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ABSTRAK
Penelitian ini mengkaji tantangan dan strategi adaptasi lintas budaya di perusahaan multinasional yang
beroperasi di Indonesia, di mana interaksi antara expatriat dan karyawan lokal sering menimbulkan masalah
seperti perbedaan komunikasi, nilai kerja, dan norma sosial. Dalam konteks budaya kerja Indonesia yang
menekankan kolektivisme dan hierarki, expatriat dari negara lain mungkin menghadapi kesulitan
beradaptasi. Fokus penelitian adalah pada PT. APM Hyundai Transys Indonesia, perusahaan otomotif dengan
campuran pekerja Korea dan Indonesia, untuk menganalisis bagaimana mereka mengelola perbedaan budaya
tersebut.

Tujuan penelitian adalah mengidentifikasi strategi yang efektif untuk meningkatkan harmoni kerja,
mengurangi konflik, dan meningkatkan produktivitas melalui kolaborasi antara expatriat dan karyawan lokal.
Metode yang digunakan adalah studi kasus kualitatif, melibatkan wawancara, observasi, dan analisis
dokumen di perusahaan tersebut. Data diperoleh dari pengalaman expatriat dan karyawan lokal yang terlibat
langsung dalam interaksi sehari-hari.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi utama yang diterapkan meliputi acara sosial seperti perayaan
hari besar nasional di kantor untuk memperkenalkan budaya Indonesia kepada expatriat. Selain itu, proses
rekrutmen memprioritaskan karyawan yang mahir berbahasa Inggris, karena bahasa tersebut menjadi alat
komunikasi utama dengan expatriat, mengurangi risiko kesulitan interaksi. Expatriat Korea dinilai lebih
berhasil dalam membangun kedekatan karena kebiasaan rutin mengundang tim departemen untuk makan
bersama, yang membuat karyawan lokal merasa lebih terhubung. Sebaliknya, expatriat Malaysia yang jarang
terlibat dalam acara sosial sering mengalami konflik dengan karyawan lokal. Tantangan utama adalah
perbedaan bahasa, meskipun bahasa Inggris dapat digunakan sebagai solusi sementara.

Kesimpulan penelitian adalah bahwa pendekatan yang melibatkan partisipasi aktif dari semua pihak dapat
memperbaiki kerja sama lintas budaya, meningkatkan kepuasan kerja, dan meminimalkan masalah. Saran
diberikan kepada departemen sumber daya manusia untuk mengimplementasikan pelatihan budaya wajib
bagi expatriat sebelum bergabung, guna mempersiapkan mereka menghadapi konteks lokal. Dengan
demikian, perusahaan multinasional seperti PT. APM Hyundai Transys Indonesia dapat mencapai
keberhasilan operasional yang lebih baik di Indonesia.

Kata kunci: Adaptasi Antar Budaya; Adaptasi Kerja; Komunikasi Lintas Budaya; Komunikasi Organisasi;
Perusahaan Multinasional; Perbedaan Budaya

1. PENDAHULUAN
Globalisasi membuat perusahaan multinasional semakin mudah memperluas operasi ke berbagai negara,

termasuk Indonesia. Perluasan ini tidak hanya membawa investasi, tetapi juga keberagaman tenaga kerja,
terutama antara pekerja lokal dan expatriat. Di banyak organisasi, keberadaan tenaga kerja asing sudah
dianggap wajar, khususnya untuk posisi yang membutuhkan keahlian tertentu. Di Indonesia sendiri, kondisi
ini terlihat di sektor teknologi, manufaktur otomotif, hingga jasa, dan melibatkan expatriat dari negara seperti
Korea Selatan, India, Tiongkok, Amerika Serikat, hingga Australia. Banyak dari mereka menduduki jabatan
penting dalam struktur perusahaan, baik perusahaan multinasional maupun perusahaan dalam negeri.
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Namun, keberagaman ini bukan tanpa tantangan. Menurut Smith (2021), salah satu isu utama dalam
perusahaan multinasional adalah bagaimana mengelola perbedaan budaya, terutama perbedaan nilai, norma,
dan gaya komunikasi. Perbedaan tersebut sering memunculkan salah paham, ketegangan, bahkan
memengaruhi produktivitas tim. World Bank (2022) juga melaporkan bahwa sebagian besar kegagalan dalam
penempatan expatriat bukan karena kurangnya kemampuan teknis, melainkan karena kesulitan beradaptasi
dengan budaya lokal. Hal ini menunjukkan bahwa adaptasi budaya bukan hanya isu personal, tetapi berkaitan
langsung dengan efektivitas organisasi.

Beberapa penelitian terdahulu mencoba menjawab tantangan ini dengan berbagai pendekatan. Johnson
et al. (2020) menemukan bahwa pelatihan budaya sebelum penempatan dapat membantu expatriat
memahami konteks sosial di negara tujuan. Sementara itu, Gupta (2023) menambahkan bahwa strategi
mentoring dan pendampingan budaya dapat meningkatkan kepuasan kerja hingga 25% di perusahaan
multinasional kawasan Asia. Namun, sebagian besar studi tersebut masih lebih banyak melihat dari sudut
pandang expatriat, sementara pengalaman serta suara karyawan lokal seringkali belum cukup diperhatikan.

Sebagai dasar teoritis, penelitian ini mengacu pada teori akulturasi dari Berry (1980), yang kemudian
dikembangkan kembali oleh Ward et al. (2021). Teori ini memandang adaptasi lintas budaya sebagai proses
psikologis dan sosial yang tidak menuntut individu meninggalkan identitas budaya asalnya, melainkan
menemukan cara bekerja bersama dalam konteks yang baru. Dalam organisasi multinasional, teori ini relevan
karena pekerja dari latar belakang berbeda tetap harus mencapai tujuan perusahaan secara kolektif.

Selain itu, cara berkomunikasi juga memengaruhi efektivitas kerja lintas budaya. Indonesia masuk
kategori High Context Culture (HCC), di mana komunikasi cenderung tidak langsung, menggunakan konteks
sosial, dan banyak melibatkan norma kesopanan (Milyane & Dkk, 2022). Sementara itu, banyak expatriat
berasal dari budaya Low Context Culture (LCC), di mana komunikasi lebih langsung dan terstruktur. Yozani
(2020) menjelaskan bahwa adaptasi budaya mencakup penyesuaian bahasa, ekspresi, hingga pemahaman
situasi sosial agar komunikasi dapat berlangsung efektif.

Tantangan ini bukan hal kecil. Hasil survei Trompenaars dan Hampden-Turner (2020) menunjukkan
bahwa 60% konflik di perusahaan multinasional berasal dari perbedaan nilai budaya. Dampaknya dapat
berupa penurunan moral kerja dan meningkatnya turnover expatriat maupun karyawan lokal. Studi Lee
(2021) menunjukkan bahwa program integrasi lintas budaya dapat meningkatkan kolaborasi tim hingga 50%,
namun penerapannya sering tidak seimbang karena lebih terfokus pada penyesuaian expatriat, bukan kedua
belah pihak. Patel (2022) juga menemukan bahwa hanya 30% karyawan lokal merasa terlibat dalam inisiatif
integrasi budaya di tempat kerja.

Secara psikologis, teori identitas sosial dari Tajfel (1979) dan diperbarui oleh Nguyen (2023)
menjelaskan bahwa individu cenderung mempertahankan identitas kelompoknya, terutama ketika
menghadapi perbedaan yang besar. Jika tidak dikelola dengan baik, gap budaya ini justru dapat menciptakan
kelompok “kami dan mereka” di lingkungan kerja. Human Resource Management Journal (2024) juga
mencatat bahwa perusahaan yang menghargai keberagaman budaya memiliki produktivitas 20% lebih tinggi
dibandingkan perusahaan yang tidak menerapkannya.

Tantangan adaptasi lintas budaya di perusahaan multinasional juga dipengaruhi faktor eksternal seperti
perkembangan teknologi dan geopolitik. Menurut Triandis (2022), pekerja dari budaya individualis bisa
mengalami kesulitan beradaptasi dengan sistem kerja yang lebih hierarkis seperti di Indonesia. Data
International Business Review (2024) menunjukkan bahwa 45% expatriat mengalami penurunan performa
dalam enam bulan pertama akibat minimnya dukungan adaptasi budaya.

Solusi berbasis pendampingan mulai banyak diterapkan. Rivera (2020) menemukan bahwa mentoring
dapat membantu mengurangi tekanan adaptasi dan meningkatkan retensi expatriat hingga 25%. Sementara
itu, Kumar (2024) melaporkan bahwa pelatihan bahasa dapat menurunkan hambatan komunikasi hingga
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40%. Hal ini sejalan dengan teori pembelajaran sosial Bandura (1977) yang menjelaskan bahwa individu
belajar melalui observasi dan interaksi langsung, bukan hanya pelatihan formal.

Investasi dalam adaptasi budaya ternyata juga berdampak langsung pada bisnis. OECD (2024) mencatat
bahwa perusahaan yang berinvestasi dalam program integrasi budaya mengalami peningkatan return on
investment (ROI) hingga 15%. Meski demikian, hambatan seperti stereotip budaya, asumsi komunikasi, dan
minimnya inisiatif internal masih menjadi masalah umum di banyak perusahaan (Adler, 2024). Selain itu,
data Kementerian Investasi Indonesia (2023) menunjukkan bahwa jumlah expatriat meningkat 15% dalam
lima tahun terakhir, sehingga kebutuhan strategi adaptasi budaya menjadi semakin relevan.

Untuk memahami fenomena ini secara lebih menyeluruh, penelitian ini menggunakan metode kualitatif
karena memungkinkan menggali pengalaman nyata, bukan hanya angka statistik. Creswell (2022)
menyatakan bahwa penelitian kualitatif cocok untuk fenomena yang kompleks dan sensitif, termasuk
adaptasi budaya di lingkungan kerja multinasional. World Bank (2022) juga mencatat bahwa perusahaan
yang berhasil mengelola adaptasi lintas budaya memiliki peluang pertumbuhan pasar hingga 30% lebih tinggi
dibandingkan perusahaan yang tidak menerapkannya.

Dalam konteks ini, kompetensi lintas budaya (KLB) menjadi faktor penting. Adler (2024) mendefinisikan
KLB sebagai kemampuan memahami, menyesuaikan diri, dan berinteraksi efektif dengan budaya berbeda.
OECD (2024) juga mencatat bahwa perusahaan dengan KLB tinggi memiliki keunggulan kompetitif hingga
25%. Gupta (2023) menambahkan bahwa rendahnya kompetensi ini dapat meningkatkan biaya operasional
hingga 20% akibat kesalahan komunikasi dan konflik kerja.

Penelitian ini berfokus pada PT. APM Hyundai Transys Indonesia sebagai studi kasus. Perusahaan ini
mempekerjakan tenaga kerja lokal dan expatriat Korea Selatan, sehingga dinamika adaptasi budaya sangat
terlihat dalam operasional kerja harian. Menurut data perusahaan (2023), salah satu tantangan utama yang
muncul adalah perbedaan ekspektasi kerja dan gaya komunikasi antarbudaya. Program mentoring yang
diterapkan perusahaan telah berhasil menurunkan angka turnover expatriat sebesar 15% dalam tiga tahun
terakhir, yang menunjukkan bahwa strategi adaptasi yang tepat dapat memberikan dampak nyata.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan mengidentifikasi tantangan, strategi, dan
praktik terbaik dalam adaptasi lintas budaya antara expatriat dan tenaga kerja lokal di perusahaan
multinasional di Indonesia. Harapannya, penelitian ini tidak hanya memperkaya literatur akademik, tetapi
juga memberikan rekomendasi praktis bagi perusahaan multinasional agar bisa menciptakan lingkungan
kerja yang lebih harmonis, produktif, dan berkelanjutan.

2. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus untuk memahami strategi

adaptasi lintas budaya antara expatriat dan karyawan lokal di perusahaan multinasional, khususnya di PT.
APM Hyundai Transys Indonesia. Pendekatan kualitatif dipilih karena memungkinkan peneliti menggali
pengalaman, makna, dan dinamika komunikasi lintas budaya secara mendalam berdasarkan perspektif para
pelaku yang terlibat langsung dalam interaksi kerja sehari-hari.

Penelitian dilakukan di PT. APM Hyundai Transys Indonesia, sebuah perusahaan manufaktur otomotif
multinasional yang mempekerjakan karyawan lokal Indonesia dan expatriat, khususnya dari Korea Selatan.
Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada relevansinya dengan topik adaptasi lintas budaya, mengingat
interaksi antarbudaya terjadi secara intens dalam aktivitas kerja harian. Akses peneliti terhadap lingkungan
perusahaan juga memungkinkan pengumpulan data yang lebih kontekstual.

Data penelitian diperoleh melalui wawancara semi-terstruktur dengan beberapa informan yang terdiri
dari expatriat dan karyawan lokal yang memiliki pengalaman langsung dalam interaksi lintas budaya. Selain
wawancara, peneliti melakukan observasi terhadap aktivitas kerja dan interaksi sosial di lingkungan
perusahaan, serta memanfaatkan dokumentasi perusahaan yang relevan sebagai data pendukung. Analisis
data dilakukan secara tematik dengan mengidentifikasi pola dan tema utama yang muncul dari hasil
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wawancara dan observasi. Untuk menjaga keabsahan data, penelitian ini menggunakan triangulasi sumber
dan metode dengan membandingkan data dari wawancara, observasi, dan dokumentasi. Seluruh proses
penelitian dilaksanakan dengan memperhatikan prinsip etika penelitian, termasuk persetujuan informan dan
kerahasiaan identitas.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil dan pembahasan penelitian ini disusun berdasarkan temuan lapangan yang diperoleh melalui

wawancara mendalam dengan karyawan lokal dan expatriat di PT. APM Hyundai Transys Indonesia, serta
hasil observasi terhadap interaksi kerja sehari-hari di lingkungan perusahaan. Fokus utama pembahasan
adalah pada bagaimana proses adaptasi lintas budaya terjadi, strategi yang digunakan oleh individu maupun
organisasi, serta dampaknya terhadap hubungan kerja dan kinerja tim dalam konteks perusahaan
multinasional.

Berdasarkan hasil wawancara, adaptasi lintas budaya di PT. APM Hyundai Transys Indonesia tidak
terjadi secara instan, melainkan melalui proses bertahap yang melibatkan komunikasi, interaksi sosial, serta
penyesuaian terhadap nilai dan kebiasaan kerja yang berbeda. Salah satu karyawan lokal, Aci yang menjabat
sebagai Sales Manager, mengungkapkan bahwa pada awal bekerja dengan expatriat terdapat rasa canggung
dan jarak komunikasi akibat perbedaan budaya dan gaya kepemimpinan. Ia menyatakan, “Awalnya cukup
kaku, terutama dalam rapat. Cara menyampaikan pendapat expatriat itu lebih langsung, sementara kami
orang Indonesia cenderung lebih hati-hati. Tapi lama-lama kami mulai saling memahami.” (Wawancara
dengan Aci, 18 November 2025). Pernyataan ini menunjukkan bahwa perbedaan gaya komunikasi menjadi
tantangan awal yang harus dihadapi dalam kerja lintas budaya.

Pengalaman serupa juga disampaikan oleh Jemi selaku Part Management Assistant Manager. Ia
menjelaskan bahwa adaptasi terjadi melalui kebiasaan bekerja bersama dalam jangka waktu tertentu. “Kalau
sudah sering kerja bareng, lama-lama terbiasa. Kita jadi tahu maksud mereka walaupun bahasanya kadang
kaku atau terlalu to the point.” (Wawancara dengan Jemi, 18 November 2025). Proses saling memahami ini
memperlihatkan bahwa adaptasi lintas budaya berkaitan erat dengan intensitas interaksi. Temuan ini sejalan
dengan teori akulturasi Berry (1980) yang menyatakan bahwa adaptasi budaya terjadi melalui proses
interaksi sosial yang berkelanjutan, bukan melalui perubahan instan.

Selain perbedaan gaya komunikasi, bahasa menjadi faktor penting dalam proses adaptasi. Bahasa Inggris
digunakan sebagai bahasa penghubung utama antara expatriat dan karyawan lokal. Namun, kemampuan
bahasa Inggris yang berbeda-beda sering kali memengaruhi efektivitas komunikasi. Meli, staf Purchasing,
menyampaikan bahwa penggunaan bahasa Inggris memang membantu, tetapi tidak selalu menghilangkan
kesalahpahaman. “Kami pakai bahasa Inggris, tapi kadang beda cara nangkapnya. Jadi harus sering klarifikasi
supaya nggak salah.” (Wawancara dengan Meli, 18 November 2025). Hal ini menunjukkan bahwa bahasa
hanyalah alat bantu, sementara pemahaman konteks budaya tetap menjadi faktor penentu keberhasilan
komunikasi.

Deni sebagai Sales Staff menambahkan bahwa dalam beberapa situasi, ekspatriat tidak sepenuhnya
memahami konteks sosial dan budaya kerja Indonesia. Ia menyatakan, “Kadang mereka maunya cepat dan
langsung, sementara kita biasa diskusi dulu. Kalau nggak saling ngerti, bisa bikin tegang.” (Wawancara
dengan Deni, 18 November 2025). Temuan ini relevan dengan konsep High Context Culture dan Low Context
Culture yang dikemukakan oleh Hall, di mana budaya Indonesia cenderung berorientasi pada konteks dan
hubungan, sementara banyak budaya asing lebih langsung dan eksplisit dalam berkomunikasi.

Adaptasi lintas budaya juga tercermin dalam hubungan kerja sehari-hari di luar tugas formal. Maya
sebagai Admin Production menjelaskan bahwa kegiatan informal seperti makan bersama menjadi sarana
penting untuk membangun kedekatan. “Kalau sudah sering makan bareng atau ngobrol santai, rasanya lebih
dekat. Jadi kalau ada masalah kerjaan, lebih gampang dibicarakan.” (Wawancara dengan Maya, 18 November
2025). Kegiatan informal ini berperan sebagai jembatan untuk mengurangi jarak sosial antara expatriat dan
karyawan lokal.
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Syahrul, Product Engineer, juga mengungkapkan bahwa interaksi informal membantu meningkatkan
pemahaman lintas budaya. “Saya jadi tahu karakter mereka bukan cuma dari kerjaan, tapi dari obrolan santai.
Itu bikin kerja tim lebih enak.” (Wawancara dengan Syahrul, 18 November 2025). Temuan ini memperkuat
pandangan Bandura (1977) dalam teori pembelajaran sosial yang menyatakan bahwa individu belajar
melalui observasi dan interaksi langsung dalam lingkungan sosial.

Dari sisi teknis, Bima sebagai Technician Maintenance menyampaikan bahwa perbedaan budaya kerja
terlihat dalam cara menghadapi masalah. “Kalau ada masalah mesin, expatriat maunya cepat ambil keputusan.
Kita biasanya diskusi dulu. Tapi sekarang sudah mulai menyesuaikan.” (Wawancara dengan Bima, 19
November 2025). Proses penyesuaian ini menunjukkan adanya kompromi antara gaya kerja yang berbeda,
yang pada akhirnya membentuk pola kerja baru yang lebih adaptif.

Amel sebagai Payroll Staff menyoroti pentingnya sikap saling menghargai dalam adaptasi lintas budaya.
“Kalau sama-sama mau ngerti dan nggak merasa paling benar, kerjaan jadi lancar.” (Wawancara dengan Amel,
20 November 2025). Sikap ini mencerminkan pentingnya kompetensi lintas budaya sebagaimana dijelaskan
oleh Adler (2024), yaitu kemampuan untuk memahami dan menyesuaikan diri dalam lingkungan budaya
yang beragam.

Dari perspektif expatriat, Kang selaku CEO menyampaikan bahwa adaptasi di Indonesia memerlukan
waktu dan kesabaran. “Di awal saya harus belajar bagaimana orang Indonesia bekerja dan berkomunikasi.
Tidak bisa disamakan dengan budaya kerja negara asal.” (Wawancara dengan Kang, 22 November 2025).
Pernyataan ini menunjukkan adanya kesadaran dari pihak expatriat untuk menyesuaikan diri dengan budaya
lokal.

Choi sebagai CPO juga menekankan pentingnya membangun hubungan personal dengan karyawan lokal.
“Saya berusaha dekat dengan tim, sering makan bersama, supaya mereka nyaman dan terbuka.” (Wawancara
dengan Choi, 23 Novembere 2025). Pendekatan ini terbukti membantu menciptakan lingkungan kerja yang
lebih inklusif dan harmonis.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa adaptasi lintas budaya di PT. APM Hyundai
Transys Indonesia berlangsung melalui kombinasi komunikasi formal dan informal, penggunaan bahasa
penghubung, serta interaksi sosial yang intens. Proses ini tidak terlepas dari tantangan perbedaan bahasa,
gaya komunikasi, dan nilai kerja, namun dapat dikelola melalui keterbukaan dan partisipasi aktif dari semua
pihak. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa adaptasi lintas budaya
yang efektif dapat meningkatkan harmoni kerja dan kinerja tim (Gupta, 2023; Lee, 2021).

Dalam konteks teori identitas sosial Tajfel (1979), interaksi positif yang terjadi secara berkelanjutan
mampu mengurangi batas antara kelompok “kami” dan “mereka” di lingkungan kerja. Dengan semakin
seringnya interaksi lintas budaya, baik karyawan lokal maupun expatriat mulai melihat diri mereka sebagai
bagian dari satu tim yang memiliki tujuan bersama. Hal ini berdampak pada terciptanya suasana kerja yang
lebih kondusif dan kolaboratif.

Pembahasan ini menunjukkan bahwa adaptasi lintas budaya bukan hanya tanggung jawab individu,
tetapi juga memerlukan dukungan organisasi. Kebijakan perusahaan yang membuka ruang interaksi,
mendorong komunikasi terbuka, dan menghargai perbedaan budaya menjadi faktor penting dalam
keberhasilan adaptasi. Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa strategi adaptasi lintas
budaya yang sederhana namun konsisten dapat memberikan dampak signifikan terhadap keberlangsungan
kerja sama di perusahaan multinasional.

Selain interaksi informal yang terjadi antarindividu, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa adaptasi
lintas budaya dipengaruhi oleh bagaimana struktur organisasi dan budaya kerja perusahaan dijalankan
dalam praktik sehari-hari. Karyawan lokal menilai bahwa sikap pimpinan expatriat sangat berpengaruh
terhadap suasana kerja dan tingkat kenyamanan dalam berkomunikasi. Aci selaku Sales Manager
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menyampaikan bahwa gaya kepemimpinan expatriat yang terbuka dan mau berdiskusi membantu tim lokal
untuk lebih berani menyampaikan pendapat. Ia menyatakan, “Kalau pimpinan mau dengar dan terbuka, kita
juga jadi nggak sungkan. Jadi adaptasinya dua arah, bukan cuma kita yang menyesuaikan.” (Wawancara
dengan Aci, 18 November 2025). Pernyataan ini menegaskan bahwa adaptasi lintas budaya tidak hanya
menjadi tanggung jawab karyawan lokal, tetapi juga membutuhkan keterlibatan aktif dari pihak expatriat.

Jemi sebagai Part Management Assistant Manager menambahkan bahwa perbedaan cara mengambil
keputusan sering menjadi tantangan dalam kerja lintas budaya. Ia menjelaskan bahwa expatriat cenderung
lebih cepat dan tegas dalam menentukan keputusan, sementara karyawan lokal terbiasa mempertimbangkan
aspek relasi dan situasi. “Awalnya sering beda pendapat, tapi sekarang sudah ada kompromi. Kalau urgent ya
ikut cara mereka, tapi kalau masih bisa diskusi, biasanya dibahas bareng.” (Wawancara dengan Jemi, 18
November 2025). Proses kompromi ini menunjukkan adanya penyesuaian timbal balik yang menjadi inti dari
adaptasi lintas budaya. Temuan ini sejalan dengan pandangan Ward et al. (2021) yang menyatakan bahwa
adaptasi yang efektif terjadi ketika individu dari latar budaya berbeda saling menyesuaikan, bukan
memaksakan satu budaya tertentu.

Dalam konteks pekerjaan administratif dan operasional, Meli sebagai Purchasing Staff mengungkapkan
bahwa adaptasi lintas budaya juga berkaitan dengan ketepatan waktu dan standar kerja. “Expatriat sangat
detail dan tegas soal deadline. Awalnya kaget, tapi lama-lama jadi terbiasa dan justru bikin kerjaan lebih
rapi.” (Wawancara dengan Meli, 18 November 2025). Hal ini menunjukkan bahwa perbedaan budaya kerja
tidak selalu berdampak negatif, tetapi dapat menjadi sarana pembelajaran bagi karyawan lokal. Temuan ini
mendukung penelitian Johnson et al. (2020) yang menyatakan bahwa interaksi lintas budaya dapat
meningkatkan kompetensi profesional jika dikelola secara positif.

Dari sudut pandang Deni sebagai Sales Staff, adaptasi lintas budaya juga memengaruhi cara membangun
relasi dengan klien. Ia menjelaskan bahwa pendekatan kerja expatriat yang lebih langsung terkadang perlu
disesuaikan dengan karakter klien lokal. “Kalau ketemu klien Indonesia, pendekatannya harus lebih halus.
Saya biasanya bantu jelasin ke expatriat supaya nggak salah langkah.” (Wawancara dengan Deni, 18
November 2025). Peran karyawan lokal sebagai jembatan budaya ini menjadi penting dalam menjaga
hubungan eksternal perusahaan. Temuan ini memperkuat konsep kompetensi lintas budaya yang
dikemukakan Adler (2024), di mana kemampuan memahami dan menjembatani perbedaan budaya menjadi
aset strategis bagi organisasi.

Dalam lingkungan produksi, Maya sebagai Admin Production menyampaikan bahwa adaptasi lintas
budaya juga terlihat dalam pengelolaan emosi dan cara menyampaikan kritik. “Kalau ada kesalahan, expatriat
kadang langsung ngomong. Tapi sekarang mereka sudah lebih pelan dan memilih waktu yang tepat.”
(Wawancara dengan Maya, 18 November 2025). Perubahan ini menunjukkan adanya pembelajaran budaya
dari pihak expatriat terhadap norma kesopanan dan komunikasi tidak langsung yang berlaku di Indonesia.
Hal ini sesuai dengan konsep High Context Culture yang menekankan pentingnya konteks dan perasaan
dalam komunikasi (Hall dalam Milyane et al., 2022).

Syahrul sebagai Product Engineer menambahkan bahwa adaptasi lintas budaya membantu
meningkatkan kualitas kerja tim. “Kalau sudah saling ngerti, koordinasi jadi lebih cepat dan minim konflik.”
(Wawancara dengan Syahrul, 18 November 2025). Pernyataan ini menunjukkan bahwa adaptasi lintas
budaya berdampak langsung pada efektivitas kerja. Penelitian Lee (2021) juga menunjukkan bahwa tim
multikultural yang berhasil beradaptasi memiliki tingkat kolaborasi yang lebih tinggi dibandingkan tim yang
tidak memiliki strategi adaptasi yang jelas.

Dari sisi teknisi, Bima sebagai Technician Maintenance menyampaikan bahwa perbedaan budaya
awalnya menimbulkan kesalahpahaman terkait pembagian tugas. “Dulu suka bingung, tapi sekarang sudah
jelas karena sering komunikasi.” (Wawancara dengan Bima, 19 November 2025). Hal ini menegaskan
pentingnya komunikasi berkelanjutan dalam proses adaptasi. Adaptasi lintas budaya bukanlah proses satu
kali, melainkan membutuhkan konsistensi dalam interaksi sehari-hari.
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Amel sebagai Payroll Staff juga melihat bahwa adaptasi lintas budaya berpengaruh pada rasa keadilan
dan kepercayaan karyawan. “Kalau sudah saling percaya, urusan kerja jadi lebih transparan dan enak.”
(Wawancara dengan Amel, 20 November 2025). Rasa percaya ini merupakan elemen penting dalam
membangun hubungan kerja yang sehat di lingkungan multinasional. Tajfel (1979) menjelaskan bahwa
interaksi positif yang berulang dapat mengurangi jarak identitas kelompok dan memperkuat rasa
kebersamaan.

Dari perspektif pimpinan yaitu Kang sebagai CEO menegaskan bahwa keberhasilan adaptasi lintas
budaya sangat bergantung pada sikap terbuka dan kemauan belajar. “Saya tidak bisa memaksakan budaya
saya. Saya harus belajar bagaimana budaya kerja di sini.” (Wawancara dengan Kang, 22 November 2025).
Sikap ini mencerminkan pendekatan integrasi dalam teori akulturasi Berry (1980), di mana individu
mempertahankan identitas asalnya namun tetap menyesuaikan diri dengan budaya lokal.

Choi sebagai CPO menambahkan bahwa keterlibatan dalam kegiatan sosial perusahaan membantu
dirinya memahami karakter karyawan lokal. “Dengan ikut kegiatan bersama, saya jadi tahu cara terbaik
berkomunikasi dengan tim.” (Wawancara dengan Choi, 23 November 2025). Pendekatan ini menunjukkan
bahwa adaptasi lintas budaya juga memerlukan ruang interaksi nonformal yang difasilitasi oleh organisasi.

Secara keseluruhan pembahasan ini menunjukkan bahwa adaptasi lintas budaya di PT. APM Hyundai
Transys Indonesia merupakan proses dinamis yang melibatkan komunikasi, interaksi sosial, dan
pembelajaran bersama. Perbedaan budaya tidak dipandang sebagai hambatan semata, tetapi sebagai peluang
untuk meningkatkan kualitas kerja dan hubungan antarindividu. Temuan penelitian ini sejalan dengan Gupta
(2023) yang menyatakan bahwa adaptasi lintas budaya yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja organisasi.

Sehingga hasil dan pembahasan penelitian ini menegaskan bahwa strategi adaptasi lintas budaya yang
efektif memerlukan keterlibatan aktif dari karyawan lokal, expatriat, serta dukungan organisasi. Melalui
komunikasi terbuka, interaksi sosial, dan sikap saling menghargai, perusahaan multinasional dapat
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif meskipun diwarnai oleh perbedaan budaya.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa adaptasi lintas budaya di PT. APM Hyundai
Transys Indonesia merupakan proses sosial yang berlangsung secara bertahap dan berkelanjutan melalui
interaksi kerja sehari-hari antara expatriat dan karyawan lokal. Adaptasi tidak hanya berkaitan dengan
penyesuaian teknis dalam pelaksanaan pekerjaan, tetapi lebih menekankan pada pembentukan pemahaman
bersama, pola komunikasi yang efektif, serta hubungan kerja yang harmonis di lingkungan perusahaan
multinasional. Perbedaan bahasa, gaya komunikasi, dan ekspektasi kerja menjadi tantangan utama dalam
proses adaptasi lintas budaya, sebagaimana teridentifikasi dalam hasil penelitian.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hambatan tersebut dapat diminimalkan melalui strategi adaptasi
yang bersifat praktis dan konsisten, seperti penggunaan bahasa Inggris sebagai bahasa penghubung serta
terciptanya interaksi sosial informal di lingkungan kerja. Interaksi nonformal, seperti makan bersama dan
komunikasi santai di luar aktivitas kerja, berperan penting dalam mengurangi jarak psikologis, membangun
rasa saling percaya, dan memperlancar koordinasi kerja antara expatriat dan karyawan lokal. Selain itu,
dukungan organisasi dalam membuka ruang komunikasi dan interaksi lintas budaya terbukti membantu
menciptakan proses adaptasi yang lebih dua arah.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah informan dan ruang lingkup
penelitian yang hanya mencakup satu perusahaan, sehingga hasil penelitian belum dapat digeneralisasikan
secara luas. Namun, penelitian ini memberikan kontribusi empiris dalam memperkaya kajian komunikasi
lintas budaya, khususnya dalam konteks adaptasi kerja di perusahaan multinasional yang beroperasi di
Indonesia.
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Saran
Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk memperkuat dukungan terhadap proses

adaptasi lintas budaya, khususnya bagi expatriat yang baru ditempatkan. Salah satu langkah yang dapat
dilakukan adalah menyediakan pembekalan budaya kerja yang berfokus pada pemahaman nilai, norma sosial,
dan gaya komunikasi di lingkungan kerja Indonesia. Upaya ini diharapkan dapat membantu expatriat
menyesuaikan diri lebih cepat dan mengurangi potensi kesalahpahaman dalam interaksi kerja.

Selain itu, perusahaan disarankan untuk secara aktif mendorong terciptanya interaksi sosial yang
inklusif antara expatriat dan karyawan lokal melalui kegiatan informal di luar rutinitas kerja. Kegiatan
tersebut dapat dimanfaatkan sebagai sarana membangun kedekatan, memperkuat kerja sama tim, dan
menciptakan suasana kerja yang lebih harmonis. Bagi karyawan lokal dan expatriat, diperlukan sikap
keterbukaan, saling menghargai, serta kesediaan untuk memahami perbedaan budaya sebagai bagian dari
dinamika kerja di perusahaan multinasional.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar kajian mengenai adaptasi lintas budaya dilakukan dengan
cakupan yang lebih luas, baik dari segi jumlah responden maupun variasi sektor industri, serta menggunakan
pendekatan metodologis yang berbeda agar diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai
dinamika adaptasi lintas budaya di lingkungan kerja.
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