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Penyesuaian Semula Repatriat untuk Kembali
Bekerja di Tanah Air

Mahazir Ismail, PhD
Faculty of Business and Management
Universiti Teknologi MARA
PO Box 187, 08400 Merbok, Kedah
Tel: +0604 4562447
E-mail: mahazir@kedah.uitm.edu.my

ABSTRAK

Kajian ini mempunyai objektif menghasilkan satu kerangka kerja penye-
suaian semula repatriat yang pulang ke tanah air dan membentang hipoth-
esis untuk kegunaan penyelidikan masa hadapan.lerdapat banyak
pembolehubah yang berkaitan dengan penyesuaian semula terhadap repa-
triat. Kajian konsepsual ini akan hanya menekankan aspek pekerjaan di
kalangan repatriate untuk kembali menyesuaikan diri bekerja di tanah air.
Hasil kajian ini menekankan yang repatriat harus pertimbangkan kejayaan
apabila pulang ke negara asal sebagai salah satu syarat untuk mereka
berjaya dalam karier mereka.

Kata kunci: Repatriat, Kembali ke Tanah Air, Penyesuaian semula

1. Pengenalan

Syarikat-syarikat memandang kepada kebolehan mengurus dan kepakaran
skil teknikal sebagai kriteria utama semasa memilih calon pekerja luar
untuk memikul tugas-tugas antarabangsa dan mengharapkan calon ekspa-
triat yang di hantar keluar tersebut dapat mengadaptasi dan menyesuaikan
diri mereka dengan suasana kerja yang baru dan menjalani suasana kehidu-
pan yang berjaya (Tung, 1988). Tetapi bagaimana dengan kemahiran-
kemahiran yang diperlukan oleh ekspatriat yang dihantar keluar negara
apabila mereka bukan lagi ekspatriat yang dihantar keluar tetapi merupakan
repatriat yang akan kembali dan pulang ke tanah air?
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Penghantaran pulang ekspatriat (repatriation) adalah satu keadaan dimana
pekerja-pekerja pulang ke tanah air mereka. la adalah bertentangan dengan
penghantaran pekerja keluar (expatriation). lanya merupakan dan melibat-
kan pergerakan dimana ekspatriat yang dihantar dari tugas-tugas antara-
bangsa dihantar pulang ke tanah air mereka. Terdapat beberapa sebab men-
gapa ekspatriat yang dihantar keluar negara kembali ke tanah air mereka.
Sebagai contohnya, tugas-tugas antarabangsa telahpun selesai, ekspatriat
mahukan anak-anak mereka mendapatkan pendidikan di tanah air mereka
sendiri, tidak gembira dengan tugasan diluar negara atau gagal dalam
melaksanakan tugas antarabangsa.

Klaff (2002) memberikan alasan bahawa ekspatriat yang kembali
pulang negara ke tanah air biasanya akan berhenti atau tidak lagi bekerja
dalam masa dua tahun setelah dihantar pulang oleh kerana tidak ada pelu-
ang kerjaya tersedia bagi mereka lagi. Tambahan lagi, mereka tidak meng-
gunakan kemahiran-kemahiran yang diperolehi dari luar negara atau sudah
menjadi kebiasaan mereka terhadap hak layanan istimewa di luar negara
dan mereka merasa tercabar berbanding dengan suasana kerja di negara asal
mereka bekerja dahulu. Setelah mereka mengalami suasana kerja yang baik
dan sokongan dari negara luar suatu ketika dahulu, pekerja yang telah kem-
bali pulang sering mengalami kekecewaan dengan tanah air mereka teruta-
manya dari segi sokongan dan pembaikan terhadap suasana kerja.

2. Pernyataan Masalah

Syarikat-syarikat perlu membangunkan program pembangunan ekspatriat
yang kembali pulang untuk membolehkan mereka yang dihantar pulang ke
negara asal kembali ke posisi asal dalam syarikat. Menurut Valerie (1997)
20 peratus pengurus-pengurus yang dihantar ke luar negara, telah mening-
galkan syarikat-syarikat mereka setelah dihantar pulang dari tugas-tugas di
luar negara dalam tempoh masa setahun manakala 50 peratus daripada
mereka berhenti kerja dalam masa tiga tahun. Stroh, Gregersen dan Black
(1998) memberikan alasan yang pengurus-pengurus yang kembali ke
syarikat asal dan komuniti asal mempunyai kebarangkalian yang besar
untuk berhenti kerja dan mencari pekerjaan lain. Black dan Gragersen
(1999) mendapati bahawa isu yang merupakan masalah yang terbesar ialah
25 peratus dari repatriat yang dihantar keluar negara yang telah menamat-
kan tugas-tugas di luar negara akan meninggalkan syarikat tersebut dalam
tempoh masa setahun setelah dihantar pulang. Kadar pusingan ganti menin-
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gkat dua kali ganda berbanding dengan pengurus-pengurus yang tidak
dihantar ke luar negara (Black & Gragersen, 1999).

Di Jepun, seorang yang dihantar pulang setelah beberapa lama
bekerja di luar negara akan dilabel secara negatif dan disebut "kokusaijin"
yang bermaksud seorang antarabangsa (Hurn, 1999) yang memberikan
implikasi kepada nilai orang Jepun yang mana nilai mereka itu telah dicalar
oleh pengalaman mereka sewaktu berada di luar negara.

Ekspatriat yang dihantar ke luar negara dan kembali melakukan
tugasan untuk sesebuah syarikat atau organisasi, kebanyakannya tidak tahu
apa yang telah mereka capai selama beberapa tahun di luar negara dan
mereka juga tidak tahu bagaimana mengaplikasikan pengetahuan antara-
bangsa dengan cara yang sesuai (Solomon, 1995). Repatriat yang telah
kembali juga perlu mencari posisi yang sesuai bagi diri mereka di dalam
organisasi atau syarikat sama seperti yang telah dijawat dalam posisi
sementara sewaktu berada di luar negara ataupun mendapatkan posisi yang
lebih rendah berbanding dari apa yang mereka jawat sewaktu berada di luar
negara. (Stroh et al., 1998)

Kepulangan ekspatriat adalah sangat jelas dari bentuk penempatan
semula yang lain. Mereka akan menghadapi pelbagai kesusahan apabila
mereka kembali. Walaupun terdapatnya pengiktirafan yang semakin
bertambah kepada kejayaan pengurusan ekspatriat yang dihantar keluar
negara namun penghantaran pulang ekspatriat terus menjadi punca kekece-
waan yang besar kepada ramai pengurus- pengurus sumber manusia dan
ekspatriat yang dihantar keluar negara (Paik, Segaud, & Malinowski, 2000).
Ramai repatriate mendapati taraf hidup mereka selalunya semakin merosot
dan majikan mereka selalunya kurang menghargai pengetahuan yang
mereka perolehi di luar negara. Tanpa penggunaan kemahiran yang jelas
sekembalinya ekspatriat ini dari luar negara, mereka selalunya mengalami
jalan buntu ke mana hala lagi yang hendak di tuju. Tugasan baru di tanah air
mereka, secara amnya tidak memberikan mereka tanggungjawab yang sama
seperti yang diberikan kepada mereka sewaktu di luar negara. Mereka juga
tidak mempunyai kebebasan dan tidak dihormati sepertimana yang mereka
nikmati sewaktu berada di luar negara. Kekurangan dari segi komunikasi
dan cuma menjadi pengurus pertengahan menghadkan peluang untuk
pertumbuhan kerjaya.
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Kembali ke negara asal merupakan suatu beban kepada seluruh ahli kelu-
arga. Fish dan Wood (1997) mengenalpasti kurangnya penyelarasan suami
isteri sebagai suatu faktor kritikal di mana Stephen dan Black (1997) men-
cadangkan 16 peratus hingga 40 peratus kegagalan ekspatriat merupakan
kegagalan kepada suami atau isteri menyesuaikan diri dengan keadaan
baru.

Apabila telah diputuskan bahawa ekspatriat akan kembali pulang
ke tanah air, ini adalah merujuk kepada perpindahan peribadi serta memu-
tuskan perhubungan dengan rakan-rakan sekerja dan rakan-rakan yang lain.
Ini memberikan kesan kepada suami atau isteri, dimana mereka perlu
memutuskan perhubungan dengan rakan-rakan dan terpaksa meletak jawa-
tan dari pekerjaan mereka. Lineham dan Scullion (2002) menegaskan
bahawa penyelarasan semula kepada budaya di tempat sendiri dapat
dibandingkan dengan tahap tekanan apabila menyesuaikan dengan budaya
luar. Pasangan kepada ekspatriat juga menghadapi cabaran dan tekanan
dalam proses penyesuaian semula kepada suasana baru seperti tiada lagi
pekerjaan dan kesukaran untuk mencari kerjaya yang sama seperti peker-
jaan yang mereka lakukan sewaktu berada di luar negara. Gregersen dan
Stroh (1997) menegaskan bahawa sewaktu di luar negara, waktu di negara
asal, pembaharuan budaya, status sosial dan keadaan perumahan adalah
berhubung secara signifikan dengan penyesuaian semula pasangan pekerja
yang dihantar pulang dengan negara asal mereka.

Anak-anak ekspatriat mungkin mendapati mereka juga memerlu-
kan penyesuaian dalam mengadaptasi dengan suasana baru. Dowling,
Welch dan E. Schuler (1999) menulis bahawa adalah suatu yang normal
bagi anak-anak mereka sukar menyesuaikan diri dengan suasana baru.
Sistem pendidikan di tanah air juga adalah tidak sama dengan sekolah
antarabangsa. Rakan-rakan kepada anak-anak mereka juga akan bertukar
yang mana akan mengakibatkan kerisauan dan kebimbangan bagi anak-
anak dan remaja untuk menyesuaikan diri mereka.

3. Penyesuaian Semula ke Negara Asal
Banyak syarikat-syarikat besar antarabangsa lebih cenderung menjangka-
kan bahawa “pulang ke rumah “sebagai sesuatu yang mudah. Ini bukannya

satu kejadian di mana ahli keluarga orang-orang yang kembali ke tanah
airnya terpaksa mengukuhkan diri mereka semula dengan keadaan baru
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setelah ditinggalkan pada satu jangka masa yang agak lama. Mereka sekali
lagi boleh mencari identiti diri mereka malalui satu putaran atau kejutan
budaya. Kesemua ini terutamanya, mungkin susah untuk dijangka kerana ia
adalah tempat sendiri dan secara logiknya ia sepatutnya mudah untuk men-
gukuhkan semula kehidupan seseorang. Adler (1991), Gregerson (1992)
dan Hunt dan Bolon (1998) bersetuju dengan penyesuaian semula ke
Negara lain merupakan sesuatu yang lebih mudah berbanding penyesuaian
sewaktu kembali ke tanah air.

Penulis boleh mangaitkan sesuatu proses atau penghantaran pulang
ke Negara asalnya kepada Teori Lengkungan- U atau Penyesuaian atau
lebih dikenali sebagai lengkungan pengkulturan oleh Hofstede (1991, p.
210). Walaupun lengkungan pengkulturan digunakan pada proses bermas-
tautin di luar Negara, penulis membantah tentang lengkungan pengkulturan
itu yang juga secara logiknya digunakan ke atas penghantaran pulang
(orang) ke Negara lainnya. Terdapat 4 Peringkat atau penyesuaian, iaitu
keriangan/ bulan madu, kejutan budaya, pengkulturan/ penyesuaian dan
stabil/ penguasaan penuh. Penulis mencadangkan bahawa ekspatriat yang
kembali pulang ke tanah airnya juga akan mengalami 4 peringkat ini bagi
menyesuaikan semula diri mereka.

3.1 Teori Penyesuaian lengkungan-U

Teori ini menerangkan tentang fasa bagi penyesuaian untuk orang yang
bermastautin di luar Negara mengikut masa iaitu Teori penyesuaian
lengkungan-U. Teori ini menegaskan tentang peringkat-peringkat penye-
suaian bagi seseorang yang bermastautin di luar negara. Teori ini digunakan
dengan lebih konsisten sebagai satu perspektif berdasarkan teori pada
kajian rentas-budaya. Contohnya, (Black & Mendenhall, 1991).

Teori tersebut menunjukkan 4 Peringkat Penyesuaian, iaitu:

. Peringkat Bulan Madu

. Peringkat Kejutan Budaya/ Pembebasan
. Peringkat Penyesuaian

. Peringkat Penguasaan Penuh

Semasa peringkat bulan madu, orang-orang yang dihantar pulang ke tanah
airnya pada kebiasaannya seronok dengan segala perkara baru dan menarik
yang terdapat di negara sendiri. Pada peringkat ini, perasaan untuk menjadi
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pelancong di negara sendiri tidak dapat dielakkan. Ia boleh berlaku dalam
tempoh 2 minggu ke beberapa bulan pertama sehingga peringkat kejutan
budaya/ pembebasan mengganggu.

Ini merupakan satu peringkat di mana orang-orang yang dihantar
pulang ke tanah airnya mula berasa tidak senang atau tidak selesa dengan
kehidupan harian mereka. Peringkat ini memerlukan keupayaan maklum
balas yang cukup. Sesetengah menganggap peringkat ini sangat susah dan
mereka tidak mampu meneruskannya sehingga ke peringkat lain, tetapi bagi
yang mampu pada peringkat ini akan maju ke peringkat penyesuaian.
Peringkat penyesuaian adalah masa dimana repatriate yang kembali ke
tanah air berasa selesa dan mulai menerima budaya baru; mereka juga
semakin mampu berfungsi secara efektif di samping beberapa gangguan.
Peringkat terakhir adalah peringkat penguasaan penuh dimana ekspatriat
yang kembali ke tanah airnya memiliki keupayaan untuk bertindak dan
hidup sempurna. Melalui penyampaian dan perbincangan mengenai Teori
penyesuaian lengkungan-U, tidak ada sebabnya untuk tidak menganggap
bahawa peringkat-peringkat tersebut juga boleh digunakan bagi ekspatriat
yang kembali pulang ke Negara asalnya yang mengikut cara ini atau penye-
suaian terhadap Negara asal mereka. Jadi, orang-orang yang kembalipulang
ke negara asal akan menghadapi beberapa kesukaran untuk menyesuaikan
diri semula di negara asal mereka setelah dipindahkan untuk beberapa lama
di Negara tuan rumah.

3.2 Gandaaan Lengkungan-lengkungan-U

Penulis membantah yang terdapat lebih daripada satu lengkungan-U yang
akan terjadi semasa kejutan budaya dan peringkat penyesuaian, iaitu kewu-
judan rangkaian atau gandaan lengkungan-U. Suami isteri dan anak-anak
yang berpindah ke tanah air akan menghadapi sedikit kesusahan untuk
menyesuaikan diri semula di tanah air mereka. Kesusahan dan cabaran
mungkin tidak akan mencabar mereka pada satu masa sahaja. Hari yang
bersilih ganti, sudah pasti mereka akan berasa rendah diri dan susah
sewaktu proses penyesuaian. Penulis mengenalpasti yang proses ini akan
terus berlaku untuk beberapa lama sehingga mereka menerima kenyataan
yang mereka terpaksa meneruskan hidup sebaik mungkin. Hofstede (1991,
p- 211) menambah bahawa repatriate yang berhijrah tetapi telah kembali ke
tanah air, adakalanya berasa yang mereka tidak sesuai lagi di tanah air
sendiri dan berhijrah semula, kali ini untuk kebaikan. Hofstede (1991, p.
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210) menjelaskan lagi di mana asas pemikiran yang stabil, iaitu peringkat
keempat bagi lengkungan pengkulturan, perasaan seseorang akan kekal

negative atau baik seperti sebelumnya ataupun lebih baik.

3. Rangka Dasar Repatriasi dari kajian sebelumnya

Black, Mendenhall dan Gregersen (1992) berpendapat yang proses
menghantar semula pekerja ke negara asal dibahagikan kepada 2 kategori
iaitu ramalan penyesuaian dan penyesuaian dalam negara. Ramalan penye-
suain bermaksud tanggapan terhadap kerja, interaksi dengan yang lain dan
berusan dengan persekitaran serta mengandungi pembolehubah individu,
pembolehubah kerja, pembolehubah organisasi dan permbolehubah bukan

kerja.

Penyesuaian Kerja dalam Negara
1. Kerja

2. Interaksi

3. Umum

Pembolehubah Kerja
1. Penjelasan Peranan
2. Peranan bebas

3. Konflik peranan

Pembolehubah Organisasi

1. Latihan selepas ketibaan

2. Karier bagi penghantaran semula pekerja ke negara asal
3. Objektif/ polisi

Pembolehubah Bukan-kerja
1. Status Sosial

2. Keadaan perumahan

3. Penyesuaian pasangan

Pembolehubah individu

1. Keperluan kawalan

2. Penghantaran pekerja ke luar negara
3. Penyesuaian

4. Penyesuaian dalam negara

5. Kategori pembolehubah
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6. Ramal/ kawalan sikap
7. Aspek2
8. Proses asas

Pembolehubah individu
1. Masa di luar negara
2. Melawat negara asal

Pembolehubah kerja
1. Tugas yang saling bergantung di antara satu sama lain

Pembolehubah Organisasi

1. Penaja

2. Latihan asas yang diberikan setelah tiba di negara asal
3. kekerapan komunikasi

4. Pembolehubah yang bukan berkaitan dengan kerja

5. Perbezaan budaya

Kesemua pemboleh ubah tersebut mempengaruhi penyesuaian
repatriate yang kembali ke negara asal dimana mereka perlu membiasakan
diri semula di negara mereka sendiri selepas tiba dari melaksanakan tugas
di luar negara. Perbezaan budaya, cara hidup dan persekitaran di negara luar
mengubah diri pekerja tersebut sewaktu tiba dari negara luar. Setelah
berjaya menyesuaikan diri di negara luar supaya mereka tidak kelihatan
janggal dan dapat melaksanakan tugas dengan baik.Namun, sedikit seban-
yak cara hidup di negara asal kurang dipraktikkan. Maka, apabila mereka
pulang semula ke tanahair, mereka mesti mengikut budaya yang telah lama

tidak diamalkan untuk berasa selesa di negara sendiri.

Anticipator repatriation Expectation
1.Kerja

2. Interaksi

3. umum

Ramalan penyesuaian
Sumber2 maklumat
Kawalan Jangkaan
Aspek2

Proses asas
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Sumber : Black, Mendenhall dan Gregersen (1992)

Pembolehubah individu: Black et al. (1992) menyatakan yang
semakin lama seseorang tidak berada di negaranya, semakin banyak
perubahan berlaku di organisasi, persekitaran umum dan juga tabiat
seseorang. Ketiadaan seseorang di negaranya bagi tempoh yang lama dan
banyaknya perubahan yang berlaku akan mengakibatkan tingginya keba-
rangkalian jangkaan yang tidak tepat berlaku serta menyebabkan penghan-
taran pulang ekspatriat ke tanah air menjadi sukar.

Pembolehubah Kerja: Tugas-tugas yang saling berhubung di antara
satu sama lain mempengaruhi jangkaan yang terlibat. Semakin banyak
hubungan diantara satu sama lain diantara pekerja di luar negara dan organ-
isasi di negara asal meningkatkan aliran maklumat melalui rumabh, fax, surat
dan lain-lain serta menyebabkan jangkaan yang lebih tepat dibuat oleh
pekerja di luar negara apabila mereka pulang ke negara asal. Walauba-
gaimanapun, maklumat itu lebih mempengaruhi suatu jangkaan tentang
kerja yang lebih mempengaruhi penyelarasan kerja.

Pembolehubah Organisasi: Penaja atau Penasihat daripada syarikat
di negara sendiri sewaktu melaksanakan tugas2 di luar negara yang
berfungsi sebagai sumber-sumber maklumat menyebabkan jangkaan kerja
seperti diramal oleh pekerja yang pulang ke negara asalnya. Syarikat dapat
mengurangkan jangkaan yang tidak tepat dan tidak sah melalui perhubun-
gan kerap diantara syarikat luar negara dan syarikat di dalam negara.

Pembolehubah bukan-kerja: Black et al. (1992) menyatakan
perbezaan budaya sebagai tanggapan pembolehubah bukan berkaitan
dengan kerja.

Penyesuaian dalam negara membawa maksud kepada kawalan
jangkaan dan sikap. Kawalan jangkaan membenarkan individu terbabit
mengetahui apa yang dijangkakan terhadap mereka dan apakah ganjaran
atau denda yang berkaitan dengan suatu tindakan  atau sesuatu
sikap.Kejayaan penyesuaian bagi pekerja yang pulang ke negara asal juga
melibatkan sikap yang bersesuaian telah ditunjukkan.
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Pembolehubah individu: Black et al. (1992) menjelaskan keperluan
bagi kawalan atau kepercayaan kawalan dalam diri, dan peyesuaian bagi
pekerja yang pulang ke negara asalnya. Jumlah kawalan yang diperlukan
oleh seseorang menentukan keupayaan untuk mengawal dan dimana
ketinggian kawaln menentukan penyesuaian semula. Tambahan pula,
kepercayaan individu terhadap keupayaan diri untuk mengubah beberapa
aspek seperti syarikat di negara sendiri, kerja dan negara dapat memberikan
kemungkinan besar dalam kejayaan bagi semua elemen terbabit.

Pembolehubah kerja: Penjelasan tentang peranan memberikan
kesan terhadap penyesuaian bagi pekerja di negara asal. Apabila seseorang
itu tahu apa yang diharapkan daripadanya terhadap kerja itu dan tanggapan
terhadap peranan kerja telah diketahui dengan jelas, ia dapat mengurangkan
tanggapan tidak benar apabila balik ke negaranya.

Pembolehubah organisasi: Black et al. (1992) menyatakan yang
latihan lanjutan dan orientasi dapat mempengaruhi semua elemen bagi
penyesuaian di negara asal jika latihan itu bertujuan untuk menyesuaikan
diri terhadap kerja, interaksi dan persekitaran sekeliling.

Pembolehubah bukan kerja: Sepertimana Gregersen & Stroh
(1997), Black et al. (1992) menjelaskan tentang kawasan perumahan, status
sosial terutamanya perubahan menurun dan penyesuaian pasangan pekerja
yang pulang ke negara asal adalah faktor-faktor yang mempengaruhi semua
elemen-elemen penyesuaian pekerja terbabit.

4. Kerangka Teori Kajian

Dalam kajian ini, hanya terdapat satu kerangka kajian kerana penyelidik
hanya menumpukan kepada penyesuaian semula bagi ekspatriat yang kem-
bali ke negara asal. Kajian ini adalah berdasarkan kepada model Black,
Mendenhall dan Oddou (1991). Model ini diperlukan bagi membantu
memahami penyesuaian semula repatriate sewaktu pulang ke tanah air.
Dalam model ini yang mempunyai pembolehubah penyesuaian kerja, peye-
suaian dengan masyarakat tempatan dan penyesuaian terhadap persekitaran
dan juga budaya setempat. (Black & Gergersen, 1991). Model yang baru
diwujudkan berdasarkan kepada rangka kerja Black et al. (1991) . Penulis
merasakan repatriat yang baru pulang ke tanah air akan mengalami
permsalahan yang sama dengan penyesuaian semula teori lengkungan—u,
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iaitu repatriat akan berasa gembira apabila kembali ke tanah air. Walauba-
gaimanapun, fasa dalam teori tersebut menyatakan repatriat akan mendapati
terdapat perbezaan yang ketara dia antara tanah air dan pengalaman mereka
semasa di luar negara. Tetapi akhirnya repatrait akan berjaya mengadaptasi
dan meyesuaikan diri mereka di tanah air sendiri.

Pemboleh ubah Individu

Kebolehubahan

Pembolehubah Kerja
Penyesuaian semula

Peranan baru »| Repatriat

Konflik peranan

Sokongan Organisasi

Model penyesuaian semula repatriate yang diadaptasi dari Black et al. (1991).
4.1 Pembolehubah Bergantung

Bagi penyesuaian antara budaya, beberapa ilmuwan cuba memberikan
maksud yang sebenarnya. Penyesuaian antara budaya bermaksud sejauh
mana psikologi seseorang selesa dengan pelbagai aspek di luar negara
(Black, 1988; Oberg, 1960). Secara umumnya, penyesuaian antara budaya
bererti perubahan yang berlaku pada individu atau kumpulan mengikut
persekitaran. Jadi, ekspatriat yang pulang ke tanah air mesti menyesuaikan
semula diri mereka dengan tanah air mereka sendiri dan juga akan mengh-
adapi situasi yang sama dalam mengubah dan menyesuaikan diri di negara
asalnya. Zhang dan Rentz (1996) membincangkan yang penyesuaian antara
budaya dan perubahan antara budaya selalu digunakan silih berganti.
Dalam kajian terdahulu, proses penyesuaian semula di negara asal bermak-
sud keupayaan pekerja di negara asal untuk menghadapi keadaan negara
sendiri dengan secukupnya dan selesa (Zhang & Rentz, 1996).

Terdapat perbezaan di antara penyesuaian bagi psikologi dan sosio
budaya (Searle & Ward, 1990). Penyesuaian psikologi ialah kesan psikologi
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dalaman seperti kesihatan mental dan kepuasan sendiri. Penyesuaian sosio-

budaya pula ialah kesan psikologi luaran yang menghubungkan individu
dengan keadaan baru mereka seperti keupayaan untuk menghadapi masalah
harian, terutamanya berkaitan dengan keluarga, kerja dan sekolah (Segall,
Dasen, Berry, & Poortinga, 1999).

Dalam kajian yang ada, petunjuk bagi penyesuaian psikologi dan
sosio budaya akan disertakan. Selain itu, penyesuaian semula kerja ditam-
bah sebagai dimensi lain bagi penyesuaian semula untuk pekerja yang
dihantar semula ke negara asal (Parker & McEvoy, 1993). Jadi, 3 dimensi
bagi penyesuaian antara budaya-penyesuaian psikologi ini, penyesuaian
semula sosio budaya dan perubahan semula kerja akan digunakan sebagai
pembolehubah yang bergantung antara satu sama lain dalam kajian terkini
bagi pekerja yang pulang ke negara asalnya. Dengan merujuk kepada
dimensi tersebut, kita dapat membuat kesimpulan bahawa untuk pekerja
yang pulang ke negara asal menyesuaikan diri semula di negara asal,
mereka mestilah berfikiran sihat, melaksanakan aktiviti harian dengan
sempurna, dan dapat berubah mengikut situasi kerja. Bagi pasangan suami
isteri, faktor mempengaruhi mereka termasuklah psikologi yang baik,
mental serta daya hidup yang sihat dan perubahan umum. Sementara bagi
anak-anak pula adalah penyelarasan dari segi kesihatan dan sosio budaya.

4.2 Pembolehubah Tidak Bergantung Repatriat

Pembolehubah individu: Black et al. (1992) menyatakan yang semakin
lama seseorang tidak berada di negaranya, semakin banyak perubahan
berlaku di organisasi, persekitaran umum dan juga tabiat seseorang.
Ketiadaan seseorang di negaranya bagi tempoh yang lama dan banyaknya
perubahan yang berlaku akan mengakibatkan tingginya kebarangkalian
jangkaan yang tidak tepat berlaku serta menyebabkan penghantaran pulang
pekerja ke negara asal menjadi sukar.

Kebolehubahan (Fleksibiliti) dapat dijelaskan sebagai kecenderun-
gan dan keupayaan untuk mengubah strategi bagi sikap seseorang terhadap
perbezaan atau keadaan yang lebih terbatas di budaya asing berbanding
dengan ketidakupayaan untuk berbuat begitu serta kecenderungan untuk
berdamping dengan strategi sikap yang biasa”. Beberapa ilmuwan men-
egaskan kepentingan dimensi ini (Arthur & Bennet, 1995; Ruben & Kealey,
1979; Torbion, 1982). Suami / isteri serta anak-anak ekspatriat yang kem-
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bali pulang ke tanah air perlulah berubah semasa ditanah air sendiri, teruta-
manya ketika jangkaan mereka terhadap negara yang terlalu berbeza
daripada apa yang mereka ada di negara luar. Elemen dalam kebolehuba-
han, seperti berupaya untuk belajar daripada kesilapan dan penyesuaian
sikap, adalah berkaitan dengan keupayaan untuk belajar menyesuaikan diri
dengan tempat-tempat serta pengalaman baru. Ini adalah benar bagi anak
anak mereka yang telah lahir di luar negara dan ditempatkan semula di
negara asal mungkin akan menjadi pengalaman pertama berada di tanahair.
Menurut Van der Zee dan Van Oudenhoven (2000), kebolehubahan dapat
dijelaskan sebagai kecenderungan dan keupayaan strategi bagi sikap
seseorang kepada perbezaan atau di keadaan yang lebih terbatas sepanjang
di budaya asing bertembung dengan ketidakupayaan untuk berbuat
demikian serta keupayaan untuk mendampingi strategi sikap yang biasa.
Unsur-unsur dalam kebolehubahan, seperti keupayaan untuk belajar
daripada kesilapan dan penyesuaian sikap, adalah berkaitan dengan
keupayaan untuk belajar daripadada pengalaman baru. Keupayaan untuk
belajar daripada pengalaman baru menjadi kepentingan kritikal kepada
keberkesanan bagi pelbagai budaya (Spreitzer, McCall, & Mahoney, 1997).

Inisiatif Sosial. Ia dapat dimaksudkan sebagai kecenderungan
untuk berdepan dalam budaya berbeza dan menjadi aktif (Van der Zee &
Van Oudenhoven, 2000). Beberapa pengkaji telah mengenalpasti kebenaran
tentang keupayaan mewujudkan dan mengekalkan hubungan (Hawes &
Kealy, 1981; Kets de Vries & Mead, 1991). Ali (2003) bertegas yang kema-
hiran berkomunikasi dan keupayaan untuk mewujudkan hubungan sesama
insan sebagai unsur-unsur genting untuk lebih berkesan.

Kestabilan Emosi. Ali, Van der Zee dan Sanders (2003) telah
mengkaji tentang ciri-ciri ini di antara suami/isteri pekerja yang dihantar ke
luar negara dan ia menunjukkan bahawa emosi yang stabil serta bersikap
terbuka adalah ciri-ciri penting bagi penyesuaian antara budaya dengan
lebih berkesan. Lima ciri-ciri antara budaya itu tidak pernah dikaji melalui
penyesuaian suami/ isteri dan anak anak pekerja yang pulang ke Negara
asal. Walaubagaimanapun, tidak ada sebab untuk menjangkakan bahawa
ciri-ciri tersebut adalah berkaitan dengan keupayaan untuk berhubung
dengan budaya baru, bagi mengekalkan tahap psikologi yang baik dan
untuk berjaya diantara pekerja di luar Negara dan suami/ isteri mereka yang
berbeza dengan ciri-ciri yang menentukan proses penyesuaian diantara
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mereka berjaya setelah balik ke Negara asal. Oleh itu, jangkaan yang 5 ciri
— ciri tersebut berkaitan dengan proses penyesuaian adalah kesan terhadap
pernyataan berikut yang berformula seperti ini:

Pembolehubah Kerja

a. Peranan Baru: Black (1988) mencadangkan yang peranan baru melibat-
kan perbezaan di antara peranan dahulu dan sekarang. Peranan baru menin-
gkatkan tahap yang tidak menentu tetapi kemungkinan mengurangkan
tahap jangkaan. Keadaan tidak menentu pekerja yang dihantar pulang
dahulu dinyatakan oleh Pinder dan Schroeder (1987) sebagai perpindahan
yang memerlukan pergerakan daripada satu fungsi ke fungsi yang lain lebih
banyak tekanan daripada yang hanya melibatkan sedikit perubahan dari segi
geografi dalam tugas tetap semula yang melibatkan pergerakan di sebuah
organisasi terhadap pekerja di luar negara. Jika permintaan terhadap kerja
baru sangat berbeza daripada kerja-kerja dahulu, prestasi kerja akan turun
dan mereka juga berasa kurang yakin.

Teagarden dan Gordon (1995) juga menyatakan jika kerja itu baru
kepada pekerja yang dihantar ke luar negara semasa pengaruh kejayaan
mereka pada peringkat awal semasa pertukaran kerja. Yang menariknya,
peranan baru selalu dicadangkan sebagai pembolehubah awal dalam penye-
suaian pekerja yang pulang ke negara asal (Fieldman, 1991). Akibat
daripada pengalaman, pekerja yang pulang ke negara asal akan lebih
memerlukan penyesuaian jika mereka kurang memainkan peranan baru
dalam kerja.

b. Konflik Peranan: Konflik peranan bermaksud “sekumpulan peranan yang
tidak sesuai”. Konflik peranan menyatakan apabila sikap yang diharapkan
terhadap individu tidak bertepatan, sejenis konflik peranan, seseorang akan
menghadapi jangkaan terhadapnya yang bukannya konflik (Rizzo, House &
Lirtzman, 1970). Konflik peranan boleh dilihat sebagai kesan daripada
perlanggaran dua prinsip klasik yang mengurangkan kepuasan sesorang dan
menurunkan keberkesanan sesebuah organisasi. Rizzo, et al. (1970) menya-
takan bahawa seseorang yang menghadapi konflik peranan yang mereka
hadapi menyebabkan mereka kurang semangat, kurang berkomunikasi dan
efektif dalam kerja juga menurun.

Black (1988) menjelaskan bahawa individu yang berperanan baru
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mengalami tanda-tanda konflik sikap.” (Black, 1988:281) mengejutkan
pengkaji-pengkaji yang mereka telah menemui konflik peranan yang
mewujudkan kehadiran kesusahan pada peralihan peranan. Tetapi, para
pengkaji bagi Black dan Gergersen (1991) dan Gergersen dan Stroh (1997),
menemui yang tiada pertalian makna dicapai diantara konflik peranan dan
tiga bidang dalam penyesuaian budaya, seperti menyesuaikan diri dengan
kerja baru, aktiviti-aktiviti dan hubungan sosial yang baru. Akibat daripada
ini, seseorang akan mengagak bahawa semakin banyak konflik peranan,
semakin banyak keadaan yang tidak menentu yang akan dihadapi pekerja-

pekerja yang pulang ke negara asal.

c. Peranan jelas bermaksud tahap jaminan sepanjang peranan harapan
(Palthe, 2004). Peranan jelas dapat meningkatkan sikap tanggungjawab dan
meninggikan komitmen organisasi. (Gregersen & Black, 1992; King &
King, 1990: Mathiew & Zajac, 1990). Black and Gregersen (1991) menge-
sahkan yang peranan yang jelas adalah faktor yang penting dalam proses
pekerja-pekerja yang pulang ke negara asal. Teori dan kajian umum men-
cadangkan yang peranan yang jelas dapat mengurangkan ketidaksesuaian
dalam kesesuaian kerja (Black, 1998; Nicholson, 1984; Pinaluv &
Schrooden, 1987). Selain itu, Gregersen (1992) membuktikan ika pekerja
yang pulang ke negara asal tidak faham dengan jelas apa yang mereka
harapkan sewaktu pulang ke negara asal, merecka akan mendapati diri
mereka sukar untuk bekerja dengan bertangungjawab. Ini akan menyebab-
kan komunikasi yang tidak bagus di antara peranan yang kabur dan komit-
men, dalam hal lain, komunikasi positif diantara peranan yang jelas dan
komitmen selepas balik ke negara asal (Gregersen & Black, 1996)

d. Peranan bebas

Penyesuaian dan teori antara budaya (Black, 1988; Nicholson, 1984) men-
cadangkan yang peranan bebas memolehkan individu untuk menyesuaikan
peranan kerja mereka dengan mengubah peranan dengan individu yang
lain. Jadi, ia akan menjadi lebih mudah kepada mereka untuk menggunakan
masa lapang mereka dan aktiviti biasa. Bagi Black et al. (1992), peranan
bebas meletakkan aktiviti dan kawalan anggapan. Semakin jelas peranan,
semakin mudah seseorang menggunakan masa lapang mereka, dimana dia
dapat mengurangkan sebahagian keadaan yang tidak stabil kepada situasi
baru dan untuk meletakkan kesesuaiannya kepada yang baru (Black et al.,
1991). Peranan jelas ialah kunci kepada kerja, yang mana ia mempAunyai
hubungan dengan komitmen diantara rakyat-rakyat Amerika (Gergersen &
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Black, 1996) dan orang-orang Jepun (Near, 1989; Gergersen & Black,
1996). Semakin banyak peranan jelas bagi seseorang individu, semakin
tinggi perasaan untuk bertanggungjawab dalam setiap aktiviti (Stewart,
1982). Selain itu, peranan jelas pentingsewaktu pekerja pulang ke negara
asal kerana kebanyakan mereka yang dihantar ke luar negara yang balik
dari kerja di luar negara sudah mempunyai kedudukan baik di sana dan
memiliki kedudukan autonomi yang tinggi. Jadi, peranan yang jelas dapat
dianggap sebagai mempunyai hubungan positif dengan penyesuaian di
negara asal.

Sokongan Organisasi

a. Masa Depan Pembangunan Kerja

Ramai pekerja yang balik dari luar negara mendapati bahawa karier mereka
tidak menentu. (Suutari and Brewster, 2003). Lebih daripada 75 peratus
daripada pengurus-pengurus yang balik dari luar negara (Hauser, 1999)
seperti kejutan budaya yag berbeza. Adler (1981) menjangkakan ganjaran
kerja tidak akan berlaku kerana perubahan personaliti di pejabat negara asal
(Sanchez, 2000). Satu kajian mendapati hampir 900 pengurus yang dihan-
tar ke luar negara melaporkan kesan yang negatif (Egan et al., 2002). Tugas
di luar negara dalam tempoh masa yang lama diurus dengan sempurna oleh
syarikat, tugas mereka di luar negara sebenarnya tidak dimotivasi dan
merendahkan komitmen terhadap pekerja, mengakibatkan sedikit pulangan
dalam pelaburan (Insch & Daniels, 2002; Peltonen, 1997). Black et al.
(1992) mendapati 50 peratus daripada pekerja yang pulang ke luar negara
meninggalkan majikan dalam tempoh 2 tahun selepas pulang ke negara asal
akibat latihan pengurusan kerja syarikat yang lemah.

Hipotheses 1: Kestabilan emosi, kebolehubahan dan inisiatif sosial adalah
berhubungan positif dengan proses penyesuaian bagi suami/ isteri dan
anak anak ekspatriat yang pulang ke tanah air.

Hipotheses 2a: Repatriat yang memiliki tahap tinggi terhadap peranan
baru, tidak berkaitan dengan proses penyesuaian semula ke tanah air .
Hipothesis 2b: Repatriat yang pulang dari luar negara dengan tahap
peranan konflik yang tinggi, semakin sedikit kerja, tidak berhubung kait
dengan penyesuaian semula di negara asal.

Hipotesis 2c: Repatriat yang memiliki peranan jelas yang tinggi ,
berhubungkait dengan penyesuaian semula di negara asal.
Hipotesis 2d: Repatriat yang memiliki peranan bebas yang tinggi,
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berhubungkait dengan penyesuaian semula di negara asal.
Hipotesis 3: Repatriat yang mempunyai sokongan organisasi yang tinggi,
berhubungkait dengan peyesuaian semula repatriat ke negara asal.

6. Kesimpulan

Berada lama di luar negara dengan bekerja atau belajar boleh menyebabkan
seseorang individu atau repatriate mengalami kejutan budaya apabila
pulang ke tanah air. Ketidakupayaan individu untuk menyesuaikan semula
dirinya dengan keadaan di dalam negara sendiri akan menyebabkan mereka
kecewa dan kembali bermotivasi untuk berhijrah dan menjadi ekspatriat
semula. Keadaan ini akan merugikan bukan sahaja kepada organisasi mala-
han kepada negara kerana pengalaman antarabangsa mereka di luar egara
adalah mahal harganya. Oleh itu organisasi seharusnya memberi penekanan
kepada ekspatriat yang akan pulang ke tanah air agar ia tidak merugikan
pada masa akan datang.
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