konsumen, 

namun membutuhkan biaya lebih tinggi. Oleh karena itu, perusahaan umumnya 

menggunakan pendekatan hybrid, yaitu menstandarkan elemen inti merek sambil 

menyesuaikan aspek tertentu agar sesuai dengan budaya lokal. 

 

4. Mengapa kecerdasan budaya (cultural intelligence) penting bagi karyawan dalam 

perusahaan global? 

Jawaban: 

Kecerdasan budaya (cultural intelligence) adalah kemampuan individu untuk 

memahami, menghargai, dan beradaptasi dengan perbedaan budaya dalam lingkungan 
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kerja. Dalam konteks global, kemampuan ini menjadi sangat penting karena karyawan 

sering berinteraksi dengan rekan kerja dan pelanggan dari latar belakang budaya yang 

berbeda. 

Dengan kecerdasan budaya yang tinggi, karyawan dapat berkomunikasi secara efektif, 

menghindari konflik, serta membangun hubungan kerja yang harmonis. Selain itu, 

kemampuan ini juga membantu karyawan dalam memahami norma dan etika bisnis di 

negara lain, sehingga dapat meningkatkan kinerja dan keberhasilan strategi perusahaan. 

Tanpa kecerdasan budaya, perbedaan yang ada justru dapat menjadi hambatan dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

 

5. Jelaskan peran SDM dalam mendukung keberlanjutan bisnis global! 

Jawaban: 

SDM memiliki peran strategis dalam menjaga keberlanjutan bisnis global melalui 

pengelolaan talenta yang efektif dan berorientasi jangka panjang. SDM bertanggung jawab 

dalam mengembangkan pemimpin dengan global mindset, yaitu kemampuan untuk 

memahami dinamika pasar internasional serta mengambil keputusan yang tepat dalam 

lingkungan yang kompleks. 

Selain itu, SDM juga berperan dalam memastikan transfer pengetahuan antar unit 

internasional melalui manajemen pengetahuan, serta membantu karyawan beradaptasi 

dengan lingkungan baru agar penugasan internasional berjalan sukses. SDM juga menjaga 

keseimbangan antara efisiensi global dan adaptasi lokal agar perusahaan tetap kompetitif. 

Dengan pengelolaan yang baik, SDM dapat menjadi faktor kunci dalam meningkatkan 

daya saing dan keberlanjutan perusahaan di pasar global. 

 

LATIHAN SOAL BAB 2 
1. Mengapa Jelaskan bagaimana lingkungan ekonomi global memengaruhi kebijakan SDM 

dalam perusahaan multinasional! 

Jawaban: 

Lingkungan ekonomi global memiliki pengaruh besar terhadap kebijakan SDM, 

terutama dalam hal kompensasi, rekrutmen, dan pengelolaan tenaga kerja. Faktor seperti 

inflasi, nilai tukar mata uang, dan perbedaan biaya hidup antarnegara memaksa perusahaan 

untuk menyesuaikan sistem gaji dan tunjangan agar tetap kompetitif dan adil bagi 

karyawan di berbagai wilayah. 

Selain itu, kondisi ekonomi global seperti resesi atau pertumbuhan ekonomi yang tidak 

merata dapat memengaruhi keputusan perusahaan dalam melakukan perekrutan atau 

pengurangan tenaga kerja. SDM dituntut untuk mampu melakukan perencanaan tenaga 

kerja yang fleksibel dan berbasis data agar perusahaan dapat tetap bertahan dan 

berkembang di tengah ketidakpastian ekonomi global. 

 

2. Mengapa lingkungan politik dan hukum menjadi faktor krusial dalam pengelolaan SDM 

global? 

Jawaban: 

Lingkungan politik dan hukum menjadi faktor krusial karena menentukan batasan 

operasional perusahaan dalam suatu negara. Setiap negara memiliki regulasi 

ketenagakerjaan yang berbeda, seperti aturan upah minimum, jam kerja, hak cuti, serta 

perlindungan tenaga kerja. SDM harus memastikan bahwa seluruh kebijakan perusahaan 

sesuai dengan hukum lokal untuk menghindari sanksi dan menjaga reputasi perusahaan. 

Selain itu, stabilitas politik juga memengaruhi keamanan karyawan dan 

keberlangsungan bisnis. Dalam kondisi politik yang tidak stabil, perusahaan harus 

memiliki strategi mitigasi risiko, seperti rencana evakuasi atau penyesuaian operasional. 



 

Sumber Daya Manusia Global: Kunci Sukses Pemasaran Lintas Negara| 47  

 

Oleh karena itu, SDM berperan penting dalam menjaga kepatuhan hukum sekaligus 

melindungi karyawan di lingkungan global. 

 

3. Analisis peran budaya dalam membentuk efektivitas kerja tim multikultural! 

Jawaban: 

Budaya memiliki peran penting dalam membentuk perilaku individu, cara 

berkomunikasi, serta pola kerja dalam organisasi. Dalam tim multikultural, perbedaan 

budaya dapat menjadi kekuatan sekaligus tantangan. Jika tidak dikelola dengan baik, 

perbedaan tersebut dapat menimbulkan konflik, kesalahpahaman, dan menurunkan 

produktivitas. 

Namun, jika dikelola secara efektif melalui pemahaman budaya dan kecerdasan 

budaya, keberagaman dapat menjadi sumber inovasi dan kreativitas. SDM perlu 

membangun lingkungan kerja yang inklusif serta memberikan pelatihan lintas budaya agar 

anggota tim dapat saling memahami dan bekerja sama secara harmonis. Dengan demikian, 

budaya dapat menjadi faktor pendukung dalam meningkatkan efektivitas kerja tim global. 

 

4. Bagaimana perkembangan teknologi dan digitalisasi memengaruhi pengelolaan SDM 

global? 

Jawaban: 

Perkembangan teknologi dan digitalisasi telah mengubah cara perusahaan mengelola 

SDM, terutama melalui penggunaan sistem kerja berbasis digital dan tim virtual lintas 

negara. Teknologi memungkinkan komunikasi dan kolaborasi dilakukan secara real-time 

tanpa terbatas oleh jarak geografis, sehingga meningkatkan efisiensi operasional. 

Namun, digitalisasi juga menimbulkan tantangan, seperti kesenjangan keterampilan 

digital di antara karyawan. Oleh karena itu, SDM harus menyediakan program pelatihan 

dan pengembangan keterampilan agar karyawan mampu beradaptasi dengan teknologi 

baru. Selain itu, meskipun teknologi dapat membantu analisis data, peran manusia tetap 

penting dalam pengambilan keputusan yang mempertimbangkan aspek sosial dan budaya. 

 

5. Jelaskan bagaimana SDM dapat mengintegrasikan faktor ekonomi, politik, budaya, dan 

teknologi dalam strategi global perusahaan! 

Jawaban: 

SDM berperan sebagai penghubung antara berbagai faktor lingkungan global dalam 

merancang strategi perusahaan yang efektif. Dari aspek ekonomi, SDM harus memastikan 

kebijakan kompensasi sesuai dengan kondisi pasar lokal. Dari sisi politik dan hukum, 

SDM harus menjamin kepatuhan terhadap regulasi yang berlaku di setiap negara. 

Dalam aspek budaya, SDM perlu membangun pemahaman lintas budaya agar 

komunikasi dan kerja sama tim berjalan lancar. Sementara itu, dari sisi teknologi, SDM 

harus mendorong pengembangan keterampilan digital dan memanfaatkan teknologi untuk 

meningkatkan efisiensi kerja. 

Dengan mengintegrasikan keempat faktor tersebut secara seimbang, SDM dapat 

menciptakan strategi yang adaptif, fleksibel, dan mampu meningkatkan daya saing 

perusahaan di pasar global yang dinamis. 

 

LATIHAN SOAL BAB 3 
1. Jelaskan pentingnya perencanaan kebutuhan SDM dalam mendukung ekspansi perusahaan 

ke pasar internasional! 

Jawaban: 

Perencanaan kebutuhan SDM merupakan langkah awal yang sangat penting dalam 

mendukung ekspansi perusahaan ke pasar internasional. Proses ini membantu perusahaan 
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menentukan jumlah dan kualitas tenaga kerja yang dibutuhkan agar sesuai dengan strategi 

bisnis global. Tanpa perencanaan yang matang, perusahaan berisiko mengalami 

kekurangan tenaga kerja yang kompeten atau justru kelebihan tenaga kerja yang 

menyebabkan inefisiensi biaya. 

Selain itu, perencanaan SDM juga mempertimbangkan faktor eksternal seperti kondisi 

ekonomi, regulasi ketenagakerjaan, serta ketersediaan tenaga kerja lokal di negara tujuan. 

Dengan perencanaan yang baik, perusahaan dapat mengantisipasi perubahan lingkungan 

global dan memastikan operasional berjalan secara efektif dan berkelanjutan. 

 

2. Bagaimana proses rekrutmen dan seleksi SDM global dapat meminimalkan risiko 

kegagalan penempatan internasional? 

Jawaban: 

Rekrutmen dan seleksi SDM global yang efektif dapat meminimalkan risiko kegagalan 

penempatan dengan memastikan bahwa kandidat yang terpilih tidak hanya memiliki 

kompetensi teknis, tetapi juga kemampuan adaptasi budaya dan stabilitas emosional. 

Proses ini dimulai dengan pencarian kandidat dari berbagai sumber global, seperti platform 

digital internasional dan kerja sama dengan institusi pendidikan. 

Selanjutnya, tahap seleksi dilakukan melalui wawancara berbasis kompetensi, tes 

psikologis, dan asesmen cultural fit. Hal ini bertujuan untuk menilai kesiapan kandidat 

dalam menghadapi lingkungan kerja yang berbeda. Dengan pendekatan ini, perusahaan 

dapat mengurangi risiko kegagalan penugasan yang sering disebabkan oleh 

ketidakmampuan beradaptasi dengan budaya dan lingkungan kerja di negara tujuan. 

 

3. Analisis peran mobilitas tenaga kerja global dalam meningkatkan daya saing perusahaan! 

Jawaban: 

Mobilitas tenaga kerja global berperan penting dalam meningkatkan daya saing 

perusahaan karena memungkinkan terjadinya transfer pengetahuan, teknologi, dan 

pengalaman antar unit bisnis di berbagai negara. Melalui penugasan internasional, 

karyawan dapat membawa praktik terbaik dari kantor pusat ke cabang luar negeri, 

sehingga standar kualitas perusahaan tetap terjaga. 

Selain itu, mobilitas global juga membantu dalam pengembangan kepemimpinan 

internasional, di mana karyawan memperoleh pengalaman lintas budaya yang 

memperkaya perspektif mereka. Namun, mobilitas ini juga memerlukan pengelolaan yang 

baik, terutama dalam hal biaya relokasi dan dukungan adaptasi, agar manfaat yang 

diperoleh dapat maksimal bagi perusahaan. 

 

4. Mengapa pengelolaan ekspatriat menjadi faktor kunci dalam keberhasilan operasional 

global? 

Jawaban: 

Pengelolaan ekspatriat menjadi faktor kunci karena ekspatriat sering kali berperan 

sebagai penghubung antara kantor pusat dan cabang internasional. Mereka bertanggung 

jawab dalam mentransfer pengetahuan, menjaga standar operasional, serta memastikan 

strategi perusahaan dapat diimplementasikan dengan baik di negara tujuan. 

Namun, keberhasilan ekspatriat sangat dipengaruhi oleh kemampuan mereka dalam 

beradaptasi dengan budaya dan lingkungan baru. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memberikan pelatihan lintas budaya, dukungan selama penugasan, serta perencanaan 

repatriasi yang baik. Tanpa pengelolaan yang tepat, risiko kegagalan penugasan akan 

meningkat dan dapat berdampak negatif pada kinerja perusahaan. 
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5. Bagaimana perusahaan dapat mengelola tim global yang terdiri dari berbagai latar 

belakang budaya secara efektif? 

Jawaban: 

Pengelolaan tim global yang efektif memerlukan pendekatan yang inklusif dan berbasis 

pada pemahaman lintas budaya. Perusahaan harus memastikan bahwa setiap anggota tim 

memahami perbedaan budaya serta mampu berkomunikasi secara efektif. Hal ini dapat 

dilakukan melalui pelatihan cultural intelligence dan pembangunan budaya kerja yang 

menghargai keberagaman. 

Selain itu, penggunaan teknologi kolaborasi digital menjadi penting untuk 

memfasilitasi komunikasi dan koordinasi lintas negara. Pemimpin tim juga harus mampu 

menerapkan gaya kepemimpinan yang fleksibel dan adaptif agar dapat mengakomodasi 

perbedaan gaya kerja. Dengan pendekatan ini, keberagaman dalam tim global dapat 

menjadi sumber inovasi dan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

 

LATIHAN SOAL BAB 4 
1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan kompetensi inti SDM pemasaran global dan mengapa 

hal tersebut penting bagi perusahaan! 

Jawaban: 

Kompetensi inti SDM pemasaran global adalah kemampuan utama yang harus dimiliki 

oleh tenaga pemasaran untuk dapat bersaing di pasar internasional. Kompetensi ini tidak 

hanya mencakup keterampilan teknis pemasaran, tetapi juga melibatkan global mindset, 

kecerdasan budaya (cultural intelligence), serta kemampuan analisis pasar global. 

Kompetensi ini penting karena pasar internasional memiliki karakteristik yang sangat 

beragam, baik dari segi budaya, bahasa, maupun perilaku konsumen. Tanpa kompetensi 

yang memadai, perusahaan akan kesulitan memahami kebutuhan pasar dan berisiko gagal 

dalam menjalankan strategi pemasaran. Oleh karena itu, SDM yang memiliki kompetensi 

global mampu membantu perusahaan dalam menciptakan strategi yang relevan, adaptif, 

dan kompetitif. 

 

2. Mengapa pelatihan lintas budaya menjadi faktor penting dalam keberhasilan pemasaran 

global? 

Jawaban: 

Pelatihan lintas budaya penting karena membantu karyawan memahami perbedaan 

budaya yang dapat memengaruhi cara berkomunikasi, bekerja, dan berinteraksi dengan 

konsumen di negara lain. Tanpa pemahaman ini, karyawan berisiko mengalami culture 

shock yang dapat menghambat kinerja dan efektivitas kerja. 

Selain itu, pelatihan lintas budaya juga membantu karyawan dalam memahami norma 

sosial, nilai, serta etika bisnis di negara tujuan. Hal ini sangat penting dalam pemasaran 

karena strategi yang tidak sesuai dengan budaya lokal dapat menimbulkan 

kesalahpahaman atau bahkan penolakan dari konsumen. Dengan pelatihan yang tepat, 

karyawan dapat beradaptasi dengan lebih cepat dan mampu menjalankan strategi 

pemasaran secara efektif. 

 

3. Analisis peran kepemimpinan global dalam mengelola tim multinasional! 

Jawaban: 

Kepemimpinan global memiliki peran penting dalam mengelola tim multinasional yang 

terdiri dari individu dengan latar belakang budaya yang berbeda. Pemimpin global harus 

mampu memahami perbedaan tersebut dan mengelolanya secara efektif agar tidak 

menimbulkan konflik. 
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Selain itu, pemimpin global juga dituntut untuk memiliki gaya kepemimpinan yang 

inklusif dan adaptif, sehingga dapat membangun kepercayaan dan kerja sama di antara 

anggota tim. Dengan kepemimpinan yang baik, perbedaan budaya dapat diubah menjadi 

sumber kekuatan yang mendorong inovasi dan kreativitas. Oleh karena itu, pengembangan 

kepemimpinan global menjadi sangat penting bagi keberhasilan organisasi di tingkat 

internasional. 

 

4. Bagaimana pembelajaran organisasi global dapat meningkatkan daya saing perusahaan? 

Jawaban: 

Pembelajaran organisasi global memungkinkan perusahaan untuk mengumpulkan dan 

menyebarkan pengetahuan dari berbagai unit internasional. Hal ini membantu perusahaan 

dalam memahami praktik terbaik serta menghindari kesalahan yang sama di masa depan. 

Dengan adanya sistem pembelajaran yang baik, pengalaman dari satu negara dapat 

dijadikan referensi untuk meningkatkan strategi di negara lain. Selain itu, pembelajaran 

organisasi juga mendorong inovasi karena karyawan dapat berbagi ide dan pengalaman 

secara terbuka. Dengan demikian, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi, efektivitas, 

serta daya saing di pasar global. 

 

5. Bagaimana SDM dapat mengintegrasikan kompetensi, pelatihan, kepemimpinan, dan 

pembelajaran organisasi dalam strategi pemasaran global? 

Jawaban: 

SDM dapat mengintegrasikan keempat aspek tersebut dengan merancang strategi 

pengembangan yang menyeluruh dan berkelanjutan. Pertama, SDM perlu memastikan 

bahwa karyawan memiliki kompetensi inti yang dibutuhkan melalui proses rekrutmen dan 

pelatihan yang tepat. 

Selanjutnya, pelatihan lintas budaya diberikan untuk meningkatkan kemampuan 

adaptasi karyawan dalam lingkungan global. Dalam hal kepemimpinan, perusahaan perlu 

mengembangkan pemimpin yang mampu mengelola tim multinasional secara efektif. 

Selain itu, pembelajaran organisasi harus didukung oleh sistem yang memungkinkan 

pertukaran pengetahuan antar unit internasional. Dengan integrasi yang baik, perusahaan 

dapat menciptakan SDM yang kompeten, adaptif, dan inovatif, sehingga mampu 

meningkatkan keberhasilan strategi pemasaran global secara keseluruhan. 

 

LATIHAN SOAL BAB 5 
1. Jelaskan pentingnya penilaian kinerja dalam manajemen SDM pemasaran global! 

Jawaban: 

Penilaian kinerja dalam manajemen SDM pemasaran global sangat penting karena 

berfungsi sebagai alat untuk mengukur kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan di pasar internasional. Penilaian ini tidak hanya menilai hasil kerja seperti 

pencapaian target penjualan, tetapi juga proses kerja, termasuk kemampuan adaptasi 

budaya, komunikasi lintas negara, dan kolaborasi dalam tim multinasional. 

Selain itu, penilaian kinerja menjadi dasar dalam pengambilan keputusan strategis 

seperti promosi, pengembangan karier, serta pemberian kompensasi. Dalam konteks 

global yang kompleks, sistem penilaian yang komprehensif membantu perusahaan 

memastikan bahwa karyawan mampu bekerja secara efektif di berbagai lingkungan 

budaya. Dengan demikian, penilaian kinerja berperan penting dalam meningkatkan 

produktivitas dan keberhasilan strategi pemasaran global. 

 

2. Bagaimana peran KPI dalam meningkatkan efektivitas pemasaran lintas negara? 

Jawaban: 
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KPI (Key Performance Indicators) berperan sebagai alat ukur utama dalam 

mengevaluasi keberhasilan strategi pemasaran di berbagai negara. KPI membantu 

perusahaan dalam memantau pencapaian target seperti pertumbuhan penjualan, pangsa 

pasar, serta efektivitas kampanye pemasaran. 

Dalam pemasaran lintas negara, KPI harus dirancang secara fleksibel agar dapat 

menyesuaikan dengan kondisi pasar lokal yang berbeda. Misalnya, target penjualan di 

negara berkembang mungkin berbeda dengan negara maju karena perbedaan daya beli 

masyarakat. Selain itu, KPI juga membantu meningkatkan akuntabilitas karyawan karena 

setiap individu memiliki target yang jelas. Dengan KPI yang tepat, perusahaan dapat 

mengoptimalkan strategi pemasaran dan meningkatkan daya saing di pasar global. 

 

3. Analisis pentingnya sistem kompensasi global dalam menarik dan mempertahankan 

talenta internasional! 

Jawaban: 

Sistem kompensasi global sangat penting karena menjadi salah satu faktor utama dalam 

menarik dan mempertahankan talenta terbaik di tingkat internasional. Dalam lingkungan 

global, karyawan memiliki mobilitas tinggi dan cenderung memilih perusahaan yang 

menawarkan kompensasi yang kompetitif serta adil. 

Sistem kompensasi global mencakup imbalan finansial seperti gaji, bonus, dan 

tunjangan, serta imbalan non-finansial seperti peluang pengembangan karier dan 

pengakuan profesional. Selain itu, perusahaan juga perlu menyesuaikan kompensasi 

dengan biaya hidup di negara tujuan agar tetap relevan dan adil. Dengan sistem 

kompensasi yang tepat, perusahaan dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, serta kinerja 

karyawan dalam mendukung strategi pemasaran global. 

 

4. Mengapa keadilan organisasional menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi 

kerja di lingkungan global? 

Jawaban: 

Keadilan organisasional menjadi faktor penting karena memengaruhi persepsi 

karyawan terhadap perlakuan yang mereka terima di dalam organisasi. Dalam konteks 

global, perbedaan budaya dapat memengaruhi cara karyawan menilai keadilan, baik dari 

segi pembagian imbalan (keadilan distributif), proses pengambilan keputusan (keadilan 

prosedural), maupun cara perlakuan interpersonal (keadilan interaksional). 

Jika karyawan merasa diperlakukan secara adil, mereka akan lebih termotivasi untuk 

bekerja secara optimal dan berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan. Sebaliknya, 

ketidakadilan dapat menimbulkan konflik, menurunkan semangat kerja, dan meningkatkan 

tingkat turnover. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan sistem yang transparan 

dan konsisten untuk menciptakan lingkungan kerja yang adil dan mendukung motivasi 

karyawan. 

 

5. Bagaimana integrasi antara penilaian kinerja, KPI, kompensasi, dan motivasi dapat 

meningkatkan keberhasilan pemasaran global? 

Jawaban: 

Integrasi antara penilaian kinerja, KPI, kompensasi, dan motivasi merupakan kunci 

dalam meningkatkan keberhasilan pemasaran global. Penilaian kinerja memberikan 

gambaran tentang kontribusi karyawan, sementara KPI menjadi alat ukur yang jelas dalam 

mencapai target pemasaran. 

Hasil dari penilaian kinerja kemudian digunakan sebagai dasar dalam pemberian 

kompensasi, sehingga karyawan merasa dihargai atas kontribusinya. Hal ini akan 

meningkatkan motivasi kerja dan mendorong karyawan untuk mencapai target yang lebih 
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tinggi. Selain itu, dengan adanya sistem yang terintegrasi, perusahaan dapat menciptakan 

keselarasan antara tujuan individu dan tujuan organisasi. 

Dengan demikian, integrasi keempat aspek tersebut dapat meningkatkan efektivitas 

kerja, produktivitas, serta keberhasilan strategi pemasaran global secara keseluruhan. 

 

LATIHAN SOAL BAB 6 
1. Jelaskan peran budaya organisasi global dalam mendukung keberhasilan perusahaan 

multinasional! 

Jawaban: 

Budaya organisasi global berperan sebagai pedoman utama dalam mengarahkan 

perilaku karyawan serta pengambilan keputusan di perusahaan multinasional. Budaya ini 

membantu menyatukan karyawan dari berbagai latar belakang budaya agar memiliki visi 

dan tujuan yang sama. 

Selain itu, budaya organisasi juga berfungsi sebagai identitas perusahaan yang 

membedakannya dari kompetitor di pasar global. Dengan budaya yang kuat dan konsisten, 

perusahaan dapat menjaga kualitas operasional serta membangun citra merek yang positif 

di berbagai negara. Oleh karena itu, budaya organisasi global menjadi faktor penting dalam 

menciptakan stabilitas dan keberhasilan jangka panjang perusahaan. 

 

2. Bagaimana tim multikultural dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif bagi 

perusahaan? 

Jawaban: 

Tim multikultural dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif karena keberagaman 

latar belakang budaya, pengalaman, dan perspektif yang dimiliki anggotanya. Hal ini 

memungkinkan tim untuk menghasilkan ide-ide inovatif dan solusi yang lebih kreatif 

dalam menghadapi tantangan bisnis global. 

Selain itu, tim multikultural juga membantu perusahaan memahami karakteristik pasar 

lokal dengan lebih baik, sehingga strategi pemasaran yang dirancang menjadi lebih relevan 

dan efektif. Namun, untuk memaksimalkan potensi tersebut, perusahaan perlu mengelola 

perbedaan budaya secara tepat melalui pelatihan dan kepemimpinan yang inklusif. 

 

3. Mengapa komunikasi efektif sangat penting dalam pemasaran global? 

Jawaban: 

Komunikasi efektif sangat penting dalam pemasaran global karena perbedaan budaya, 

bahasa, dan nilai dapat memengaruhi cara pesan diterima oleh konsumen. Pesan yang 

dianggap menarik di satu negara belum tentu memiliki makna yang sama di negara lain. 

Dengan komunikasi yang efektif, perusahaan dapat memastikan bahwa pesan 

pemasaran dapat dipahami dengan benar oleh target pasar. Selain itu, komunikasi yang 

baik juga membantu membangun hubungan yang kuat dengan konsumen serta 

meningkatkan kepercayaan terhadap merek. Oleh karena itu, perusahaan harus 

menyesuaikan strategi komunikasi dengan karakteristik budaya lokal agar kampanye 

pemasaran berhasil. 

 

4. Analisis pentingnya manajemen konflik lintas budaya dalam tim multinasional! 

Jawaban: 

Manajemen konflik lintas budaya sangat penting karena perbedaan nilai, norma, dan 

gaya kerja dalam tim multinasional dapat memicu konflik. Jika tidak dikelola dengan baik, 

konflik dapat menurunkan kinerja tim dan menghambat pencapaian tujuan organisasi. 

Namun, konflik juga dapat menjadi peluang untuk menghasilkan ide baru jika dikelola 

secara konstruktif. Perusahaan perlu menerapkan pendekatan kolaboratif dalam 
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menyelesaikan konflik, serta memastikan adanya komunikasi yang terbuka dan saling 

menghormati. Dengan manajemen konflik yang efektif, tim dapat bekerja secara harmonis 

dan produktif. 

 

5. Bagaimana integrasi budaya organisasi, tim multikultural, komunikasi, dan manajemen 

konflik dapat meningkatkan kinerja pemasaran global? 

Jawaban: 

Integrasi keempat aspek tersebut sangat penting dalam meningkatkan kinerja 

pemasaran global. Budaya organisasi memberikan arah dan nilai dasar bagi seluruh 

karyawan, sementara tim multikultural menghadirkan keberagaman perspektif yang 

mendukung inovasi. 

Komunikasi efektif memastikan bahwa strategi pemasaran dapat disampaikan dengan 

tepat kepada konsumen di berbagai negara. Di sisi lain, manajemen konflik membantu 

menjaga keharmonisan tim dan mencegah perbedaan budaya menjadi hambatan. 

Dengan integrasi yang baik, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

kolaboratif dan produktif. Hal ini akan meningkatkan efektivitas strategi pemasaran serta 

memperkuat posisi perusahaan di pasar global. 

 

 

LATIHAN SOAL BAB 7 
1. Jelaskan mengapa SDM global dapat menjadi sumber keunggulan kompetitif bagi 

perusahaan! 

Jawaban: 

SDM global menjadi sumber keunggulan kompetitif karena memiliki karakteristik yang 

sulit ditiru oleh pesaing, seperti pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan adaptasi lintas 

budaya. Dalam perspektif Resource-Based View (RBV), SDM memenuhi kriteria VRIN 

(valuable, rare, inimitable, dan non-substitutable), sehingga menjadi aset strategis yang 

memberikan keunggulan berkelanjutan. 

Selain itu, SDM global memiliki tacit knowledge yang diperoleh dari pengalaman 

internasional, yang tidak dapat dengan mudah dipindahkan atau ditiru oleh organisasi lain. 

Kemampuan ini memungkinkan perusahaan merespons perubahan pasar global dengan 

lebih cepat dan tepat. Oleh karena itu, investasi pada pengembangan SDM menjadi faktor 

utama dalam memperkuat daya saing perusahaan di tingkat internasional. 

 

2. Analisis peran inovasi SDM dalam meningkatkan efektivitas strategi pemasaran 

internasional! 

Jawaban: 

Inovasi SDM berperan penting dalam meningkatkan efektivitas strategi pemasaran 

internasional karena menjadi sumber utama ide-ide kreatif yang relevan dengan pasar 

global. Keberagaman latar belakang budaya dalam tim memungkinkan munculnya 

berbagai perspektif yang memperkaya proses pengambilan keputusan dan strategi 

pemasaran. 

Selain itu, SDM berfungsi sebagai pengelola pengetahuan yang mengintegrasikan 

informasi dari berbagai negara menjadi strategi yang adaptif. Dengan dukungan teknologi 

digital dan struktur organisasi yang fleksibel, SDM dapat menciptakan kampanye 

pemasaran yang lebih inovatif dan responsif terhadap tren global. Hal ini menjadikan 

perusahaan lebih kompetitif dan mampu memenuhi kebutuhan konsumen secara lebih 

efektif. 

 

3. Bagaimana SDM berperan dalam menciptakan diferensiasi pasar global? 
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Jawaban: 

SDM berperan dalam menciptakan diferensiasi pasar global melalui interaksi langsung 

dengan pelanggan yang menghasilkan pengalaman unik dan bernilai. Dalam konsep 

pemasaran relasional, kualitas hubungan antara karyawan dan pelanggan menjadi faktor 

utama dalam membangun loyalitas dan kepercayaan. 

Karyawan yang memiliki kecerdasan budaya mampu menyesuaikan pendekatan 

pelayanan dengan karakteristik konsumen lokal, sehingga perusahaan dapat memberikan 

pengalaman yang lebih personal. Selain itu, pelatihan dan internalisasi nilai perusahaan 

memastikan bahwa layanan yang diberikan tetap konsisten dengan identitas merek. 

Dengan demikian, diferensiasi tidak hanya berasal dari produk, tetapi juga dari kualitas 

interaksi manusia. 

 

4. Jelaskan hubungan antara global mindset dan daya saing pemasaran internasional! 

Jawaban: 

Global mindset merupakan kemampuan individu untuk memahami dan 

mengintegrasikan perspektif global dan lokal dalam pengambilan keputusan. Dalam 

konteks pemasaran internasional, global mindset memungkinkan SDM untuk melihat 

peluang di berbagai pasar sekaligus memahami perbedaan budaya yang memengaruhi 

perilaku konsumen. 

Dengan memiliki global mindset, karyawan dapat merancang strategi pemasaran yang 

tidak hanya efisien secara global tetapi juga relevan secara lokal. Hal ini meningkatkan 

efektivitas kampanye pemasaran serta memperkuat posisi perusahaan di pasar 

internasional. Oleh karena itu, pengembangan global mindset menjadi kunci dalam 

meningkatkan daya saing pemasaran global. 

 

5. Bagaimana integrasi SDM, inovasi, dan diferensiasi dapat meningkatkan daya saing 

perusahaan di pasar global? 

Jawaban: 

Integrasi antara SDM, inovasi, dan diferensiasi merupakan faktor penting dalam 

meningkatkan daya saing perusahaan di pasar global. SDM berperan sebagai penggerak 

utama inovasi melalui kemampuan berpikir kreatif dan adaptasi terhadap perubahan 

lingkungan bisnis. 

Inovasi yang dihasilkan kemudian digunakan untuk menciptakan strategi pemasaran 

yang unik dan relevan dengan kebutuhan konsumen. Sementara itu, diferensiasi berbasis 

pengalaman pelanggan memperkuat hubungan emosional antara merek dan konsumen. 

Dengan mengintegrasikan ketiga aspek tersebut, perusahaan dapat menciptakan 

keunggulan kompetitif yang sulit ditiru oleh pesaing. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

kinerja pemasaran, tetapi juga memastikan keberlanjutan bisnis dalam jangka panjang. 

 

LATIHAN SOAL BAB 8 
1. Jelaskan peran Digital HR dalam mendukung strategi pemasaran global, termasuk 

bagaimana teknologi ini dapat meningkatkan konsistensi dan efisiensi operasional 

perusahaan multinasional! 

Jawaban: 

Digital HR berperan sebagai infrastruktur strategis dalam mengelola SDM secara 

global melalui platform berbasis teknologi dan cloud. Sistem ini memungkinkan proses 

rekrutmen, pelatihan, dan manajemen talenta dilakukan secara real time tanpa terbatas 

jarak dan zona waktu. Dengan Digital HR, perusahaan dapat menyebarkan strategi 

pemasaran, identitas merek, dan standar operasional secara konsisten ke seluruh cabang 

internasional. Selain itu, Digital HR meningkatkan efisiensi operasional karena data 
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karyawan dan kinerja dapat dianalisis secara otomatis, memudahkan manajemen untuk 

mengambil keputusan cepat dan akurat. Integrasi teknologi ini memastikan bahwa setiap 

duta merek memahami visi perusahaan dengan tepat, sehingga pesan pemasaran global 

tetap selaras namun fleksibel untuk menyesuaikan tren digital lokal. 

 

2. Bagaimana People Analytics dapat meningkatkan efektivitas tim pemasaran global? 

Jelaskan dengan contoh implementasi strategisnya! 

Jawaban: 

People Analytics adalah alat berbasis data yang memungkinkan manajemen SDM 

memprediksi kebutuhan talenta, mengukur kinerja, dan mengidentifikasi kesenjangan 

keterampilan (skill gaps). Dalam pemasaran global, analitik ini membantu menempatkan 

karyawan yang tepat pada posisi yang tepat, sehingga setiap tim beroperasi secara optimal. 

Misalnya, perusahaan dapat memetakan karyawan yang memiliki pengalaman dalam pasar 

Asia Tenggara untuk menangani kampanye lokal di wilayah tersebut. Dengan 

menganalisis data kinerja, tingkat retensi, dan kompetensi digital, manajemen dapat 

mengembangkan program pelatihan yang sesuai, meningkatkan inovasi, dan memastikan 

kontribusi maksimal terhadap pertumbuhan pangsa pasar internasional. Hal ini 

memperkuat daya saing perusahaan di pasar global yang sangat kompetitif. 

 

3. Uraikan manfaat kolaborasi virtual dalam tim pemasaran global dan faktor-faktor yang 

memengaruhi keberhasilan tim virtual! 

Jawaban: 

Kolaborasi virtual memungkinkan anggota tim global bekerja bersama tanpa harus 

berada di lokasi yang sama, menghubungkan talenta lintas zona waktu melalui platform 

digital seperti video conference, cloud collaboration, dan project management tools. 

Manfaat utama meliputi efisiensi biaya, peningkatan kreativitas, pertukaran ide lebih 

cepat, dan peluncuran kampanye global secara serempak. Keberhasilan tim virtual 

dipengaruhi oleh beberapa faktor: pertama, teknologi yang andal untuk komunikasi dan 

manajemen proyek; kedua, pembangunan kepercayaan digital (digital trust) sehingga 

anggota tim merasa dihargai dan terlibat; ketiga, kepemimpinan yang inklusif dan sensitif 

terhadap budaya berbeda; dan keempat, standar komunikasi dan prosedur kerja yang jelas 

untuk mengurangi konflik dan kebingungan. 

 

4. Identifikasi tantangan dan risiko transformasi digital SDM dalam pemasaran global, serta 

jelaskan bagaimana perusahaan dapat memitigasinya! 

Jawaban: 

Transformasi digital SDM menghadirkan risiko seperti kebocoran data, pelanggaran 

privasi karyawan, dan ketergantungan berlebihan pada teknologi yang dapat menyebabkan 

digital burnout. Regulasi privasi berbeda di setiap negara juga menambah kompleksitas 

pengelolaan data. Untuk memitigasi risiko ini, perusahaan perlu mengimplementasikan 

sistem keamanan data berlapis, pelatihan literasi digital, dan kebijakan penggunaan 

teknologi yang sehat. Selain itu, fleksibilitas jam kerja dan program kesejahteraan mental 

dapat menjaga produktivitas karyawan sekaligus mencegah stres akibat penggunaan 

teknologi berlebihan. Pendekatan human-centered memastikan bahwa teknologi 

mendukung, bukan menggantikan, interaksi manusia dalam operasional pemasaran global. 

 

5. Jelaskan bagaimana transformasi digital SDM dapat menciptakan keunggulan kompetitif 

bagi perusahaan multinasional di pasar global! 

Jawaban: 
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Transformasi digital SDM menciptakan keunggulan kompetitif dengan memungkinkan 

perusahaan mengelola talenta global secara lebih efisien, adaptif, dan inovatif. Digital HR 

dan People Analytics memungkinkan manajemen menempatkan karyawan yang tepat di 

pasar yang tepat, meningkatkan efektivitas tim dan mempercepat respon terhadap 

perubahan pasar. Kolaborasi virtual meningkatkan kreativitas, efisiensi, dan kecepatan 

peluncuran kampanye global. Dengan mitigasi risiko seperti keamanan data dan digital 

burnout, perusahaan tetap dapat menjaga kesejahteraan karyawan. Gabungan dari 

teknologi, data, dan pendekatan human-centered ini memberikan kemampuan unik bagi 

perusahaan untuk menyesuaikan strategi pemasaran secara cepat dan konsisten di berbagai 

negara, menciptakan keunggulan kompetitif yang sulit ditiru oleh pesaing. 

 

LATIHAN SOAL BAB 9 
1. Jelaskan konsep etika dalam pengelolaan SDM global dan bagaimana penerapannya dalam 

perusahaan multinasional! 

Jawaban: 

Etika dalam pengelolaan SDM global merupakan prinsip moral yang mengatur 

bagaimana perusahaan memperlakukan tenaga kerja lintas negara secara adil dan 

manusiawi. Konsep ini berlandaskan pada keadilan universal, hak asasi manusia, serta 

tanggung jawab moral organisasi dalam menjalankan operasional global. Perusahaan tidak 

hanya harus mematuhi hukum lokal, tetapi juga harus mengacu pada standar etika 

internasional agar tidak terjadi eksploitasi tenaga kerja, terutama di negara berkembang. 

Dalam penerapannya, perusahaan multinasional mengimplementasikan kebijakan non-

diskriminasi, kesetaraan kesempatan kerja, serta transparansi dalam proses rekrutmen, 

promosi, dan kompensasi. Selain itu, SDM berperan dalam memastikan tidak adanya 

praktik kerja paksa, pekerja anak, serta kondisi kerja yang tidak layak. Perusahaan juga 

harus menjamin keselamatan kerja dan kesejahteraan karyawan secara menyeluruh. 

Dengan menerapkan etika yang kuat, perusahaan dapat membangun reputasi global 

yang positif, meningkatkan kepercayaan karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja 

yang berkelanjutan dan produktif. 

 

2. Analisis peran Corporate Social Responsibility (CSR) dalam meningkatkan daya saing 

perusahaan di pasar global! 

Jawaban: 

Corporate Social Responsibility (CSR) merupakan komitmen perusahaan untuk 

berkontribusi terhadap pembangunan ekonomi, sosial, dan lingkungan secara 

berkelanjutan. Dalam konteks global, CSR tidak hanya berfungsi sebagai kegiatan sosial, 

tetapi juga sebagai strategi bisnis yang dapat meningkatkan daya saing perusahaan. Hal ini 

karena konsumen dan investor global semakin mempertimbangkan aspek etika dan 

keberlanjutan dalam memilih produk atau perusahaan. 

Peran CSR dalam meningkatkan daya saing terlihat dari kemampuannya membangun 

reputasi positif dan kepercayaan publik. Perusahaan yang aktif dalam kegiatan sosial, 

seperti pemberdayaan masyarakat lokal dan pelestarian lingkungan, cenderung lebih 

diterima di pasar internasional. Selain itu, CSR juga meningkatkan loyalitas karyawan 

karena mereka merasa bekerja di perusahaan yang memiliki nilai dan tujuan yang lebih 

besar. Dengan demikian, CSR tidak hanya memberikan dampak sosial, tetapi juga menjadi 

alat strategis untuk memperkuat posisi perusahaan dalam persaingan global. 

 

3. Jelaskan hubungan antara SDM dan pemasaran berkelanjutan dalam konteks bisnis 

internasional! 

Jawaban: 
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Hubungan antara SDM dan pemasaran berkelanjutan sangat erat karena SDM berperan 

sebagai penggerak utama dalam mengimplementasikan nilai keberlanjutan dalam 

organisasi. Pemasaran berkelanjutan tidak hanya berkaitan dengan produk ramah 

lingkungan, tetapi juga mencakup cara perusahaan berkomunikasi dan berinteraksi dengan 

konsumen secara etis dan bertanggung jawab. 

SDM bertanggung jawab dalam membangun budaya organisasi yang mendukung 

keberlanjutan melalui pelatihan, pengembangan kompetensi, serta internalisasi nilai-nilai 

lingkungan dan sosial kepada karyawan. Dengan adanya pemahaman yang baik, tim 

pemasaran dapat menyusun strategi yang tidak hanya menarik secara komersial, tetapi juga 

jujur dan transparan. Hal ini penting untuk menghindari praktik greenwashing yang dapat 

merusak reputasi perusahaan. Dengan sinergi yang kuat antara SDM dan pemasaran, 

perusahaan dapat menciptakan nilai jangka panjang yang berkelanjutan dan meningkatkan 

kepercayaan konsumen global. 

 

4. Mengapa prinsip Triple Bottom Line penting dalam strategi pemasaran global? Jelaskan! 

Jawaban: 

Prinsip Triple Bottom Line yang terdiri dari profit, people, dan planet menjadi dasar 

penting dalam strategi pemasaran global karena menekankan keseimbangan antara 

keuntungan ekonomi, kesejahteraan sosial, dan kelestarian lingkungan. Dalam era 

globalisasi, perusahaan tidak lagi dinilai hanya dari profit yang dihasilkan, tetapi juga dari 

dampaknya terhadap masyarakat dan lingkungan. 

Penerapan prinsip ini dalam pemasaran global membantu perusahaan menciptakan citra 

merek yang bertanggung jawab dan berkelanjutan. Konsumen modern cenderung memilih 

produk yang tidak hanya berkualitas, tetapi juga ramah lingkungan dan diproduksi secara 

etis. Selain itu, pendekatan ini juga membantu perusahaan dalam mengurangi risiko 

reputasi dan meningkatkan loyalitas pelanggan. Dengan demikian, Triple Bottom Line 

menjadi strategi yang tidak hanya relevan secara moral, tetapi juga memberikan 

keuntungan kompetitif dalam jangka panjang. 

 

5. Analisis tantangan yang dihadapi perusahaan dalam menerapkan etika dan keberlanjutan 

di berbagai negara serta cara mengatasinya! 

Jawaban: 

Perusahaan multinasional menghadapi berbagai tantangan dalam menerapkan etika dan 

keberlanjutan, terutama karena perbedaan budaya, regulasi, dan tingkat perkembangan 

ekonomi antarnegara. Di beberapa negara berkembang, standar ketenagakerjaan dan 

lingkungan mungkin masih rendah, sehingga perusahaan dihadapkan pada dilema antara 

efisiensi biaya dan tanggung jawab etis. Selain itu, perbedaan nilai budaya juga dapat 

memengaruhi persepsi terhadap praktik bisnis yang dianggap etis. 

Untuk mengatasi tantangan ini, perusahaan perlu mengadopsi standar global yang 

konsisten, seperti prinsip hak asasi manusia dan keberlanjutan lingkungan, tanpa 

mengabaikan konteks lokal. SDM berperan penting dalam memastikan kepatuhan melalui 

pelatihan etika, audit internal, serta pengawasan terhadap praktik operasional di berbagai 

negara. Selain itu, perusahaan juga perlu membangun komunikasi yang transparan dengan 

stakeholder dan melibatkan masyarakat lokal dalam program keberlanjutan. Dengan 

pendekatan yang adaptif namun tetap berpegang pada prinsip global, perusahaan dapat 

menjalankan bisnis secara etis sekaligus mempertahankan daya saing di pasar 

internasional. 
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LATIHAN SOAL BAB 10 
1. Jelaskan bagaimana studi kasus perusahaan multinasional dapat menjadi sarana 

pembelajaran strategis dalam pengelolaan SDM global! 

Jawaban: 

Studi kasus perusahaan multinasional berperan sebagai sarana pembelajaran strategis 

karena memberikan gambaran nyata mengenai bagaimana teori MSDM global diterapkan 

dalam kondisi yang kompleks dan dinamis. Melalui studi kasus, organisasi dapat 

memahami interaksi antara faktor internal seperti kebijakan SDM dan faktor eksternal 

seperti budaya, regulasi, serta kondisi ekonomi di negara tujuan. 

Selain itu, studi kasus memungkinkan perusahaan untuk belajar dari keberhasilan dan 

kegagalan organisasi lain, sehingga dapat menghindari kesalahan yang sama. Misalnya, 

perusahaan yang berhasil biasanya mampu mengintegrasikan strategi global dengan 

adaptasi lokal, terutama dalam hal pemasaran dan pengelolaan tenaga kerja. Oleh karena 

itu, studi kasus menjadi alat penting untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan 

dalam ekspansi internasional. 

 

2. Analisis peran tenaga kerja lokal (HCN) dalam keberhasilan pemasaran global perusahaan 

multinasional! 

Jawaban: 

Tenaga kerja lokal atau Host Country Nationals (HCN) memiliki peran yang sangat 

penting dalam keberhasilan pemasaran global karena mereka memiliki pemahaman 

mendalam tentang budaya, bahasa, dan perilaku konsumen di negara tersebut. Hal ini 

memungkinkan perusahaan untuk merancang strategi pemasaran yang lebih relevan dan 

sesuai dengan kebutuhan pasar lokal. 

Selain itu, HCN juga membantu perusahaan mengurangi risiko kesalahan budaya yang 

dapat merusak citra merek. Dalam praktiknya, perusahaan multinasional yang 

memberikan kewenangan strategis kepada tenaga kerja lokal cenderung lebih sukses 

dalam membangun hubungan dengan konsumen. Oleh karena itu, integrasi antara tenaga 

kerja lokal dan strategi global menjadi kunci keberhasilan pemasaran internasional. 

 

3. Jelaskan konsep praktik terbaik (best practices) dalam pengelolaan SDM global dan 

berikan contohnya! 

Jawaban: 

Praktik terbaik dalam pengelolaan SDM global merujuk pada metode atau strategi yang 

terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja organisasi di berbagai negara. Konsep ini 

didasarkan pada pengalaman empiris perusahaan global yang berhasil mengelola tenaga 

kerja lintas budaya secara optimal. 

Contoh praktik terbaik meliputi penerapan sistem kompensasi yang adil secara global 

namun tetap mempertimbangkan kondisi lokal, pelatihan lintas budaya untuk 

meningkatkan kemampuan adaptasi karyawan, serta penggunaan teknologi digital untuk 

mendukung kolaborasi tim global. Selain itu, penggunaan People Analytics juga menjadi 

praktik modern yang membantu perusahaan dalam mengambil keputusan berbasis data. 

Dengan menerapkan praktik terbaik ini, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi 

sekaligus daya saing global. 

 

4. Bagaimana peran teknologi digital dalam mendukung praktik terbaik SDM global? 

Jawaban: 

Teknologi digital memiliki peran penting dalam mendukung praktik terbaik SDM 

global karena memungkinkan integrasi dan koordinasi antar unit kerja di berbagai negara. 
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Melalui platform digital, perusahaan dapat melakukan rekrutmen internasional, pelatihan 

online, serta manajemen kinerja secara real time tanpa batas geografis. 

Selain itu, teknologi seperti People Analytics membantu perusahaan dalam 

menganalisis data karyawan untuk meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan. 

Kolaborasi tim global juga menjadi lebih efisien melalui penggunaan tools komunikasi 

digital. Dengan demikian, teknologi tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional, tetapi 

juga memperkuat kemampuan organisasi dalam mengelola talenta global secara strategis. 

 

5. Jelaskan bagaimana UKM Indonesia dapat menerapkan konsep SDM global untuk 

bersaing di pasar internasional! 

Jawaban: 

UKM Indonesia dapat menerapkan konsep SDM global dengan cara mengembangkan 

kompetensi sumber daya manusia, terutama dalam hal digital marketing dan komunikasi 

lintas budaya. Meskipun memiliki keterbatasan sumber daya, UKM dapat memanfaatkan 

teknologi digital seperti e-commerce dan media sosial untuk menjangkau pasar 

internasional secara lebih luas. 

Selain itu, UKM perlu memahami budaya pasar tujuan agar dapat menyesuaikan 

strategi pemasaran dengan tepat. Kolaborasi dengan tenaga kerja lokal di negara tujuan 

juga dapat membantu mengurangi risiko kesalahan budaya. Dengan mengombinasikan 

keunggulan lokal seperti kreativitas dan nilai budaya dengan strategi global yang adaptif, 

UKM Indonesia memiliki peluang besar untuk meningkatkan daya saing di pasar 

internasional. 
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KUNCI JAWABAN STUDI KASUS 
 

STUDI KASUS BAB 1 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT Rasa Dunia berdasarkan konsep MSDM Global dan 

pemasaran internasional, serta berikan solusi strategis yang tepat! 

Jawaban : 

Permasalahan PT Rasa Dunia menunjukkan kurangnya pemahaman terhadap konsep 

pemasaran internasional dan MSDM global. Dari sisi pemasaran, perusahaan tidak 

memperhatikan psychic distance, sehingga produk dan strategi yang digunakan di Indonesia 

diterapkan secara langsung tanpa adaptasi. Hal ini menyebabkan ketidaksesuaian dengan 

preferensi konsumen di Jepang dan Thailand, baik dari segi rasa maupun komunikasi 

pemasaran. 

Dari perspektif SDM global, perusahaan belum mampu mengelola keberagaman tenaga 

kerja secara efektif. Karyawan ekspatriat mengalami kesulitan adaptasi budaya dan bahasa, 

yang menghambat komunikasi serta kinerja. Selain itu, kurangnya pelibatan tenaga kerja lokal 

(HCN) dalam pengambilan keputusan menyebabkan rendahnya motivasi dan hilangnya 

wawasan pasar lokal yang seharusnya menjadi keunggulan perusahaan. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, perusahaan perlu menerapkan strategi adaptasi 

dalam pemasaran dengan menyesuaikan produk, kemasan, dan pesan promosi sesuai dengan 

budaya dan preferensi konsumen lokal. Di sisi SDM, perusahaan harus meningkatkan peran 

tenaga kerja lokal serta memberikan pelatihan cultural intelligence bagi ekspatriat agar mampu 

beradaptasi dengan lingkungan kerja setempat. 

Selain itu, penting untuk membangun sinergi antara SDM dan pemasaran agar karyawan 

dapat berperan sebagai living brand Ambassador yang memahami nilai merek sekaligus 

budaya lokal. Perusahaan juga perlu memperbaiki komunikasi internal dan menerapkan 

kepemimpinan yang lebih inklusif. Dengan pendekatan ini, perusahaan dapat meningkatkan 

efektivitas operasional serta keberhasilan ekspansi di pasar global. 

 

STUDI KASUS BAB 2 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT EcoSmart berdasarkan faktor lingkungan global 

(ekonomi, politik/hukum, sosial budaya, dan teknologi), serta berikan solusi strategis yang 

tepat! 

Jawaban : 

Permasalahan PT EcoSmart menunjukkan kurangnya integrasi dalam memahami 

lingkungan global. Dari aspek ekonomi, ketidaksesuaian kompensasi dengan biaya hidup di 

Brasil menyebabkan ketidakpuasan karyawan. Dari sisi politik dan hukum, kompleksitas 

perizinan dan perubahan regulasi di Indonesia menghambat operasional perusahaan. Secara 

sosial budaya, kebijakan kerja yang terlalu kaku tidak selaras dengan budaya lokal, sehingga 

menurunkan efektivitas kerja. Sementara itu, dari aspek teknologi, kesenjangan keterampilan 

digital menyebabkan sistem kerja tidak berjalan optimal. 

Untuk mengatasi hal tersebut, perusahaan perlu menyesuaikan sistem kompensasi 

berdasarkan kondisi ekonomi lokal agar lebih adil dan kompetitif. Dalam aspek politik dan 

hukum, perusahaan harus meningkatkan pemahaman regulasi serta bekerja sama dengan pihak 

lokal untuk memperlancar proses perizinan. Dari sisi budaya, perusahaan perlu mengadopsi 

pendekatan kerja yang lebih fleksibel dan memberikan pelatihan kecerdasan budaya kepada 

karyawan global. 

Selain itu, dalam aspek teknologi, perusahaan harus menyediakan program pelatihan dan 

pengembangan keterampilan digital bagi karyawan agar mampu beradaptasi dengan sistem 
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kerja modern. Dengan mengintegrasikan keempat faktor tersebut secara strategis, PT EcoSmart 

dapat meningkatkan efektivitas operasional serta keberhasilan ekspansi globalnya. 

 

STUDI KASUS BAB 3 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalTech berdasarkan konsep perencanaan 

dan pengadaan SDM global, serta berikan solusi strategis yang tepat! 

Jawaban : 

Permasalahan PT GlobalTech menunjukkan kelemahan dalam perencanaan dan 

pengadaan SDM global. Dalam tahap perencanaan, perusahaan belum mampu menyesuaikan 

kebutuhan tenaga kerja dengan kondisi pasar lokal, sehingga terjadi ketidaksesuaian antara 

kompetensi yang dibutuhkan dan ketersediaan tenaga kerja. 

Pada tahap rekrutmen dan seleksi, penggunaan standar global tanpa mempertimbangkan 

konteks lokal menyebabkan rendahnya efektivitas dalam mendapatkan kandidat yang tepat. 

Dari sisi mobilitas, tingginya biaya relokasi serta kendala administratif menunjukkan 

kurangnya perencanaan yang matang. Selain itu, kegagalan adaptasi ekspatriat dan kurangnya 

dukungan terhadap keluarga menjadi faktor utama rendahnya keberhasilan penugasan 

internasional. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, perusahaan perlu melakukan perencanaan SDM 

berbasis analisis pasar lokal dengan mempertimbangkan ketersediaan tenaga kerja dan 

kebutuhan kompetensi. Strategi rekrutmen harus disesuaikan dengan kondisi masing-masing 

negara, termasuk penggunaan metode seleksi yang mempertimbangkan cultural fit. 

Selain itu, perusahaan perlu mengoptimalkan penggunaan tenaga kerja lokal serta 

mengurangi ketergantungan pada ekspatriat. Dalam hal mobilitas, perusahaan harus 

merencanakan biaya dan aspek legal secara lebih matang serta memberikan dukungan penuh 

kepada ekspatriat dan keluarganya. Dengan strategi yang terintegrasi, perusahaan dapat 

meningkatkan efektivitas pengelolaan SDM global dan keberhasilan ekspansi internasional. 

 

STUDI KASUS BAB 4 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalBeauty berdasarkan konsep 

pengembangan kompetensi SDM pemasaran global, serta berikan solusi strategis yang tepat! 

Jawaban : 

Permasalahan PT GlobalBeauty menunjukkan kurangnya pengembangan kompetensi 

SDM pemasaran global. Dari sisi kompetensi inti, tim pemasaran belum memiliki global 

mindset dan kecerdasan budaya yang memadai, sehingga gagal memahami preferensi 

konsumen lokal. Hal ini menyebabkan strategi pemasaran yang diterapkan tidak relevan 

dengan budaya setempat. 

Dari aspek pelatihan, perusahaan belum menyediakan pelatihan lintas budaya yang 

memadai, sehingga karyawan mengalami culture shock dan kesulitan beradaptasi. Dari sisi 

kepemimpinan, kurangnya kemampuan pemimpin dalam mengelola tim multikultural 

menyebabkan rendahnya kolaborasi dan keterlibatan karyawan lokal. Selain itu, perusahaan 

belum menerapkan pembelajaran organisasi secara efektif, sehingga pengalaman di pasar lain 

tidak dimanfaatkan sebagai referensi. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, perusahaan perlu mengembangkan kompetensi 

inti SDM melalui pelatihan global mindset dan cultural intelligence. Pelatihan lintas budaya 

harus diberikan secara intensif untuk meningkatkan kemampuan adaptasi karyawan. Selain itu, 

perusahaan perlu menerapkan kepemimpinan yang inklusif dengan melibatkan tenaga kerja 

lokal dalam pengambilan keputusan. 

Dalam aspek pembelajaran organisasi, perusahaan harus membangun sistem berbagi 
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pengetahuan agar pengalaman dari berbagai negara dapat dimanfaatkan secara optimal. 

Dengan strategi yang terintegrasi, perusahaan dapat meningkatkan efektivitas pemasaran serta 

keberhasilan ekspansi di pasar global. 

 

STUDI KASUS BAB 5 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalFashion berdasarkan konsep manajemen 

kinerja dan kompensasi SDM global, serta berikan solusi strategis yang tepat! 

Jawaban : 

Permasalahan PT GlobalFashion menunjukkan ketidaksesuaian antara standar global dan 

kondisi lokal dalam sistem manajemen kinerja dan kompensasi. Penggunaan KPI yang seragam 

tanpa mempertimbangkan perbedaan pasar menyebabkan target yang tidak realistis, sehingga 

menurunkan kinerja dan motivasi karyawan. Selain itu, sistem penilaian yang terlalu berfokus 

pada hasil tanpa mempertimbangkan proses kerja menimbulkan persepsi ketidakadilan di 

kalangan karyawan. 

Dari sisi kompensasi, ketidaksesuaian antara imbalan dan kondisi ekonomi lokal 

menyebabkan rendahnya kepuasan kerja, terutama di Brasil. Kurangnya transparansi dalam 

penilaian dan pemberian bonus juga memperburuk persepsi keadilan organisasional, baik 

secara distributif maupun prosedural. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, perusahaan perlu menyesuaikan KPI dengan 

kondisi pasar lokal agar lebih realistis dan relevan. Sistem penilaian kinerja harus mencakup 

aspek proses dan perilaku kerja, tidak hanya hasil. Selain itu, perusahaan perlu menerapkan 

sistem kompensasi yang fleksibel dengan mempertimbangkan biaya hidup dan standar pasar 

tenaga kerja di masing-masing negara. 

Transparansi dalam proses penilaian dan komunikasi yang terbuka juga perlu ditingkatkan 

untuk membangun kepercayaan karyawan. Dengan pendekatan yang lebih adaptif dan adil, 

perusahaan dapat meningkatkan motivasi, kinerja, serta keberhasilan strategi pemasaran global 

secara keseluruhan. 

 

STUDI KASUS BAB 6 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlobalFood berdasarkan konsep budaya organisasi 

dan tim pemasaran multinasional, serta berikan solusi strategis yang tepat! 

Jawaban : 

Permasalahan PT GlobalFood menunjukkan kurangnya keseimbangan antara budaya 

organisasi global dan adaptasi lokal. Budaya perusahaan yang terlalu berfokus pada standar 

global menyebabkan kurangnya sensitivitas terhadap nilai budaya di negara tujuan, sehingga 

kampanye pemasaran menjadi tidak relevan dan menimbulkan penolakan. 

Dari sisi tim multikultural, perbedaan gaya komunikasi dan pengambilan keputusan 

menimbulkan konflik internal yang menghambat kinerja tim. Kurangnya pelatihan lintas 

budaya juga memperburuk situasi karena karyawan tidak memiliki pemahaman yang cukup 

terhadap perbedaan budaya. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, perusahaan perlu mengembangkan budaya 

organisasi yang lebih fleksibel dan inklusif dengan mengakomodasi nilai lokal tanpa 

menghilangkan identitas global. Selain itu, perusahaan perlu memberikan pelatihan lintas 

budaya secara intensif untuk meningkatkan pemahaman dan kemampuan adaptasi karyawan. 

Dalam hal komunikasi, perusahaan harus menyesuaikan gaya komunikasi dengan budaya 

lokal serta mendorong komunikasi dua arah yang terbuka. Untuk mengelola konflik, 

perusahaan perlu menerapkan pendekatan kolaboratif dan kepemimpinan inklusif yang mampu 

menjembatani perbedaan budaya. 
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Dengan strategi yang terintegrasi, perusahaan dapat meningkatkan kerja sama tim, 

efektivitas pemasaran, serta keberhasilan operasional di pasar global. 

 

STUDI KASUS BAB 7 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT Nusantara Digital berdasarkan konsep SDM global 

dan daya saing pemasaran, serta berikan solusi strategis yang tepat! 

Jawaban : 

Permasalahan PT Nusantara Digital menunjukkan bahwa perusahaan belum memanfaatkan 

SDM sebagai sumber keunggulan kompetitif secara optimal. Pendekatan pemasaran yang 

terlalu terstandarisasi menyebabkan kurangnya diferensiasi dan ketidaksesuaian dengan 

preferensi konsumen lokal di masing-masing negara. Selain itu, keterbatasan global mindset 

dan kurangnya pemahaman budaya menghambat kemampuan tim dalam menciptakan strategi 

yang relevan. 

Dari sisi inovasi, perusahaan belum memberikan ruang bagi tim lokal untuk berkreasi, 

sehingga strategi pemasaran yang dihasilkan kurang adaptif terhadap tren pasar. Hal ini 

berdampak pada rendahnya daya tarik kampanye pemasaran di beberapa negara. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, perusahaan perlu mengembangkan kompetensi 

SDM melalui pelatihan lintas budaya dan penguatan global mindset agar mampu memahami 

karakteristik pasar internasional. Selain itu, perusahaan harus mengadopsi pendekatan 

glocalization, yaitu mengombinasikan strategi global dengan adaptasi lokal. 

Perusahaan juga perlu mendorong inovasi dengan memberikan otonomi kepada tim lokal 

untuk mengembangkan strategi pemasaran yang sesuai dengan tren dan preferensi konsumen 

setempat. Diferensiasi dapat diperkuat melalui peningkatan kualitas interaksi dengan 

pelanggan serta penyesuaian nilai produk dengan budaya lokal. 

Dengan strategi yang terintegrasi, perusahaan dapat meningkatkan daya saing pemasaran, 

memperkuat posisi merek, serta mencapai keberhasilan ekspansi di pasar global. 

 

STUDI KASUS BAB 8 
Pertanyaan: 

Berdasarkan kasus di atas, analisis secara mendalam bagaimana transformasi digital SDM 

dapat membantu PT GlobalTech meningkatkan kinerja tim pemasaran global, apa saja 

tantangan dan risiko yang muncul, serta strategi apa yang harus diterapkan agar transformasi 

ini berhasil sambil tetap menjaga kesejahteraan karyawan dan kepatuhan regulasi. 

Jawaban: 

Transformasi digital SDM memungkinkan PT GlobalTech mengatasi masalah koordinasi 

tim global melalui integrasi sistem Digital HR berbasis cloud. Digital HR memfasilitasi 

rekrutmen, pelatihan, dan manajemen talenta lintas negara secara real-time, sehingga setiap 

karyawan memiliki akses yang seragam terhadap strategi dan identitas merek perusahaan. 

People Analytics menjadi instrumen strategis untuk memetakan kompetensi, produktivitas, dan 

kesenjangan keterampilan staf, sehingga manajemen dapat menempatkan talenta di proyek 

yang sesuai dan merancang program pengembangan yang tepat. Dengan pendekatan ini, 

kecepatan respons terhadap perubahan pasar meningkat, proyek lebih tepat waktu, dan ide 

kreatif dari berbagai cabang internasional dapat tersalurkan secara efektif. 
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Namun, transformasi digital juga membawa tantangan dan risiko. Digital burnout muncul 

akibat kelebihan beban pekerjaan digital dan tekanan konstan untuk tetap online. Risiko 

keamanan data dan kepatuhan regulasi internasional juga menjadi perhatian utama karena data 

karyawan dan pelanggan tersebar di berbagai yurisdiksi. Untuk mengatasi hal ini, PT 

GlobalTech harus menyusun kebijakan penggunaan teknologi yang sehat, menyediakan 

pelatihan literasi digital dan kesejahteraan mental, serta menerapkan protokol keamanan data 

berlapis yang sesuai dengan regulasi lokal. 

Kolaborasi virtual menjadi elemen kunci untuk meningkatkan efektivitas tim. Platform 

digital memungkinkan pertukaran ide dan pengerjaan proyek secara sinkron, meski anggota 

tim berada di lokasi berbeda. Keberhasilan kolaborasi ini bergantung pada pembangunan 

kepercayaan digital, komunikasi yang jelas, dan kepemimpinan inklusif yang menjaga 

keterlibatan emosional anggota tim. 

Strategi utama agar transformasi berhasil meliputi integrasi teknologi dengan pendekatan 

manusia-sentris, pelatihan literasi digital dan manajemen stres, protokol keamanan data yang 

ketat, serta kepemimpinan digital yang inklusif. Dengan strategi ini, PT GlobalTech tidak 

hanya meningkatkan efisiensi dan inovasi pemasaran global, tetapi juga menjaga motivasi, 

kesejahteraan, dan loyalitas karyawan di seluruh dunia. Transformasi digital yang berfokus 

pada manusia memungkinkan perusahaan mempertahankan keunggulan kompetitif di pasar 

internasional sambil memastikan karyawan tetap menjadi subjek utama dalam inovasi 

teknologi. 

 

STUDI KASUS BAB 9 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT EcoGlobal serta jelaskan solusi strategis yang 

harus dilakukan perusahaan untuk mengatasi isu etika, meningkatkan keberlanjutan, dan 

memulihkan kepercayaan pasar global! 

Jawaban: 

Permasalahan utama yang dihadapi PT EcoGlobal adalah ketidaksesuaian antara praktik 

operasional SDM dengan citra pemasaran yang diusung, sehingga menimbulkan krisis 

kepercayaan. Dari sisi etika, perusahaan gagal memastikan bahwa mitra produksinya mematuhi 

standar ketenagakerjaan internasional, seperti upah layak, jam kerja manusiawi, dan 

keselamatan kerja. Hal ini menunjukkan lemahnya pengawasan SDM global serta kurangnya 

implementasi prinsip etika bisnis dan hak asasi manusia dalam rantai pasok. Selain itu, dari 

perspektif pemasaran, perusahaan melakukan klaim keberlanjutan tanpa didukung praktik 

nyata, yang berpotensi dikategorikan sebagai greenwashing. Kondisi ini memperburuk reputasi 

perusahaan di mata konsumen global yang semakin kritis terhadap isu sosial dan lingkungan. 

Solusi strategis yang perlu dilakukan adalah dengan memperkuat integrasi antara kebijakan 

SDM, CSR, dan strategi pemasaran berkelanjutan. Perusahaan harus melakukan audit 

menyeluruh terhadap seluruh rantai pasok untuk memastikan kepatuhan terhadap standar 

ketenagakerjaan internasional, serta menghentikan kerja sama dengan mitra yang tidak 

memenuhi standar etika. SDM perlu menetapkan kode etik global yang jelas, memberikan 

pelatihan kepada mitra dan karyawan, serta menerapkan sistem pengawasan dan evaluasi yang 

berkelanjutan. 



 

Sumber Daya Manusia Global: Kunci Sukses Pemasaran Lintas Negara| 65  

 

Selain itu, perusahaan harus memperkuat implementasi CSR dengan fokus pada 

peningkatan kesejahteraan pekerja dan kondisi kerja yang aman di seluruh unit operasional. 

Transparansi juga menjadi kunci penting, di mana perusahaan harus secara terbuka 

menyampaikan langkah perbaikan kepada publik untuk membangun kembali kepercayaan. 

Dalam aspek pemasaran, perusahaan perlu memastikan bahwa setiap klaim keberlanjutan 

didukung oleh data dan praktik nyata, sehingga komunikasi yang disampaikan bersifat jujur 

dan kredibel. 

Dengan mengintegrasikan etika, tanggung jawab sosial, dan keberlanjutan dalam seluruh 

aktivitas bisnis, PT EcoGlobal tidak hanya mampu memulihkan reputasi, tetapi juga 

membangun keunggulan kompetitif jangka panjang berbasis kepercayaan dan integritas di 

pasar global. 

 

STUDI KASUS BAB 10 
Pertanyaan: 

Analisis permasalahan yang dihadapi PT GlowBeauty Nusantara dan jelaskan solusi strategis 

yang dapat dilakukan agar ekspansi global berjalan efektif! 

Jawaban: 

Permasalahan utama yang dihadapi PT GlowBeauty Nusantara terletak pada kurangnya 

integrasi antara strategi global dan adaptasi lokal. Dari sisi SDM, kegagalan ekspatriat dalam 

beradaptasi menunjukkan rendahnya kompetensi lintas budaya, terutama dalam memahami 

gaya komunikasi dan pengambilan keputusan di negara tujuan. Selain itu, kurangnya pelibatan 

tenaga kerja lokal dalam proses strategis menyebabkan menurunnya motivasi serta hilangnya 

insight pasar yang seharusnya menjadi keunggulan perusahaan. 

Dari sisi pemasaran, kampanye yang tidak sesuai dengan preferensi budaya lokal 

menunjukkan bahwa perusahaan belum mampu mengelola “jarak psikis” secara efektif. Hal ini 

berdampak langsung pada rendahnya penerimaan konsumen terhadap produk. Di sisi lain, 

lemahnya pemanfaatan teknologi digital memperburuk koordinasi tim global, sehingga 

menghambat efektivitas implementasi strategi. 

Solusi strategis yang dapat dilakukan adalah dengan meningkatkan kompetensi lintas 

budaya melalui pelatihan intensif bagi ekspatriat sebelum penugasan. Perusahaan juga perlu 

menerapkan pendekatan yang lebih inklusif dengan melibatkan tenaga kerja lokal dalam 

pengambilan keputusan strategis agar strategi pemasaran lebih relevan dengan pasar setempat. 

Selain itu, perusahaan harus mengadaptasi kampanye pemasaran dengan mempertimbangkan 

nilai budaya, preferensi konsumen, serta tren lokal di masing-masing negara. 

Dari sisi operasional, pemanfaatan teknologi digital seperti platform kolaborasi dan 

komunikasi global perlu dioptimalkan untuk meningkatkan koordinasi tim lintas negara. 

Perusahaan juga dapat mengadopsi praktik best practices seperti penggunaan People Analytics 

untuk memahami kinerja tim dan kebutuhan pasar secara lebih akurat. Dengan 

mengintegrasikan strategi global dan lokal secara seimbang, PT GlowBeauty Nusantara dapat 

meningkatkan efektivitas ekspansi internasional serta memperkuat daya saing di pasar global. 

 

 

 

 

 


