
The 8
th

 University Research Colloquium 2018 

Universitas Muhammadiyah Purwokerto 
        

 

19 

 

KUNCI KESUKSESAN TENAGA PROFESIONAL ASING DI INDONESIA  

(KAJIAN PUSTAKA) 

 

KEYS TO SUCCESS AS AN EXPATRIATE IN INDONESIA (A LITERATURE STUDY) 
 

1)
Siti Fatimah Nurhayati,

2)
Eni Setyowati, 

3)
Triyono 

1,2,3)
Program Studi Ilmu Ekonomi Pembangunan, Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Surakarta 

Jl. Ahmad Yani No. 1, Mendungan, Pabelan, Kartasura, Kabupaten Sukoharjo,  

Jawa Tengah 57162, Indonesia 

Email: siti.fatimah@ums.ac.id 

 
ABSTRAK 

 

Penelitian tentang tenaga profesional Asing yang bekerja di Indonesia relatif minim padahal sektor tersebut 

mempunyai kontribusi yang tidak bisa dipandang remeh terhadap pembangunan atau investasi negara. 

Kontribusi Tenaga Kerja Indonesia (TKI) terhadap devisa negara terbesar kedua setelah sektor minyak dan gas 

bumi (migas). Komisioner Ombudsman Republik Indonesia (ORI), Laode ida dalam jumpa pers di kantor 

Ombudsman Jakarta mengatakan Orang Indonesia hanya menerima gaji sepertiga dari gaji Tenaga Kerja Asing, 

pendapat ini dikemkakan setelah melakukan investigasi bulan Juni – Desember 2017 di tujuh provinsi yaitu DKI 

Jakarta, Jawa Barat, Banten, Sulawesi Tenggara, Papua Barat, Sumatra Utara, dan Kepulauan Riau. Banyak 

TKA menuai kesuksesan, namun tak sedikit diantara mereka mengalami kegagalan, belum berhasil atau pernah 

gagal. Maksud dari kesuksesan dalam penelitian ini adalah para tenaga kerja Asing professional yang berhasil 

mencapai keinginan, target atau cita-cita dalam karirnya, setidaknya dengan gajinya mampu memenuhi 

kehidupan primer (sandang, pangan, papan, pendidikan, keamanan dan kesehatan) dan sekunder (misalkan, 

fasilitas rumah dan transportasi pribadi yang memadai) untuk diri dan keluarganya secara layak dengan standar 

setempat. Karena besarnya kontribusi tenaga kerja Asing di Indonesia maka sangat relevan sekali Tenaga Kerja 

Asing harus di fasilitasi dengan pembuatan rancangan (blue print) model kebijakan untuk mendukung 

kesuksesan yang lebih baik untuk pembangunan negeri. Tujuan penelitian ini adalah menemukan karakteristik 

dan kunci kesuksesan tenaga kerja asing di Indonesia  melalui wawancara mendalam kepada para ekspatriat 

asing di Indonesia, pengayaan pustaka baik itu Undang-undang, penelitian terdahulu, pendapat ahli sampai 

ditemukan konsep rancangan model. Adapun paper ini akan mendiskusikan kajian pustaka yang mendasari 

penelitian ini. 

 

Kata Kunci:Tenaga Profesional Asing, Devisa, Sukses  

 

ABSTRACT 

 

Research on foreign professionals working in Indonesia is relatively minimal when the sector has a contribution 

that can not be underestimated to the development or investment of the country. A contribution of Indonesian 

Workers (TKI) to the second largest foreign exchange after the oil and gas sector (oil and gas). The 

Ombudsman Commissioner of Indonesia (ORI) Laode Ida told a press conference at the Ombudsman's office in 

Jakarta that Indonesians receive only a third of the salary of Foreign Workers. This opinion was proposed after 

investigating June-December 2017 in seven provinces, DKI Jakarta, West Java, Banten, Southeast Sulawesi, 

West Papua, North Sumatra, and Riau Islands. Many TKAs reap success, but not a few of them have failed, have 

not succeeded or have failed. The purpose of success in this research is the work of foreign professionals who 

successfully achieve the desire, target or ideals in his career, at least with his salary is able to meet primary life 

(clothing, food, board, education, security, and health) and secondary (eg, housing facilities and adequate 

personal transportation) for themselves and their families properly with local standards. Due to the large 

contribution of foreign workers in Indonesia, it is very relevant that Foreign Workers should be facilitated by 

the creation of a policy blueprint model to support better success for the development of the country. The 

purpose of this research is to find the characteristics and key of success of foreign worker in Indonesia through 

in-depth interviews to foreign expatriates in Indonesia, the enrichment of both the Law, the previous research, 

the expert opinion until found the concept of model design. The paper will discuss the literature review that 

underlies this research. 
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PENDAHULUAN  

 

Menjadi tenaga kerja profesional multinasional (ekspatriat) disamping berpeluang menghasilkan uang 

yang lebih besar karena selisih kurs dan standar gaji yang seringkali lebih tinggi dibandingkan di 

negara asal, pekerjaan itu bisa juga menjadi jembatan emas untuk meniti karir yang lebih baik. 

Sedangkan tantangannya adalah karena bertugas keluar negeri penuh risiko dengan tingkat kegagalan 

yang cukup tinggi (Al Musadieq, 2010). Maksud dari tenaga professional dalam tulisan ini adalah 

para tenaga kerja yang bekerja di suatu perusahaan sesuai dengan keahlian dan latar belakang 

pendidikannya (Achmad Sanusi, 1991 dalam Sururi, 2002). Meskipun tenaga profesional tidak 

dibatasi oleh negara dan siapa yang mempekerjakannya, namun dalam tulisan ini pengertian tenaga 

profesional asing yang ditugaskan oleh perusahaan luar negeri ke Indonesia maupun warga Negara 

asing yang bekerja secara professional di perusahaan atau lembaga Indonesia. 

Penelitian tentang tenaga profesional Asing yang bekerja di Indonesia relatif minim padahal 

sektor tersebut mempunyai kontribusi yang tidak bisa dipandang remeh terhadap pembangunan atau 

investasi negara. Lisna (2012) mengungkapkan, kontribusi Tenaga Kerja Indonesia (TKI) terhadap 

devisa negara terbesar kedua setelah sektor minyak dan gas bumi (migas). Komisioner Ombudsman 

Republik Indonesia (ORI), Laode ida dalam jumpa pers di kantor Ombudsman Jakarta mengatakan 

Orang Indonesia hanya menerima gaji sepertiga dari gaji Tenaga Kerja Asing, pendapat ini 

dikemkakan setelah melakukan investigasi bulan Juni – Desember 2017 di tujuh provinsi yaitu DKI 

Jakarta, Jawa Barat, Banten, Sulawesi Tenggara, Papua Barat, Sumatra Utara, dan Kepulauan Riau, 

Lebih lanjut Ombudsman memberikan contoh sopir Indonesia mendapatkan gaji Rp. 5 juta sedangkan 

sopir TKA bisa Rp. 15 juta (www.tribunnews.com). Banyak TKA menuai kesuksesan, namun tak 

sedikit diantara mereka mengalami kegagalan, belum berhasil atau pernah gagal (haluankempri.com, 

2011). Maksud dari kesuksesan dalam penelitian ini adalah para tenaga kerja Asing professional yang 

berhasil mencapai keinginan, target atau cita-cita dalam karirnya, setidaknya dengan gajinya mampu 

memenuhi kehidupan primer (sandang, pangan, papan, pendidikan, keamanan dan kesehatan) dan 

sekunder (misalkan, fasilitas rumah dan transportasi pribadi yang memadai) untuk diri dan 

keluarganya secara layak dengan standar setempat. 

Karena besarnya kontribusi tenaga kerja Asing di Indonesia maka sangat relevan sekali Tenaga 

Kerja Asing harus di fasilitasi dengan pembuatan rancangan (blue print) model kebijakan untuk 

mendukung kesuksesan yang lebih baik untuk pembangunan negeri. 

Tujuan penelitian ini adalah: Mengkaji berbagai literatur untuk menemukan model kesuksesan tenaga 

kerja asing di Indonesia dalam mendukung SDGs melalui wawancara mendalam kepada para 

ekspatriat asing di Indonesia, pengayaan pustaka baik itu Undang-undang dan penelitian terdahulu.   

  

METODE 

 

Penelitian kualitatif ini bertujuan untuk menemukan konsep atau model tenaga kerja asing yang 

sukses bekerja di negara lain.  Metode yang digunakan dalam paper ini adalah dengan kajian literatur. 

Peneliti menelaah berbagai literatur mengenai pengelolaan sumber daya air. Hasil dari telaah 

kemudian disimpulkan menjadi konsep model.   

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Faktor Kesuksesan Tenaga Profesional di Luar Negeri 

Berdasarkan telaah literature, ada beberapa faktor yang menentukan kesuksesan para tenaga 

professional yang bekerja di luar negeri. Beberapa faktor tersebut diantaranya adalah Spiritualitas 

(Luke Wood J., Hilton, 2012), Bikulturalisme (Lucke, 2010), Kecerdasan emosional (Selmer & 
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Lauring, 2012), Dukungan pihak manajemen (Chen & Shaffer, 2018), Dukungan keluarga 

(AlMazrouei & Zacca, 2015), Kompensasi dan Profesionalitas (Barakat & Moussa, 2014). 

Luke Wood J., Hilton, (2012) dalam penelitiannya menemukan bahwa spiritualitas berdampak 

positif terhadap kesuksesan akademis. Ketika spiritualitas diterapkan untuk pribadi menunjukkan efek 

positif, namun ketika spiritualitas diterapkan dalam lingkungan kerja, akan menemukan banyak 

tantangan dan tentangan terutama ketika lingkungan kerja berpaham pluralisme. 

Hal yang tidak boleh diabaikan dalam bekerja di luar negeri adalah faktor budaya. (Lucke, 2010) 

mendefinisikan bikulturalisme sebagai internalisasi kedua budaya antara budaya asal pekerja dengan 

budaya setempat. Dengan kemampuan menggabungkan dua budaya yang tidak saling bertentangan 

tersebut mereka akan mendapatkan simpatik dan dukungan dari atasan dan para pekerja setempat. Soo 

Min Toh dan DeNisi, (Barakat & Moussa, 2014) mengungkapkan bahwa tanpa dukungan penduduk 

setempat, para pekerja asing akan mendapatkan kesulitan yang lebih besar dalam meniti karirnya. 

Bahkan tanpa dukungan tersebut akan memicu kegagalan dalam meniti karir di luar negeri. Orang 

yang mampu beradaptasi menandakan dia mempunyai kecerdasan emosial. Adaptasi bekerja di 

Indonesia termasuk dalam masalah bahasa. Memang penguasaan bahasa internasional yang biasa 

dipakai oleh mayoritas penduduk setempat sudah menjadi standar keahlian para pekerja multinasional 

bahkan sebelum mereka berangkat ke luar negeri, namun ada beberapa dialek, istilah-istilah khusus 

yang biasa digunakan oleh penduduk setempat yang perlu dipelajari. Pembelajaran sepanjang hayat 

yang merupakan bentuk dari adaptasi harus dilakukan agar pekerja mengerti segala hal yang dianggap 

baru dan penting, tidak hanya dalam lingkungan kerja namun juga dalam kehidupan sosial. 

Diantara peneliti awal yang mengusulkan istilah ―kecerdasan emosional‖ adalah Salovy dan 

Mayer (1990) untuk mewakili kemampuan orang dalam mengelola emosi. Mereka mendefinisikan 

kecerdasan emosional sebagai "bagian dari kecerdasan sosial yang melibatkan kemampuan untuk 

memantau perasaan dan emosi diri sendiri dan orang lain. Dalam perkembangannya (Quader, 2011) 

menemukan lima faktor kecerdasan emosional yang terdiri dari: self-awareness (keadaan ketika kita 

membuat diri sendiri sadar tentang emosi yang sedang kita alami dan juga pikiran-pikiran kita 

mengenai emosi tersebut), kemampuan mengelola emosi, mampu memotivasi diri, hubungan social 

yang baik dan kemampuan mengarahkan emosi. Penelitian Mol, Born, Willemson & Vander Molen 

(2005) mampu memprediksi kinerja pekerja berdasarkan kecerdasan emosional. Sehingga, kecerdasan 

emosional diduga sebagai salah satu faktor kesuksesan tenaga kerja multinasional. 

Faktor kesuksesan pekerja multinasional lainnya adalah dukungan pihak manajemen. 

Sebagaimana Selmer (Selmer & Lauring, 2012) mengungkapkan bahwa interaksi antara atasan dan 

bawahannya dapat menciptakan lingkungan yang dapat memotivasi dan menahan karyawan agar tetap 

dalam pihak manajemen itu, disamping kompensasi. 

Kompensasi dan peran keluarga termasuk faktor pendukung kesuksesan tenaga kerja 

multinasional. Jangan sampai pekerja sering mengalami home-sick, karena akan mengganggu 

kinerjanya. Paket kompensasi yang kompetitif semestinya tersedia untuk mereka yang mempunyai 

reputasi baik sehingga para pekerja dan keluarganya merasa nyaman dan mendukung mereka dalam 

menjalankan tugasnya  (Warneke & Schneider, 2011). 

Faktor terakhir adalah professional, Sveiby (2001) mendefinisikan profesional adalah orang yang 

mampu merencanakan, melaksanakan dan menunjukkan suatu hasil berdasarkan permintaan klien. 

Profesional di sini termasuk value added dan kompetensi. Value added maksudnya adalah pekerja 

professional itu mempunyai tambahan keahlian yang tidak dimiliki orang lain namun diperlukan oleh 

perusahaan ( Oddou & Mendenhall, 1991 dalam Caligiuri, 1997). Sedangkan kompetensi merujuk 

pada orang yang memang bekerja di bidang yang menjadi keahliannya berdasarkan ilmu pengetahuan 

dan ketrampilan yang dimilikinya (Adler &Bartholomew, 1992 dalam Caligiuri, 1997 dan Sandberg, 

2000). 

Templer, (2010) meneliti mengenai atribut personal manajer ekspatriat dan kesuksesan 

ekspatriat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi subordinate semua atribut (pengetahuan, 

ketrampilan kepemimpinan rasional, keterbukaan kultur dan adaptasi) sama pentingnya dan semua 

atribut personal memiliki keterkaitan positif dengan kebanyakan kriteria kesuksesan. Meskipun 

http://amj.aom.org/search?author1=J%C3%B6rgen+Sandberg&sortspec=date&submit=Submit
http://amj.aom.org/search?author1=J%C3%B6rgen+Sandberg&sortspec=date&submit=Submit
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demikian ketrampilan kepemimpinan rasional adalah atribut personal terpenting dan faktor sukses 

yang krusial untuk kinerja unit manajer ekspatriat. Subordinat etnosentris memiliki hubungan yang 

negatif terhadap penyesuaian kerja ekspatriat. 

Alizee B. Avril (2007) meneliti mengenai faktor apa saja yang diperlukan untuk meningkatkan 

kesuksesan para pekerja profesional yang bekerja di luar negeri perusahaan multinasional di bidang 

perhotelan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kesuksesan para pekerja 

profesional di luar negeri memerlukan beberapa faktor diantaranya status keluarga, intelegensia 

emosional, kebiasaan latihan dan orientasi pembelajarannya. 

Harrison, David A. & Shaffer (2005) meneliti tentang beberapa kriteria yang menentukan 

kesuksesan pekerja profesional yang bekerja di luar negeri. Ukuran kinerja ekspatriat maksudnya 

adalah pekerja mampu menyelesaikan tugas sampai tuntas tanpa ada yang tersisa, kemampuan 

membangun hubungan dan kinerja secara keseluruhan. Ketiga dimensi tersebut ditentukan oleh 

berbagai dorongan regulasi. Ada keterkaitan yang erat antara faktor penyesuian dan kemauan serta 

ketiga dimensi sebagai kriteria kesuksesan ekspatriat. 

Barakat, Areeg & Moussa (2014) menemukan beberapa variabel yang mempengaruhi 

pembelajaran ekspatriat dan organisasi. Penelitian ini menghasilkan kerangka kerja hubungan positif 

antara tugas internasional ekspatriat dengan pembelajarannya dan hubungan positif antara 

pembelajaran ekspatriat dengan pembelajaran organisasi. 

 

KESIMPULAN 

 

Berdasar kajian literatur, diduga model kesuksesan tenaga kerja asing terdiri dari faktor 

profesionalitas, skill, kemampuan membangun hubungan dan kinerja secara keseluruhan, adaptasi 

dengan negara setempat baik cuaca, tradisi maupun nilai-nilai kebijakan lokal namun tidak sampai 

mengorbankan prinsip hidup dan religiusitas dari tenaga kerja profesional. 
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