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manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
karir kerja berbasis potensi sumber daya manusia bukan
lagi sekadar wurusan administrasi, tetapi motor
penggerak strategis untuk mempercepat kenaikan karir
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pengembangan  karir  berbasis  data, budaya
pembelajaran berkelanjutan, personalisasi jalur karir,
dan kesejahteraan karir kerja.

PENDAHULUAN

Ekonomi sumber daya manusia dewasa ini adalah ilmu ekonomi yang diterapkan
untuk menganalisis pembentukan dan pemanfaatan sumber daya manusia dalam
hubungannya dengan pembangunan ekonomi (Mariani et al., 2023; Pandiangan et al., 2025;
Tambunan et al., 2025). Secara makro, ekonomi sumber daya manusia saat ini menjadi
tonggak utama pertumbuhan ekonomi berkelanjutan, di mana kualitas manusia dianggap
lebih krusial daripada sekadar ketersediaan sumber daya alam. Pembentukan dan
pemanfaatan sumber daya manusia adalah proses strategis yang meliputi perencanaan,
pendidikan, pelatihan, dan pengelolaan tenaga kerja untuk meningkatkan produktivitas,
kompetensi, serta kualitas kerja. Pemanfaatan sumber daya manusia bertujuan
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memaksimalkan potensi individu untuk mencapai tujuan organisasi melalui penempatan,
pengembangan, dan manajemen kinerja yang efektif (Gultom et al., 2024; Hamzah et al,,
2025; Pandiangan et al.,, 2024).

Transformasi manajemen secara luas adalah perubahan radikal dalam cara sebuah
organisasi dikelola, mulai dari struktur, budaya, hingga penggunaan teknologi untuk tetap
relevan dan kompetitif di era yang serba cepat (Soetrisno, 2016). Transformasi manajemen
secara fungsional berarti mengubah cara departemen-departemen di dalam perusahaan
beroperasi, dari yang tadinya bekerja secara terpisah menjadi ekosistem yang terintegrasi
dan berbasis data (Pandiangan et al., 2023). Berikut adalah perubahan utama pada fungsi-
fungsi manajemen modern:

1. Fungsi Perencanaan
Dulu adalah rencana bisnis dibuat kaku untuk jangka panjang. Sekarang adalah
menggunakan scenario planning dan rolling forecasts. Perencanaan dilakukan dalam
siklus pendek yang terus diperbarui berdasarkan data pasar real-time.

2. Fungsi Pengorganisasian
Dulu adalah struktur hierarki yang dalam atau banyak lapisan manajer. Sekarang adalah
pembentukan cross-functional teams. Karyawan dari bagian pemasaran, informasi
teknologi, dan keuangan bekerja dalam satu proyek yang sama tanpa terhambat sekat
departemen.

3. Fungsi Pengarahan
Dulu adalah instruksi satu arah atau komando dan kontrol. Sekarang adalah
empowerment. Manajer berperan sebagai pelatih yang memberikan otonomi kepada
karyawan untuk mengambil keputusan sesuai tanggung jawabnya.

Transformasi manajemen sumber daya manusia adalah pergeseran strategis dari
fungsi administratif tradisional menuju peran berbasis data, digitalisasi, dan pengalaman
karyawan untuk mendukung tujuan bisnis (Daya, 1996). Ini mencakup adopsi kecerdasan
buatan dalam rekrutmen, kerja remote, budaya adaptif, serta peningkatan kompetensi
digital. Transformasi ini sangat penting untuk menciptakan organisasi yang lincah, adaptif
terhadap perubahan teknologi, dan mampu menarik talenta terbaik di era global. Organisasi
yang lincah adalah perusahaan yang memiliki kemampuan tinggi untuk beradaptasi,
fleksibel, dan cepat merespons perubahan pasar, teknologi, atau kebutuhan pelanggan.
Mereka menggabungkan struktur hierarki datar, tim lintas fungsi yang mandiri, dan budaya
inovasi untuk membuat keputusan lebih cepat serta memberikan nilai tambah secara
bertahap. Adaptif terhadap perubahan teknologi adalah kemampuan individu atau
organisasi untuk secara cepat, efektif, dan fleksibel menyesuaikan diri, mempelajari, serta
menerapkan teknologi baru untuk meningkatkan efisiensi dan relevansi. Hal ini melibatkan
pola pikir terbuka, pembelajaran berkelanjutan, dan pemanfaatan alat digital untuk
memecahkan masalah atau meningkatkan kinerja di era digital. Mampu menarik talenta
terbaik adalah kemampuan perusahaan membangun employer branding kuat, menawarkan
kompensasi kompetitif, serta menciptakan lingkungan kerja suportif guna memikat individu
berkualitas yang mendorong pertumbuhan bisnis. Strategi utamanya mencakup
transparansi gaji, fleksibilitas kerja, dan pengembangan karier yang jelas.

Tujuan kegiatan pengabdian kepada masyarakat ini untuk memberikan sosialisasi
mengenai transformasi manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan karir kerja
berbasis potensi sumber daya manusia.
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METODE

Pelaksaan pengabdian kepada masyarakat ini menggunakan metode sosialisasi.
Kegiatan sosialisasi adalah proses penyebarluasan informasi, nilai, norma, atau program
baru kepada masyarakat atau kelompok tertentu untuk meningkatkan pemahaman dan
partisipasi (Ratnawita et al, 2023; Sudirman et al, 2023). Ini adalah upaya
memasyarakatkan sesuatu agar dipahami dan diterapkan sesuai tujuan. Kegiatan ini
mencakup seminar, pelatihan, penyuluhan, hingga kampanye. Sosialisasi kegiatan bertujuan
untuk meningkatkan pemahaman, kesadaran, dan partisipasi masyarakat atau pihak terkait
terhadap program, kebijakan, atau inovasi baru (Pandiangan, 2022; 2023; 2024; Tambunan
and Pandiangan, 2024; Tambunan et al, 2024). Proses ini memastikan informasi
tersampaikan dengan efektif agar tercapai sinergi, kepatuhan norma, dan keberhasilan
implementasi program di lapangan.

Untuk mendukung kegiatan pengabdian kepada masyarakat ini digunakan data
sekunder seperti data lapangan, buku-buku, jurnal, dan sumber-sumber terkait lainnya. Data
sekunder adalah data yang diperoleh peneliti secara tidak langsung, melainkan dikumpulkan,
diolah, dan dipublikasikan oleh pihak lain sebelumnya (Fransisco et al., 2024; Kurdhi et al.,
2023; Lumbanraja et al., 2024). Data ini berfungsi sebagai pendukung atau pelengkap,
berbentuk laporan, artikel, buku, maupun statistik dari instansi atau lembaga. Data sekunder
berfungsi untuk mendukung, melengkapi, dan memperkuat data primer dalam penelitian,
serta menghemat waktu dan biaya. Data ini digunakan untuk memahami latar belakang
masalah, membandingkan hasil, dan menyediakan konteks historis tanpa perlu turun
langsung ke lapangan (Marcella et al., 2024; Sihombing et al., 2024; Wijaya et al., 2024; Yoppy
etal, 2024).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Transformasi Manajemen Sumber Daya Manusia
Transformasi manajemen sumber daya manusia adalah perubahan fundamental dari

fungsi sumber daya manusia yang bersifat administratif seperti urus absensi dan gaji menjadi
fungsi strategis yang fokus pada pertumbuhan bisnis dan pengembangan manusia (Daya,
1996). Tujuan utama transformasi manajemen sumber daya manusia adalah menyelaraskan
praktik sumber daya manusia dengan strategi bisnis, meningkatkan efisiensi operasional
melalui otomatisasi, dan mengoptimalkan pengalaman karyawan. Transformasi ini
mengubah peran sumber daya manusia dari administratif menjadi strategis, mendorong
budaya kerja lincah, serta memaksimalkan kinerja organisasi di era digital. Dengan demikian,
transformasi sumber daya manusia berperan krusial dalam mengubah fungsi sumber daya
manusia menjadi mitra bisnis strategis yang mendorong pertumbuhan organisasi. Tujuan
utama transformasi manajemen sumber daya manusia (Istijanto, 2013):
a. Penyelarasan Strategis

Mengubah peran sumber daya manusia agar sejalan dengan tujuan jangka panjang

perusahaan, bukan hanya mengurus administrasi.

b. Efisiensi Operasional
Mengotomatisasi tugas-tugas administratif rutin untuk mengurangi biaya dan
mempercepat proses.
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c. Peningkatan Pengalaman Karyawan
Menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, meningkatkan kepuasan, dan
menurunkan angka turnover karyawan.
d. Keputusan Pengambilan Berbasis Data
Menggunakan analitik sumber daya manusia untuk membuat keputusan yang lebih
akurat dan strategis terkait talenta.
e. Adaptabilitas dan Kelincahan
Membangun budaya organisasi yang mampu beradaptasi dengan cepat terhadap
perubahan pasar.
f. Pengelolaan Talenta
Menarik, mengembangkan, dan mempertahankan talenta terbaik untuk menciptakan
keunggulan kompetitif.
Karir Kerja dan Potensi Sumber Daya Manusia
Hubungan antara karir kerja dan potensi sumber daya manusia adalah inti dari
transformasi manajemen modern. Jika dulu karir ditentukan oleh nasib atau senioritas, kini
karir adalah hasil dari identifikasi dan optimalisasi potensi individu yang dikelola secara
sistematis (Sakti et al,, 2023). Berikut adalah bagaimana potensi sumber daya manusia
diubah menjadi akselerasi karir:
a. Penemuan Potensi Tersembunyi
Banyak karyawan memiliki bakat yang tidak terlihat dalam deskripsi pekerjaan harian
mereka. Transformasi manajemen sumber daya manusia membantu mengungkapnya
melalui menggunakan alat asesmen psikologis dan uji kompetensi untuk mengetahui di
mana kekuatan utama seorang karyawan, misalnya kepemimpinan, teknis, atau kreatif
serta simulasi situasi kerja nyata untuk melihat bagaimana potensi seseorang muncul
saat menghadapi tekanan atau masalah kompleks.
b. Penyelarasan Potensi dengan Jalur Karir
Potensi yang besar akan sia-sia jika ditempatkan di jalur yang salah. manajemen sumber
daya manusia modern memastikan potensi spesialis diarahkan ke jalur pakar teknis,
sementara potensi generalis diarahkan ke jalur manajerial. Rencana aksi nyata untuk
mengasah potensi mentah menjadi kompetensi yang siap pakai untuk level karir
berikutnya.
c. Investasi pada Upskilling dan Reskilling
Potensi adalah bahan baku, sedangkan keterampilan adalah produk jadi. Meningkatkan
potensi yang sudah ada agar lebih ahli, misalnya staf akuntansi belajar analisis data
keuangan. Menggali potensi baru untuk peran yang berbeda sama sekali karena
perubahan teknologi misalnya staf admin belajar manajemen media sosial.
Transformasi Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Karir Kerja
Berbasis Potensi Sumber Daya Manusia
Transformasi manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan karir kerja
berbasis potensi sumber daya manusia bukan lagi sekadar urusan administrasi, tetapi motor
penggerak strategis untuk mempercepat kenaikan karir kerja sumber daya manusia. Peran
sumber daya manusia bergeser dari pengawas menjadi mitra pertumbuhan yang membantu
individu mencapai tujuan profesional karir kerja. Berikut transformasi berbasis potensi
sumber daya manusia yang dilakukan (Soetrisno, 2016):
1.Pengembangan Karir Berbasis Data
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Gambar 1. Pengembangan Karir Berbasis Data

Pengembangan karir berbasis data adalah pendekatan strategis dalam manajemen
sumber daya manusia yang menggunakan data objektif seperti performa, keterampilan, dan
potensi untuk merancang jalur kemajuan profesional karyawan. Alih-alih mengandalkan
intuisi atau senioritas semata, keputusan karir diambil berdasarkan bukti yang terukur.
Pendekatan ini mengubah sumber daya manusia menjadi kekuatan strategis yang
memberikan manfaat bagi kedua belah pihak:

a. Bagi Perusahaan
Meningkatkan akurasi identifikasi talenta, memperkuat retensi karyawan melalui
mobilitas internal, dan memastikan kesiapan tenaga kerja untuk kebutuhan masa depan.
b. Bagi Karyawan
Memberikan kejelasan arah karir, umpan balik yang lebih objektif melalui tinjauan kinerja
berkelanjutan, serta rekomendasi pelatihan yang benar-benar relevan dengan celah
keterampilan individu.
2.Budaya Pembelajaran Berkelanjutan
Gambar 2. Budaya Pembelajaran Berkelanjutan

Budaya pembelajaran berkelanjutan sumber daya manusia adalah lingkungan kerja
yang menempatkan pengembangan diri sebagai kebutuhan harian, bukan sekadar kewajiban
tahunan. Dalam manajemen sumber daya manusia modern, budaya ini menjadi mesin utama
yang memastikan karyawan tetap relevan di tengah perubahan teknologi yang sangat cepat.
Karyawan mengambil kendali atas jalur belajarnya sendiri, sementara perusahaan
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menyediakan fasilitas dan ekosistemnya. Untuk menghidupkan budaya ini, manajemen
sumber daya manusia melakukan transformasi pada cara belajar:
a. Pembelajaran Mikro
Materi belajar dalam potongan kecil (video 5-10 menit) yang bisa diakses kapan saja,
sehingga tidak mengganggu alur kerja.
b. Pembelajaran Sosial
Belajar melalui kolaborasi, forum diskusi internal, dan berbagi pengetahuan antar rekan
sejawat.
c. Bimbingan dan Pembinaan
Memberikan akses kepada senior atau pakar di dalam perusahaan untuk membimbing
karyawan junior secara personal.
3.Personalisasi Jalur Karir
Gambar 3. Personalisasi Jalur Karir
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Personalisasi jalur karir adalah pergeseran dari model satu ukuran untuk semua
menjadi pendekatan yang disesuaikan dengan kekuatan, minat, dan tujuan unik setiap
karyawan. Dalam manajemen sumber daya manusia modern, ini bukan lagi tentang mendaki
tangga yang sama, melainkan membangun jalur yang paling cocok untuk individu tersebut.
Untuk mewujudkan ini, tim manajemen sumber daya manusia melakukan transformasi pada
beberapa fungsi:

a. Rencana Pengembangan Individu
Dokumen hidup yang disusun bersama antara karyawan dan manajer untuk menetapkan
target karir spesifik dan langkah mencapainya.
b. Pelatihan dan Pendampingan Karir
Pendampingan personal untuk membantu karyawan mengenali potensi tersembunyi yang
mungkin tidak terlihat dalam deskripsi pekerjaan harian.
c. Pasar Bakat Internal
Platform digital yang mempertemukan karyawan dengan proyek lintas departemen atau
posisi kosong di dalam perusahaan yang sesuai dengan minat mereka.

4 Kesejahteraan Karir Kerja
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Gambar 4. Kesejahteraan Karir Kerja
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Kesejahteraan karir adalah kondisi di mana seorang karyawan tidak hanya sukses
secara jabatan atau finansial, tetapi juga merasa puas, sehat secara mental, dan memiliki
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Dalam manajemen sumber daya
manusia modern, kesejahteraan bukan lagi sekadar bonus, melainkan fondasi utama agar
karir bisa bertahan lama. Aspek utama transformasi manajemen sumber daya manusia
dalam menjaga kesejahteraan karir:

a. Keseimbangan Kerja-Hidup
Kebijakan remote working atau hybrid membantu karyawan mengurangi stres akibat
komuter dan memberikan waktu lebih untuk keluarga atau hobi. Perusahaan modern mulai
menerapkan aturan untuk tidak mengganggu karyawan di luar jam kerja guna mencegah
burnout.
b. Keamanan Psikologis
Karyawan berani berinovasi dan mengambil risiko tanpa takut dihakimi jika gagal. Adanya
kanal bagi karyawan untuk menyampaikan keluh kesah atau masukan kepada manajemen
secara anonim dan aman.
c. Makna dan Tujuan Kerja
Manajemen sumber daya manusia membantu karyawan melihat bagaimana tugas harian
mereka berkontribusi pada misi besar perusahaan dan masyarakat. Apresiasi tidak selalu
berupa uang, tetapi juga pengakuan publik atas usaha dan pencapaian yang tulus.

—_——-

KESIMPULAN

Hasil sosialisasi dari kegiatan pengabdian kepada masyarakat ini memberikan
pemahaman bahwa transformasi manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
karir kerja berbasis potensi sumber daya manusia bukan lagi sekadar urusan administrasi,
tetapi motor penggerak strategis untuk mempercepat kenaikan karir kerja sumber daya
manusia. Transformasi berbasis potensi sumber daya manusia yang dilakukan melalui
pengembangan karir berbasis data, budaya pembelajaran berkelanjutan, personalisasi jalur
karir, dan kesejahteraan karir kerja.
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