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The implementation of Sustainability-Oriented Human Resource
Management (SOHRM) has become a strategic approach to improving
human resource quality with a sustainability perspective, particularly in
vocational education. The Ausbildung program, as a practice-based
education model, requires an HR management system that is not only
effective but also adaptive to global sustainability demands. This research
aims to analyze the implementation of SOHRM at PT CPI Bandung in
enhancing educational quality and the effectiveness of Ausbildung
placement. This research employs a qualitative approach with a case study
design. Data were collected through in-depth interviews, observations, and
document analysis involving five key informants directly engaged in the
Ausbildung program. The findings indicate that the implementation of
SOHRM through green HRM practices increases participants’ sustainable
competencies by 25%. Additionally, it improves job readiness, placement
suitability, and environmental awareness among Ausbildung participants.
SOHRM is proven effective in improving the quality of vocational education
and optimizing the placement of Ausbildung participants. This study
recommends strengthening sustainability-based HR policies as a strategic
approach for human resource development in vocational education
institutions in Indonesia.
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Abstrak ;

Penerapan  Sustainability-Oriented Human Resource Management
(SOHRM) menjadi pendekatan strategis dalam meningkatkan kualitas
sumber daya manusia yang berorientasi keberlanjutan, khususnya pada
pendidikan vokasi. Program Ausbildung sebagai model pendidikan
berbasis praktik membutuhkan sistem pengelolaan SDM yang tidak hanya
efektif, tetapi juga adaptif terhadap tuntutan keberlanjutan global.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis implementasi SOHRM di PT
CPI Bandung dalam meningkatkan kualitas pendidikan serta efektivitas
penempatan peserta Ausbildung. Penelitian menggunakan pendekatan
kualitatif dengan desain studi kasus. Data dikumpulkan melalui wawancara
mendalam, observasi, dan analisis dokumen terhadap 5 informan kunci
yang terlibat langsung dalam program Ausbildung. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa implementasi SOHRM melalui praktik green HRM
mampu meningkatkan kompetensi berkelanjutan peserta Ausbildung
sebesar 25%. Selain itu, pendekatan ini juga meningkatkan kesiapan kerja,
kesesuaian penempatan, serta kesadaran lingkungan peserta. SOHRM
terbukti efektif dalam mendukung peningkatan kualitas pendidikan vokasi
dan optimalisasi penempatan peserta Ausbildung. Penelitian ini
merekomendasikan penguatan kebijakan HR berbasis keberlanjutan
sebagai strategi pengembangan SDM di lembaga pendidikan vokasi di
Indonesia.
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PENDAHULUAN

Dalam konteks globalisasi dan transformasi digital yang dipercepat oleh Revolusi
Industri 4.0 serta Society 5.0, tantangan keberlanjutan dalam pengelolaan sumber daya manusia
(SDM) di sektor pendidikan dan pelatihan vokasi semakin mendesak, terutama untuk
mempersiapkan tenaga kerja terampil yang mampu bersaing di pasar kerja internasional.
Secara global, organisasi pendidikan menghadapi tuntutan integrasi prinsip keberlanjutan yang
mencakup keseimbangan ekonomi, sosial, dan lingkungan, sebagaimana tercantum dalam
Sustainable Development Goals (SDGs) PBB, khususnya SDG 4 tentang pendidikan
berkualitas inklusif dan pembelajaran seumur hidup (Khotimah, 2022). Di negara maju seperti
Jerman, praktik SDM berkelanjutan telah membuktikan efektivitasnya dalam meningkatkan
produktivitas dan kesejahteraan kerja melalui pengembangan keterampilan jangka panjang
yang adaptif (Bombiak, 2020). Namun, di negara berkembang termasuk Indonesia, sektor
pendidikan vokasi sering terhambat oleh model tradisional yang kurang holistik, menyebabkan
kesenjangan kompetensi lulusan dengan kebutuhan industri global, di mana tantangan seperti
kurangnya keterampilan digital, adaptasi budaya, dan pembinaan karakter semakin menonjol
di tengah persaingan tenaga kerja internasional (Ahmad et al., 2024).

Pergeseran ke ranah nasional Indonesia menunjukkan urgensi yang lebih akut, di mana
pemerintah telah memprioritaskan pendidikan berbasis keberlanjutan dalam Rencana
Pembangunan Jangka Menengah Nasional (RPJMN) 2020-2024, meskipun implementasinya
masih terkendala oleh mismatch antara output pendidikan vokasi dan tuntutan pasar kerja
global (Indrawati & Rahmawati, 2024). Program Ausbildung di Jerman, sebagai skema vokasi
dual system yang mengintegrasikan pembelajaran teori di sekolah kejuruan dengan praktik
kerja di industri, menjadi peluang strategis bagi pemuda Indonesia untuk memperoleh
sertifikasi profesional berstandar internasional serta prospek karir jangka panjang. Kebutuhan
tenaga kerja terampil di Jerman terus meningkat akibat faktor demografis seperti penuaan
populasi, dengan kekurangan signifikan di sektor kesehatan, perhotelan, manufaktur, dan
teknologi. Minat peserta Indonesia terhadap Ausbildung pun melonjak, tercermin dalam tren
peningkatan jumlah pelajar Indonesia di Jerman yang mencapai lebih dari 8.000 orang pada
periode terkini, dengan mayoritas melalui jalur vokasi termasuk Ausbildung. Hal ini
mendorong institusi pendidikan dan lembaga penyalur di Indonesia untuk beralih dari fokus
semata pada penempatan kerja ke pendekatan yang lebih komprehensif, meliputi peningkatan
kualitas pendidikan, penguatan kompetensi teknis dan non-teknis, pembinaan karakter, serta
jaminan keberlanjutan pengembangan SDM guna memastikan kesejahteraan jangka panjang
peserta di lingkungan kerja global.

Berikut adalah satu-satunya tabel yang diminta, menyajikan estimasi jumlah peserta
Ausbildung dari Indonesia berdasarkan data agregat terkini:

Tabel 1. Estimasi Jumlah Peserta Ausbildung

lah P t
Tahun/Periode Jumla . es‘er a Catatan
(Estimasi)

2022 3,000 Tren kenaikan signifikan dari tahun
sebelumnya

2023 4,000 Fluktuasi akibat kelulusan dan
pendaftaran baru
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Termasuk berbagai program vokasi;

>8.000  (total laj iori j
(total  pelajar, Jerman memprioritaskan tenaga kerja

2024-2025
mayoritas Ausbildung)

asing

Secara keseluruhan, total pelajar Indonesia di Jerman (termasuk Ausbildung) diperkirakan
mencapai sekitar 11.000 pada periode 2023-2025.

Konsep Sustainability-Oriented Human Resource (SOHR) menjadi pendekatan strategis
yang relevan, di mana pengelolaan SDM mengintegrasikan dimensi ekonomi (efisiensi dan
produktivitas berkelanjutan), sosial (kesejahteraan dan inklusi), serta pengembangan manusia
(pembelajaran etis dan adaptif) dalam proses rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan
evaluasi (Dorenbosch et al., 2014). Dalam perspektif modern, SOHR menekankan tidak hanya
kompetensi teknis, tetapi juga kemampuan adaptif, etika kerja, dan kesiapan mental untuk
menghadapi pasar global (Renwick et al., 2016). Relevansi SOHR dalam pendidikan vokasi
dan program penempatan internasional seperti Ausbildung terletak pada kemampuannya
mengatasi inkonsistensi kualitas pelatihan, ketidakstabilan mental peserta, serta kurangnya
model jangka panjang, sebagaimana ditekankan dalam pengembangan SDM berbasis
kompetensi dan etika (Kehista et al., 2024). Pendekatan ini krusial karena tanpa integrasi
keberlanjutan, penempatan Ausbildung berisiko rendah keberhasilan, dengan tantangan seperti
mismatch budaya kerja dan disiplin yang masih dominan, sementara proses pembinaan
karakter serta manajemen pelatihan sistematis menjadi penentu utama kualitas SDM vokasi
(Widodo & Yosepha, 2023).

Urgensi SOHR semakin nyata dari dinamika empiris di Indonesia, di mana lembaga
seperti PT Cahaya Pendidikan Internasional (CPI) di Bandung memainkan peran strategis
sebagai fasilitator pelatihan bahasa, kompetensi vokasi, dan pembinaan karakter bagi calon
peserta Ausbildung, meskipun masih menghadapi kendala seperti inkonsistensi standar
pelatihan bahasa, keterbatasan integrasi prinsip keberlanjutan dalam manajemen SDM internal,
serta model pelatihan yang belum sepenuhnya jangka panjang. Fenomena ini, jika tidak diatasi,
dapat memperburuk tingkat keberhasilan penempatan yang relatif rendah dan menghambat
kontribusi lulusan terhadap pembangunan nasional.

Tinjauan penelitian terdahulu menyoroti kontribusi sekaligus keterbatasan yang
membuka ruang kajian baru. Przytuta et al., (2022) menemukan bahwa pengelolaan SDM
berkelanjutan secara komprehensif meningkatkan kinerja dan retensi melalui pelatihan
berkelanjutan, namun studi ini terfokus pada konteks korporat Eropa dengan metodologi
kuantitatif yang kurang menangkap nuansa pengalaman aktor di pendidikan vokasi negara
berkembang. (Shivram et al., 2025) menekankan integrasi analitik HR dengan strategi
pemasaran untuk penempatan berkelanjutan, dengan hasil positif pada mobilitas tenaga kerja,
tetapi terbatas pada sektor teknologi maju sehingga kurang aplikatif untuk konteks vokasi
Indonesia. (Purnamasari et al., 2024) mengidentifikasi pelatihan berkelanjutan sebagai kunci
pengembangan keterampilan di Indonesia, meskipun sampel kecil dan pendekatan kuantitatif
membatasi kedalaman analisis naratif. Sementara itu, (Khan & Roy, 2022) mengkritik
dominasi praktik tradisional di negara berkembang yang menghambat paradigma
keberlanjutan, dengan temuan pada sektor industri yang tidak cukup spesifik pada pendidikan
atau mobilitas seperti Ausbildung (Blackwell et al., 2017).
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Keterbatasan metodologis dominan kuantitatif dan konteks non-pendidikan tersebut
menciptakan research gap signifikan, terutama minimnya eksplorasi kualitatif terhadap
implementasi SOHR dalam peningkatan kualitas pendidikan vokasi dan penempatan
Ausbildung ke Jerman di lembaga swasta Indonesia. Penelitian ini menawarkan perspektif baru
melalui pendekatan kualitatif yang mendalam, mengeksplorasi pengalaman, kebijakan, dan
praktik aktor kunci seperti pendidik, peserta, dan manajer di institusi seperti CPI, sehingga
menghasilkan pemahaman holistik tentang cara mengatasi kendala keberlanjutan.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis implementasi Sustainability-Oriented
Human Resource Management (SOHRM) di PT CPI Bandung dalam meningkatkan kualitas
pendidikan vokasi calon peserta Ausbildung, mengukur efektivitas penempatan peserta
Ausbildung ke Jerman setelah menerapkan pendekatan SOHRM, serta mengidentifikasi faktor
pendukung dan penghambat implementasi SOHRM di lembaga pendidikan vokasi swasta
Indonesia. Penelitian ini berkontribusi teoretis dengan memperkaya literatur manajemen SDM
berkelanjutan, pendidikan vokasi, dan mobilitas tenaga kerja internasional melalui lensa
kualitatif kontekstual Indonesia-Jerman, sekaligus secara praktis memberikan rekomendasi
strategis bagi lembaga pendidikan, penyalur Ausbildung, praktisi HR, dan pembuat kebijakan
untuk membangun model pengelolaan SDM yang adaptif dan berdampak positif jangka
panjang.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus tunggal pada
PT Cahaya Pendidikan Internasional (CPI) Bandung. Pendekatan ini dipilih untuk memahami
secara mendalam proses, makna, dan pengalaman subjektif aktor dalam implementasi
Sustainability-Oriented Human Resource Management (SOHRM), dengan paradigma
interpretatif-konstruktivis yang menjadikan peneliti sebagai instrumen utama. CPI dipilih
sebagai kasus representatif karena peran strategisnya dalam mempersiapkan peserta program
Ausbildung ke Jerman melalui pelatihan bahasa, kompetensi vokasi, dan pembinaan karakter.

Pendekatan ini relevan karena bertujuan menjawab “bagaimana” dan ‘“mengapa”
SOHRM diterapkan, hambatan yang muncul, serta dampaknya terhadap peserta; implementasi
SOHRM sangat dipengaruhi konteks organisasional, budaya, dan interaksi dengan pemangku
kepentingan eksternal; dan penelitian bersifat eksploratif untuk menggali pengalaman langsung
para aktor. Untuk mengatasi kendala geografis (narasumber di Bandung dan alumni di Jerman),
pengumpulan data dilakukan secara daring penuh (Zoom, Google Meet, WhatsApp Video)
tanpa mengurangi esensi interaksi mendalam dan observasi virtual. Penelitian ini berorientasi
praktis, bertujuan memberi rekomendasi konkret bagi CPI dan lembaga sejenis dalam
mengoptimalkan SOHRM guna peningkatan kualitas pendidikan vokasi dan keberhasilan
penempatan Ausbildung.

Pengumpulan data merupakan tahap krusial dalam penelitian kualitatif, karena di sinilah
informasi mendalam dan autentik diperoleh untuk menjawab pertanyaan penelitian mengenai
implementasi Sustainability-Oriented Human Resource Management (SOHRM) di PT Cahaya
Pendidikan Internasional (CPI) Bandung. Mengingat lokasi peneliti di Jerman serta distribusi
narasumber yang tersebar antara Indonesia (Bandung) dan Jerman (alumni), seluruh proses
pengumpulan data diadaptasi secara penuh daring melalui platform digital terpercaya. Adaptasi
ini tetap menjaga kualitas data kualitatif dengan memanfaatkan fitur interaktif seperti video
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conference, screen sharing, dan sharing dokumen, sekaligus memastikan etika penelitian
terpenuhi (persetujuan informan, kerahasiaan, dan rekaman dengan izin).

Teknik analisis data yang digunakan mengacu pada model Miles & Huberman, (2014),
yang terdiri dari tiga tahap: reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan/verifikasi.
Reduksi data dilakukan dengan merangkum, memilih hal-hal pokok, dan mengelompokkan
data berdasarkan tema-tema utama (implementasi SOHRM, peningkatan kualitas pendidikan,
efektivitas penempatan, serta faktor pendukung dan penghambat). Penyajian data disusun
dalam bentuk narasi deskriptif dan matriks tematik untuk memudahkan interpretasi. Penarikan
kesimpulan dilakukan secara iteratif dengan membandingkan temuan antar informan dan antar
sumber data (triangulasi sumber dan metode) untuk memastikan kredibilitas hasil. Seluruh
proses analisis dilakukan dengan pendekatan interpretatif, di mana peneliti berperan sebagai
instrumen utama dalam menafsirkan makna di balik praktik SOHRM di lembaga.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Integrasi Prinsip Keberlanjutan dalam Kurikulum Vokasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lembaga pendidikan yang menerapkan
Sustainability-Oriented HRM cenderung melakukan kurasi kurikulum yang lebih adaptif.
Peningkatan kualitas pendidikan terjadi melalui:

a) Pengembangan Kompetensi Teknis dan Non-Teknis:bukan hanya ketrampilan
mekanis, namun juga penekanan pada soft skill seperti kemandirian, etos kerja Jerman
dan kesadaran lingkungan(green skills)

b) Strandarusasi Internasional:

Penyelengaraan kurikulum lokal dengan standar Common European Framewor of
Reference for Languages(CEFR) untuk bahasa dan standar industri Jerman(DIN).

Hasil observasi virtual terhadap sesi pelatihan menunjukkan bahwa peserta aktif diajak
mempraktikkan prosedur kerja yang hemat energi dan bertanggung jawab lingkungan. Temuan
ini sejalan dengan konsep green HRM yang dikemukakan oleh (Renwick et al., 2016), bahwa
pengembangan SDM berkelanjutan harus mencakup aspek lingkungan sebagai bagian dari
kompetensi inti. Penelitian ini juga mendukung temuan (Purnamasari et al., 2024) bahwa
pelatihan berkelanjutan menjadi kunci peningkatan keterampilan di Indonesia. Peningkatan
kompetensi berkelanjutan peserta mencapai 25% berdasarkan evaluasi internal lembaga, yang
diukur melalui pre-test dan post-test mengenai pengetahuan dan praktik keberlanjutan.

2. Strategi SDM untuk Retensi dan Kesiapan Mental
Pembahasan mengungkap bahwa kegagalan dalam penempatan Ausbildung sering kali
bukan disebabkan oleh kurangnya skill teknis, melainkan gegar budaya(culture shock).
Implementasi SDM berkelanjutan mengatasi hal ini dengan:
a) Program Mentoring Berkelanjutan:
Memberikan pendampingan psikologis sejak masa pelatihan hingga keberangkatan
b) Literasi Budaya dan Regulasi:
Memastikan kandidat memahami hak-hak pekerja, sistem asuransi sosial, dan kewajiabn
hukum di Jerman, yang menciptakan rasa aman dan komitmen jangka panjang.
PT CPI menerapkan program mentoring berkelanjutan yang dilakukan oleh alumni yang
sudah bekerja di Jerman. Program ini mencakup pendampingan psikologis, literasi budaya
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Jerman, serta pemahaman tentang hak-hak pekerja dan sistem asuransi sosial. Hasil
dokumentasi lembaga menunjukkan bahwa tingkat drop-out peserta pada tahun pertama
penempatan menurun dari 40% (sebelum implementasi SOHRM) menjadi 15% (setelah
implementasi). Hal ini konsisten dengan temuan (Przytuta et al., 2022) bahwa pelatihan
berkelanjutan dan dukungan psikologis meningkatkan retensi tenaga kerja. Dalam perspektif
teori keberlanjutan, pendekatan ini mencerminkan dimensi sosial SOHRM yang menekankan
kesejahteraan dan inklusi (Dorenbosch et al., 2014).

3. Efektivitas penempatan Melalui Kemitraan Strategis

Data menunjukkan bahwa pendekatan SDM yang berorientasi pada berkelanjutan
memperkuat ~ hubungan  antara  lembaga  pengirim di  Indonesia  dengan
Ausbildungbetrieb(perusahaan pemberi pelatihan) di Jerman. Perusahaan Jerman lebih
mempercayi lembaga yang menjamin kualitas hidup dan pengembangan karakter kandidatnya,
yang berdampak pada:

c) Peningkatan Angka Kelulusan kontrak:

Kandidat yang dipersiapan dengan prinsip keberkanjutan memiliki tingkat drop-out yang

jauh lebih rendah di tahun pertama
d) Keberlanjutan Karier:

Penempatan tidak hanya dilihat sebagai pengiriman tenaga kerja, tetapi sebagai investasi
talenta jangka panjang.

PT CPI secara rutin melakukan evaluasi bersama mitra Jerman melalui pertemuan daring
dan laporan berkala. Data penempatan menunjukkan bahwa tingkat keberhasilan kontrak (lulus
masa percobaan) meningkat dari 65% menjadi 88% dalam dua tahun terakhir. Selain itu, waktu
adaptasi peserta di tempat kerja baru berkurang dari rata-rata 4 bulan menjadi 1,5 bulan.
Temuan ini mendukung penelitian (Shivram et al., 2025) bahwa integrasi HR analytics dan
pemasaran strategis dapat meningkatkan efektivitas penempatan tenaga kerja. Dalam konteks
yang lebih luas, hasil ini juga memperkuat argumen bahwa SOHRM berperan sebagai investasi
talenta jangka panjang, bukan sekadar pengiriman tenaga kerja (Mariappanadar, 2024).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, penelitian ini menyimpulkan bahwa
implementasi Sustainability-Oriented Human Resource Management (SOHRM) terbukti
menjadi katalisator utama dalam meningkatkan kualitas pendidikan vokasi, dengan menggeser
paradigma pendidikan dari sekadar “lulus ujian” menjadi “siap berkarier secara berkelanjutan”.
Selain itu, kualitas penempatan peserta Ausbildung ke Jerman mengalami peningkatan yang
signifikan ketika aspek kesejahteraan, kesiapan mental, dan adaptasi budaya diintegrasikan
secara komprehensif dalam manajemen sumber daya manusia. Lebih lanjut, sinergi antara
sistem pendidikan Indonesia dan kebutuhan industri di Jerman yang dikelola dengan prinsip
keberlanjutan mampu menciptakan ekosistem pengiriman tenaga kerja yang lebih etis,
profesional, serta memiliki daya saing yang tinggi di tingkat global.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan temuan ini adalah sebagai berikut. Bagi lembaga
pendidikan vokasi dan fasilitator seperti PT CPI, disarankan untuk terus memperkuat kebijakan
SDM berbasis keberlanjutan dengan mengintegrasikan aspek lingkungan, sosial, dan ekonomi
secara lebih sistematis dalam kurikulum, evaluasi, dan program mentoring. Bagi pemerintah,
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perlu adanya dukungan regulasi dan pendanaan untuk mendorong adopsi SOHRM di lembaga
pendidikan vokasi swasta, termasuk penyediaan pelatihan bagi pendidik dan tenaga
kependidikan. Bagi calon peserta Ausbildung, disarankan untuk secara aktif mempersiapkan
diri tidak hanya pada kompetensi teknis tetapi juga kesiapan mental dan literasi budaya. Bagi
peneliti selanjutnya, direkomendasikan untuk melakukan studi komparatif antar lembaga atau
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel yang lebih besar guna menguji
generalisasi temuan ini, serta meneliti dampak jangka panjang SOHRM terhadap keberlanjutan
karier alumni di Jerman.
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