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Abstract  

This study aims to analyze the job description at TKSR company as 
a form of effort to implement workforce planning practices to create 
the company's organizational performance to run more effectively. 
This research uses participatory action research (PAR) techniques 
through a qualitative descriptive approach. The developed data 
collection method is a survey using questionnaires and interviews. 
The respondents in this survey were employees (staff and leaders) 
who cursed the unit of analysis selected as the sample. Data analysis 
techniques use descriptive qualitative. The results showed 
recommendations for the new organizational structure and a more 
detailed job description. The company must carry out a more 
responsive organizational restructuring in order to be able to place 
employees according to their positions appropriately, and this has 
an impact on the clarity of duties, authorities, and responsibilities of 
each employee. Organizations that carry out restructuring can adapt 
to the differences that arise in the organizational environment, and 
employees can play a significant role in improving the company's 
performance. 
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Pendahuluan 

Di era global perusahaan dituntut untuk dapat beradaptasi dengan lingkungan bisnis dan 

teknologi yang terus mengalami perubahan seiring dengan perkembangan dan tantangan 

yang ada. Perhatian pada efisiensi, efektivitas dan produktivitas menjadi sangat penting 

karena dari ketiga hal tersebut perusahaan dapat mengendalikan sumber daya yang 

dimiliki dalam rangka optimalisasi pencapaiannya terhadap tujuan yang ditetapkan 

(Indrayani, 2012; Gea, 2014; Kamuli, 2012; Pramudyo, 2014; Suswardji et al., 2020; Wang 

et al., 2022; Olan et al., 2022; Ismael et al., 2022). Perusahaan yang mencapai efisiensi 

yaitu perusahaan berhasil-guna (efektif), mampu mengelola factor-faktor ekonomi, 

melaksanakan kerja dengan penuh tanggungjawab secara tepat, dapat membagi kerja 

nyata berdasarkan beban kerja, mampu merasionalisasikan wewenang dan 

tanggungjawab seluruh karyawan dan dapat membuat prosedur kerja yang praktis untuk 

dilaksanakan dengan mudah. 

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) atau Manpower planning merupakan 

hal mendasar yang harus dilakukan oleh perusahaan untuk membentuk manajemen SDM 

yang baik dalam rangka optimalisasi pencapaian tujuan (Grinold & Marshall, 1977; 

Dimitriou & Georgiou, 2021). Perencanaan SDM (Manpower planning) meliputi hal-hal 

detail dan teknis mengenai karyawan, antara lain jumlah karyawan yang dibutuhkan dan 

karakteristik kebutuhan karyawan dalam rangka pencapaian tujuan (Istiqobudi et al., 

2019). Manpower planning baik jangka pendek maupun jangka panjang tidak akan lepas 

dari analisis uraian jabatan (Hasnadi, 2009). Pembagian beban kerja pada setiap 

individu/kelompok berpengaruh pada recruitment baik internal maupun eksternal dan 

akhirnya pada corporate planning. Pembagian beban kerja tercermin dalam job 

description dari masing-masing jabatan yang ada dalam perusahaan. Job description yang 

baik akan memberikan kejelasan tugas, kewajiban serta pengukuran kinerja dalam 

pencapaian tujuan (Suhada & Nasrulloh, 2022). Dengan demikian, perusahaan akan lebih 

efektif dalam merumuskan strategi-strategi yang tepat untuk selanjutnya 

diimplementasikan (Ruscitasari et al., 2022). 

Job description menjadi dasar dalam penentuan kebutuhan tenaga kerja dalam 

suatu bagian/jabatan. Analisis beban kerja memberikan arahan tentang produktivitas 

yang dapat digambarkan dalam efisiensi penggunaan tenaga kerja. Salah satu titik kritis 

dan strategis adalah workload analysis atau analisa beban kerja, sehingga beban kerja 

mampu mempengaruhi perumusan Key Performance Indicator dan strategi kompensasi 

yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja dari individual/kelompok (Jabbarani 

Torghabeh et al., 2021). Di samping itu dikatakan pula, bahwa penetapan standar kerja 

dapat dilakukan melalui pembahasan antara manajer dengan para bawahannya, di mana 

materi pembahasan mencakup sasaran-sasaran pekerjaan, peranannya dalam hubungan 

dengan pekerjaan-pekerjaan lain, persyaratan-persyaratan organisasi, dan kebutuhan 

karyawan. Proses penentuan standar kerja seperti ini sering menimbulkan komitmen 

karyawan, semangat kerja, kepuasan, dan motivasi yang lebih besar. 

 PT. TKSR merupakan pendatang baru yang berfokus pada bentuk bisnis e-

commerce. Pada tahun 2019, PT TKSR berdiri karena tuntutan jaman yang mengharuskan 

perusahaan mengembangkan kegiatan bisnisnya dalam bentuk e-commerce. Namun pada 

kenyataannya, tata kelola organisasi dan pengelolaan SDM yang ada di perusahaan belum 

terbentuk dengan baik. Belum adanya rincian uraian jabatan yang akan menuntun 

karyawan dalam bekerja sehingga menyebabkan tumpang tindih tugas dan wewenang 
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antar karyawan. Struktur organisasi perusahaan menunjukkan belum adanya kejelasan 

garis wewenang dan tanggungjawab menyebabkan pola kerja yang tidak tersistematis. 

Sebagai contoh, kepala departemen operasional yang memiliki tugas untuk mengelola 

dan mengoperasionalkan took online yang dimana tugas tersebut sewajarnya menjadi 

tanggungjawab departemen marketing. Oleh sebab itu, memperhatikan fenomena ini 

maka perlu dilakukan analisis uraian jabatan pada PT Tksr sebagai bentuk upaya 

mengimplementasikan praktik manpower planning dalam rangka menciptakan kinerja 

organisasional perusahaan agar dapat berjalan lebih efektif. 

 

 

Deskripsi kasus 

Manpower planning 

Tenaga kerja adalah semua orang yang bersedia dan sanggup bekerja, termasuk mereka 

yang menganggur meskipun bersedia dan sanggup bekerja dan mereka menganggur 

terpaksa akibat tidak ada kesempatan kerja. Dalam ilmu ekonomi, yang dimaksud dengan 

tenaga kerja manusia (labor) bukanlah semata-mata tenaga kerja saja, tetapi lebih luas 

lagi yaitu human resources (sumber daya manusia) (Machmud, 2016). Tenaga kerja atau 

manpower adalah penduduk dalam usia kerja (berusia 15-64 tahun) atau jumlah seluruh 

penduduk dalam suatu negara yang dapat memproduksi barang dan jasa jika ada 

permintaan terhadap tenaga mereka, dan jika mereka mau berpartisipasi dalam aktivitas 

tersebut (Mulyadi, 2003). Ada empat hal yang berkaitan dengan tenaga kerja, yaitu: 

1 Bekerja  (employed)    

Jumlah  orang  yang  bekerja  sering  dipakai  sebagai  petunjuk  tentang luasnya  

kesempatan  kerja.  Dalam  pengkajian  ketenagakerjaan  kesempatan kerja  sering  

dipicu  sebagai  permintaan  tenaga  kerja.      

2 Pencari  kerja  (unemployed)    

Penduduk  yang  menawarkan  tenaga  kerja  tetapi  belum  berhasil menperoleh  

pekerjaan  dianggap  terus  mencari  pekerjaan.  Secara konseptual  mereka  yang  

dikatakan  penganggur  harus  memenuhi persyaratan  bahwa  mereka  juga  aktif  

mencari  pekerjaan.    

3 Tingkat  partisipasi  angkatan  kerja  (TPAK)  

Tingkat  partisipasi  angkatan  kerja  suatu  kelompok  penduduk tertentu  adalah  

perbandingan  antara  jumlah  angkatan  kerja  dengan penduduk  adalam  usia  

kerja  dalam  kelompok  yang  sama.  Tingkat partisipasi  angkatan  kerja  

dipengaruhi  oleh  jumlah  penduduk  yang  masih bersekolah  dan  mengurus  

rumah  tangga,  umur,  tingkat  upah,  dan  tingkat pendidikan.    

4 Profil  angkatan  kerja  

Profil  angkatan  kerja  meliputi  umur,  jenis  kelamin,  wilayah  kota  dan pedesaan  

dan  pendidikan. 

 

Job description 

Menurut Mondy & Martocchio (2016) job description merupakan penjabaran pekerjaan 

yang sudah di rinci, Job Description merupakan sebuah rincian tugas sesuai dengan 

jabatan yang di tentukan. Job Description harus sesuai dengan posisi karyawan sehingga 

bisa membantu perusahaan untuk mengamati perkembangan karyawan selama 



Jurnal Manajemen Strategi dan Aplikasi Bisnis 
Vol 6, No. 1, 2023. 61-74.  https://doi.org/10.36407/jmsab.v6i1.719 

 

64 
 

karyawan bekerja. Menurut Moekijat (2010), gambaran jabatan yang ditulis secara 

singkat, jelas, dan teliti yang berkaitan tentang tanggung jawab masing-masing jabatan 

yang sudah di tentukan disebut juga dengan masing-masing job description. Job 

description dibuat dalam bentuk dokumen yang berisi ringkasan informasi penting 

tentang masing masing jabatan agar mempermudah untuk membedakan jabatan yang 

satu dengan yang lain dalam perusahaan. Penjabaran disusun secara terstruktur agar 

lebih mudah dipahami oleh karyawan (Stone, 2011). Menurut Desseler (2010) dalam 

penyusunan Job description ada beberapa elemen yang harus di jabar kan secara jelas, 

yaitu: 

1. Identifikasi Pekerjaan 

Identifikasi pekerjaan memberikan posisi karyawan dalam bentuk struktur 

organisasi. Dimana meliputi beberapa informasi mengenai jabatan karyawan. 

Pemberian jabatan karyawan harus jelas dan tepat sesuai dengan yang 

dibutuhkan organisasi. Pemberian jabatan juga akan mengenali    pekerjaan    

untuk    menyediakan     informasi    karyawan, menjelaskan hubungan antar 

pekerja yang satu dan pekerja lainnya, serta memberikan perbandingan pada 

posisi jabatan yang tertera di dalam organisasi. Selain itu juga ada beberapa hal 

yang harus dikenali yaitu pembagian upah, tanggal pembuatan Job description, 

nama pembuat Job description dan nama yang penyetujui pembuatan Job 

description. 

2. Tujuan Pekerjaan 

Bagian ini menjelaskan mengenai tujuan utama dari pekerjaan atau yang dikenal 

dengan job objective yang harus menggambarkan dasar dan inti dari pekerjaan 

tersebut 

3. Tugas dan Tanggung Jawab 

Tugas dan tanggung jawab menjelaskan mengenai daftar tugas utama dan 

tanggung jawab seseorang ketika sudah diberikan jabatan tetap. Tugas dan 

tanggung jawab merupakan inti dari rancangan job description yang harus 

dijelaskan secara detail dan akurat terhadap apa yang akan karyawan lakukan 

selama bekerja. Untuk meningkat kinerja karyawan, tugas dan tanggung jawab 

menjadi bagian dari standar kinerja agar bisa menjalankan tujuan dan strategi 

yang sudah di buat oleh perusahaan. 

4. Hubungan 

Pada bagian ini menjelaskan mengenai hubungan posisi internal maupun external 

perusahaan yang akan berguna untuk mencapai standar performa yang sudah di 

bentuk, agar karyawan merasakan kepuasan atas apa yang sudah dikerjakan. 

5. Pengetahuan 

Bagian ini berkaitan dengan keterampilan seseorang, wawasan, pengalaman yang 

di dapat, kemampuan dalam bekerja dan kapabilitas formal yang dibutuhkan 

seseorang agar dapat menyelesaikan pekerjaan yang sudah diberikan. 

6. Pemecahan Masalah 

Pemecahan masalah merupakan bagian yang berkaitan dengan identifikasi 

pemikiran ketika pengambilan keputusan. Seperti setiap pekerjaan akan selalu 

membutuhkan penyelesaian masalah akan tetapi apakah yang di gunakan 

pemecahan masalah yang simple atau pemberian solusi yang bervariasi. 

7. Akuntabilitas 

https://doi.org/10.36407/jmsab.v6i1.
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Akuntabilitas menjelakan mengenai keuangan dari pekerja  dengan melihat nilai 

dari asset, peningkatan penjualan dan lebihnya diberikan kepada pekerja yang 

tanggung jawab atas pekerjaan yang  sudah diberikan. 

8. Kewenangan 

Kewenangan bisa disebut dengan wewenang setiap karyawan yang berarti setiap 

karyawan memiliki hak dan wewenang dalam memberikan keputusan serta 

pendapat. 

9. Standar Kinerja 

Standar kerja biasanya diberlakukan dengan adanya syarat-syarat guna untuk 

meningkatkan performa kerja serta mengevaluasi hasil kinerja karyawan. 

 

 

Job spesification 

Spesifikasi jabatan (job specification) menunjukkan siapa yang melakukan pekerjaan itu 

dan faktor-faktor manusia yang diisyaratkan (Handoko, 1996). Di dalam spesifikasi 

jabatan ditentukan kemampuan dan bakat dasar yang harus dimiliki untuk menjalankan 

pekerjaan. Pada umumnya spesifikasi jabatan memuat ringkasan pekerjaan yang jelas 

yang diikuti oelh kualifikasi definitive yang dibutuhkan dari calon yang memangku 

jabatan itu. Spesifikasi jabatan adalah persyaratan minimal yang harus dipenuhi oleh 

orang yang menduduki suatu jabatan, agar ia dapat melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya dengan baik dan bertanggung jawab. Seorang karyawan akan mau dan mampu 

bekerja dengan baik jika ia ditempatkan pada posisi jabatan yang sesuai dengan minat 

dan kemampuannya serta kebutuhannya dapat terpenuhi dengan ia melakukan 

pekerjaan itu. Oleh sebab itu, perusahaan harus bisa menempatkan karyawan sesuai 

dengan minat dan kemampuannya serta memperhatikan kebutuhannya. Disamping itu, 

dengan menempatkan karyawan pada suatu jabatan yang sesuai dengan kualifikasi yang 

dimilikinya berarti para karyawan telah diberi kesempatan untuk mengembangkan diri 

dan merealisasikan potensinya seoptimal mungkin. Spesifikasi jabatan ini dapat disusun 

secara bersama-sama dengan uraian jabatan, tetapi dapat juga disusun secara terpisah. 

Beberapa hal yang pada umumnya dimasukkan dalam Spesifikasi Jabatan adalah:  

1. Persyaratan pendidikan, latihan, dan pengalaman kerja  

2. Persyaratan pengetahuan dan keterampilan  

3. Persyaratan fisik dan mental  

4. Persyaratan umur dan jenis kelamin. 

 

 

Metode 

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh jabatan struktural di lingkungan perusahaan PT Tksr. Pendekatan Penelitian 

yaitu action research yang menggunakan teknik Participatory Action Research (PAR) 

melalui analisis deskripti kualitatif (Spillane, 2021). Metode Pengumpulan data yaitu data 

primer dan sekunder. Pengumpulan data primer dilakukan untuk memperoleh data yang 

terkait dengan aspek penentu job description dan work load analysis. Data sekunder 

dilakukan dengan cara mengkaji dokumen-dokumen keorganisasian perusahaan yang 

ada. Metode pengumpulan data yang dikembangkan adalah survei dengan menggunakan 

kuesioner dan wawancara. Responden dalam survei ini adalah karyawan (staf dan 

http://lingkarlsm.com/participatory-action-research-par/#:~:text=PAR%20adalah%20suatu%20metoda%20penelitian,ke%20dalam%20proses%20perubahan%20sosial.
http://lingkarlsm.com/participatory-action-research-par/#:~:text=PAR%20adalah%20suatu%20metoda%20penelitian,ke%20dalam%20proses%20perubahan%20sosial.
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pimpinan) yang memakili unit analisis yang dipilih sebagai sampel, total responden 

sebanyak 15 orang. Dalam rangka mendukung data survei dan mengkaji secara 

mendalam hasil penelitian serta penyusunan laporan pelaksanaan penelitian dilakukan 

pengamatan lapangan, wawancara dan diskusi kelompok terfokus (FGD) dengan berbagai 

sumberdata baik dalam rangka penyusunan variabel dan instrumen pengukuran maupun 

validasi terhadap hasil penelitian (Sudarmanto et al., 2021). Pengumpulan data sekunder 

dilakukan untuk menganalisis dan memperoleh gambaran secara nyata terhadap profil 

karyawan diperusahaan PT Tksr. Metode pengumpulan data yang dikembangkan adalah 

observasi data sekunder terhadap responden (Sudarmanto et al., 2021). Analisis data 

menggunakan metode deskriptif kualitatif berdasarkan hasil pengumpulan data yang 

sudah dilakukan (Anshori & Iswati, 2019). Langkah-langkah dalam melakukan analisis 

uraian jabatan yaitu perencanaan, persiapan dan komunikasi dengan obyek, 

pengumpulan data, pengembangan uraian jabatan, dan updating uraian jabatan melalui 

langkah validasi langsung kepada karyawan yang bersangkutan. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Tahap awal yang dilakukan oleh peneliti adalah mengidentifikasi uraian jabatan masing-

masing karyawan yang ada di perusahaan. Hasil pengumpulan data telah terkumpul 

melalui wawancara secara terstruktur maupun tidak terstruktur kepada karyawan 

perusahaan, sebanyak 15 karyawan ikut andil pada proses penelitian ini baik secara 

online maupun offline. Pertanyaan meliputi identifikasi pekerjaan yang biasa dilakukan, 

tujuan yang dikerjakan, tugas dan tanggungjawab karyawan, hubungan antar divisi, 

pengetahuan tentang pekerjaan, pemecahan masalah pada pekerjaan, tingkat 

akuntabilitas karyawan, kewenangan karyawan pada posisi tersebut dan standar kinerja 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Informasi yang terkumpul lalu dikelompokkan 

dalam 3 kategori yaitu kelompok pekerjaan rutin, pekerjaan tambahan dan pekerjaan 

accidental. 15 karyawan yang terlibat merupakan semua karayawan yang ada pada 

perusahaan, meliputi executive director, kepala operasional, kepala marketing, staf 

marketing, staf digital marketing, content creator, administrasi keuangan dan pajak, 

pergudangan, desain grafis dan bagian pengiriman. Berikut bagan organisasi perusahaan 

saat ini : 
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Gambar 1.  

Struktur Organisasi Perusahaan 

 

Karyawan telah ditempatkan dalam jabatan dan pekerjaan ternyata ada kesenjangan 

dimana posisi yang ditempati tidak sesuai dengan jenis pekerjaan dan tugas yang menjadi 

tanggungjawabnya sehingga akan berpengaruh pada efektifitas dan produktifitas yang 

diharapkan, selain dari pada itu karyawan juga tidak mampu melakukan inovasi, kreasi 

dan pengembangan tugasnya karena ketidaksesuaian posisi jabatan dengan jenis 

pekerjaan yang dilakukan. Berdasarkan data yang terkumpul, ada 5 kelompok divisi 

menurut jenis dan karakteristik pekerjaan yang sudah dianalisis. 5 kelompok divisi 

tersebut yaitu bagian administrasi pajak dan keuangan, bagian digital marketing, bagian 

marketing, bagian operasional, dan bagian shipment. Dengan hasil pemetaan ini, peneliti 

mengelompokkan berdasarkan karakteristik tugas, wewenang dan tanggungjawab 

karyawan yang sejenis sehingga dapat memformulasikan divisi yang dibutuhkan oleh 

perusahaan. Hasil pengelompokkan uraian jabatan ini dapat digunakan oleh perusahaan 

untuk melakukan restrukturisasi organisasi agar aktivitas kegiatan bisnis perusahaan 

dapat berjalan lebih efektif dan efisien. Uraian jabatan yang sudah dikelompokkan 

berdasarkan divisinya masing-masing, telah dilakukan proses validasi bersama pihak 

perusahaan sehingga hasil pengelompokkan uraian jabatan tersebut memang sudah 

dipahami oleh pihak perusahaan. Selain itu, hasil informasi yang terkumpul juga telah 

melalui tahap validasi pada masing-masing karyawan yang telah diwawancara. Pola 

komunikasi organisasi akan lebih efektif apabila struktur organisasi jelas garis 

tanggungjawab dan wewenangnya sehingga analisis uraian jabatan yang telah dilakukan, 

dapat memberikan efek positif pada kejelasan tugas yang harus dikerjakaan oleh masing-

masing karyawan. 

 Aktivitas penelitian ini disupport penuh oleh executive director perusahaan 

beserta seluruh karyawan perusahaan yang terlibat, sehingga data yang diperoleh telah 

melalui validasi dengan masing-masing karyawan yang diwawancara. Setelah 
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pengelompokkan divisi dilakukan, lalu peneliti membuat draft dokumen uraian jabatan 

yang terdiri dari job description dan job specification masing-masing posisi jabatan. 

Manpower lebih menitik beratkan pembahasan pada aspek kekuatan (power) yang ada 

pada setiap karyawan untuk mampu melaksanakan tugasnya, mampu melakukan kreasi 

dan inovasi mengembangkan pekerjaannya, sedikitnya untuk mengimbangi 

pertumbuhan, perkembangan, globalisasi dan tuntutan tugas pelayanan serta 

produktivitas organisasi. Sehingga analisis uraian jabatan yang telah dilakukan ini, 

bertujuan untuk kembali menguatkan organisasi yang sudah ada agar dapat lebih 

produktif dan inovatif dalam menghadapi persaingan yang ada. 

 Draft uraian jabatan di atas sebaiknya terus dilakukan pembaharuan sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan dan perkembangan industry. Uraian jabatan tersebut 

merumuskan struktur organisasi baru yang lebih ramping dan efisien. Executive director 

membawahi 4 bidang yaitu digital marketing, administrasi pajak dan keuangan, kepala 

pemasaran dan kepala operasional. Sementara itu, berdasarkan hasil FGD dan validasi 

data bersama perusahaan maka bagian shipment dan pergudangan masuk pada 

departemen operasional karena untuk mempermudah garis tugas dan wewenang antar 

karyawan pada perusahaan. Divisi digital marketing akan dipimpin oleh executive director 

secara langsung sehingga divisi tersebut membentuk tim organisasi yang lebih luwes dan 

fleksibel karena jenis pekerjaan yang menuntut tim untuk terus bergerak cepat dan 

menyesuaikan perkembangan pasar. Berikut ini rekomendasi struktur organisasi yang 

baru: 

 

Gambar 2.  

Rekomendasi Struktur Organisasi Baru 

 

Pembahasan 

Manpower planning bertujuan untuk membuat kerangka kerja yang dapat 

mengoptimalkan kinerja organisasi sehingga kerangka kerja tersebut harus 

mempertimbangkan skala waktu kerja dan efektifitas tugas, wewenang serta 

tanggungjawab karyawan (Jaillet et al., 2019). Restrukturisasi merupakan salah satu 

langkah yang harus dilakukan oleh perusahaan agar mampu membuat kerangka kerja 

yang lebih efektif. Struktur disini juga menyangkut mengenai uraian tugas, wewenang 

dan tanggungjawab masing-masing orang sesuai dengan bidangnya dari semua 

kepengurusan yang terdapat dalam dinamika organisasi. Sebuah struktur yang tepat 
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yaitu struktur organisasi yang mampu merespon banyak masalah terkait dengan 

koordinasi dan motivasi antar karyawan pada organisasi tersebut yang sewaktu waktu 

bisa muncul baik pada ruang lingkup lingkungan organisasi, teknologi, ataupun 

sumberdaya manusia sehingga membutuhkan penanganan secara cepat. Manpower 

planning meliputi hal-hal detail dan teknis mengenai karyawan membutuhkan struktur 

yang jelas sehingga pembagian beban kerja tercermin dalam job description dari masing-

masing jabatan yang ada dalam perusahaan akan memberikan kejelasan tugas, kewajiban 

serta pengukuran kinerja dalam pencapaian tujuan. Oleh sebab itu, model kerangka kerja 

optimal dapat diimplementasikan melalui restrukturisasi organisasi dan perancangan 

uraian jabatan yang jelas pada masing-masing jabatan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

temuan Darwis et al., (2020); Istiqobudi et al., (2019); Mondy & Martocchio (2016); 

Mustadin & Himam (2018); Schmidt & Wildner (2018) yang menyatakan jika organisasi 

yang melakukan restrukturisasi dapat beradaptasi dengan perbedaan yang timbul pada 

lingkungan organisasi dan karyawan dapat lebih memainkan peran utama dalam 

menjalankan tugas, wewenang dan tanggungjawab sesuai dengan jabatannya. 

 Restrukturisasi menghasilkan kerangka organisasi baru yang membuat 

organisasi lebih jelas alur wewenang dan tanggungjawabnya. Executive director 

membawahi 4 bidang yaitu digital marketing, administrasi pajak dan keuangan, 

pemasaran dan operasional. Departemen administrasi pajak dan keuangan, pemasaran 

dan operasional memiliki peran penting dalam menjalankan operasional perusahaan 

sehingga masing-masing departemen tersebut memiliki seoarang pemimpin. Namun, 

berbeda dengan departemen digital marketing, departemen ini dapat dipimpin langsung 

oleh executive director dikarenakan efektivitas komunikasi dapat lebih fleksibel. Tim pada 

departemen digital marketing membutuhkan pola kerja yang adaptif, fleksibel dan luwes 

sehingga uraian jabatan pada departemen ini harus terus dilakukan pengembangan 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Perancangan tim kerja yang adaptif dan fleksibel 

adalah upaya perusahaan untuk melakukan penguatan strategi sumber daya manusia 

yang dapat dengan tangkas menghadapi perubahan lingkungan (Sakitri, 2021), hasil 

temuan penelitian sangat mendukung pendapat tersebut karena dengan restrukturisasi 

organisasi yang baru dan uraian jabatan yang lebih jelas perusahaan dapat 

merealisasikan praktik manpower planning perusahaan yang baik. Struktur organisasi 

yang baru dirancang untuk tidak hanya mengarah pada stabilitas, tetapi juga fokus pada 

dinamisme sehingga dibutuhkan sosok pemimpin yang berorientasi pada kreativitas dan 

inovasi serta mampu berkolaborasi dengan tim. Oleh sebab itu, departemen digital 

marketing lebih baik dipimpin secara langsung oleh executive director. 

 

Simpulan 

Hasil penelitian ini memberikan temuan bahwa manpower planning dapat 

diimplementasikan melalui pembentukan kerangka kerja optimal dimana efektifitas 

struktur organisasi menjadi hal yang harus diperhatikan. Struktur disini tidak hanya 

bagan organisasi saja, namun juga menyangkut mengenai uraian tugas, wewenang dan 

tanggungjawab masing-masing. Restrukturisasi organisasi dan perancangan uraian 

jabatan menjadi model kerangka kerja dalam memperbaiki praktik implementasi 

manpower planning. Perusahaan harus melakukan restrukturisasi organisasi yang lebih 

responsive agar dapat menempatkan karyawan sesuai dengan jabatannya secara tepat, 

hal ini berdampak pada kejelasan tugas, wewenang dan tanggungjawab masing-masing 
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karyawan. 

 Struktur organisasi yang baru merekomendasikan adanya 4 departemen, yaitu 

digital marketing, administrasi pajak dan keuangan, pemasaran dan operasional. Masing-

masing departemen dipimpin oleh seorang pemimpin yang sudah memahami segala 

aktivitas bisnis perusahaan, kecuali departemen digital marketing yang lebih baik 

dipimpin oleh executive director secara langsung. Garis langsung pemberian tugas pada 

departemen digital marketing dikarenakan departemen tersebut membutuhkan pola 

kerja tim yang adaptif, fleksibel dan luwes. 
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