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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 
A. Simpulan 

Berdasarkan tujuan penelitian, hasil penelitian dan analisa diperoleh 

kesimpulan yaitu; 

1. Pembinaan karir berbasis sistem merit di Polres Metro Depok Polda Metro 

Jaya harus mencakup 4 (Empat) aspek penting menggunakan teori 

manajemen SDM dari Edy Sutrisno (2019) yang meliputi aspek 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan. Kemudian 3 

(Tiga) aspek lainnya sesuai teori Mondy (2005) mencakup kualifikasi 

pendidikan, kompetensi dan kinerja diperoleh kesimpulan yaitu: 

a. Aspek perencanaan, belum optimalnya perencanaan kebutuhan 

pegawai negeri sipil di Polres Metro Depok dalam merencanakan 

kebutuhan riil organisasi akan pegawai negeri sipil karena belum 

jelasnya formasi jabatan yang dibuat khusus untuk diduduki oleh 

pegawai negeri sipil. 

b. Aspek pengorganisasian pembinaan karir pegawai negeri sipil di 

Polres Metro Depok belum dapat dilaksanakan secara optimal karena 

jabatan struktural maupun fungsional bagi pegawai negeri sipil belum 

secara jelas diatur, seluruh jabatan yang ada dapat diduduki oleh 

anggota Polri, namun tidak semua jabatan dapat diduduki oleh 

pegawai negeri sipil. Hal inilah yang menyebabkan tidak optimalnya  

pembinaan karir bagi pegawai negeri sipil di Polres Metro Depok. 

c. Aspek pengarahan dan pengadaan. Penempatan pegawai negeri sipil 

hasil pengadaan atau baru direkrut yang sesuai dengaan formasi yang 

dilamar hanya pada fungsi yang menyediakan jabatan fungsional 

seperti kedokteran, psikologi dan laboratorium forensik, sedangkan 

pada fungsi lainnya belum sesuai karena jabatan yang dilamar tersebut 

telah dijabat oleh anggota Polri. 
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d. Aspek pengawasan, pada aspek pengawasan pegawai telah dapat 

dilaksanakan dengan baik, namun perlu ditingkatkan fungsi evaluasi 

dan kontrol oleh pimpinan terhadap pelaksanaannya. 

e. Aspek kualifikasi pendidikan belum seimbang antara kesempatan 

pengembangan kompetensi anggota Polri dan PNS, seluruh jenis 

pendidikan dan latihan di dominasi oleh anggota Polri. 

f. Aspek kompetensi pegawai negeri sipil di Polres Metro Depok telah 

diberikan peran yang sesuai dengan kompetensinya dalam organisasi 

dan penempatan jabatan pegawai negeri sipil di Polres Metro Depok 

disesuaikan dengan latar belakang pendidikan dan jenis pendidikan 

pengembangan yang telah diikutinya, namun untuk pegawai negeri 

sipil yang telah mengikuti PKN Tingkat II belum terwadahi untuk 

dapat menduduki jabatan eselon II. 

g. Aspek kinerja telah tertata dengan baik dalam rangka menunjang 

pembinaan karir dan pencapaian tujuan organisasi. 

2. Guna mewujudkan strategi pembinaan karir PNS Polri yang lebih efektif 

maka Polri terlebih dahulu harus menyusun jenis jabatan struktural 

maupun fungsional yang diperuntukkan khusus bagi PNS guna 

memperjelas posisi jalur karir bagi PNS pada Polri serta menerapkan 4 

aspek menejmen sumber daya manusia meliputi perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan secara optimal guna 

menjamin bahwa pengelolaan sumber daya PNS pada Polri terlaksana 

denganbaik. Adapun tahapan pembinaan karir yang lebih prosfektif bagi 

pegawai negeri sipildi Polres Metro Depok yang dihasilkan dari penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

a. Pegawai negeri sipil yang baru direkrut ditempatkan pada jabatan 

fungsional sesuai dengan latar belakang pendidikannya dan formasi 

yang dilamarnya; CPNS Polri saat diangkat diberi pangkat dalam 

golongan kepangkatan sesuai dengan tingkat kelulusan Pendidikan 

(lulusan SD, SMP, SMA, D3, D4, S1, S2 dan S3) yaitu :Lulusan S3 
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diproyeksikan PNS Gol. IIIC dng pangkat tertinggi Pembina Tk I 

(IVB). Lulusan S2 diproyeksikan PNS Gol. IIIB dng pangkat tertinggi 

Pembina (IVA). Lulusan S1/D4 diproyeksikan PNS Gol. IIIa dng 

pangkat tertinggi Penata Tk. I (IIID). Lulusan D3 diproyeksikan PNS 

Gol. IIC dng pangkat tertinggi Penata (IIIC). Lulusan SMA 

diproyeksikan PNS Gol. IIA dng pangkat tertinggi Pengatur TK. I 

(IID). Lulusan SMP diproyeksikan PNS. 

b. Gol. IC dng pangkat tertinggi Pengatur (IIC). Dan Lulusan SD 

diproyeksikan PNS Gol. IA dng pangkat tertinggi Pengatur Muda 

(IIA). Proyeksi tersebut dapat melampaui pangkat tertinggi apabila 

telah menempuh Pendidikan dan atau pelatihan pengembangan 

kompetensi yang dipersyaratkan. Jenis Pendidikan dan pelatihan bagi 

PNS Polri ada2 yaitu diklat pengembangan kompetensi teknis, 

fungsional, sosial kultural dan manajerial serta sekolah kader. 

c. Pegawai negeri sipil yang baru direkrut tersebut selanjutnya menjalani 

proses magang dan mendapatkan arahan dari supervisor/seniornya 

selama 5 tahun pertama 

d. Setelah menjalani fase magang, pimpinan pegawai negeri sipil 

bersama pejabat pengemban fungsi kepegawaian melakukan evaluasi 

terhadap performa pegawai tersebut untuk memetakan bidang 

pekerjaan yang lebih sesuai dengan kemampuan dan lebih cocok 

dengan pegawai tersebut dengan tujuan agar dapat lebih meningkatkan 

performa kerja dan memberikan rasa nyaman bagi pegawai untuk 

bekerja pada bidang yang sesuai. 

e. Usulan Kenaikan Pangkat (UKP) PNS Polri. 

f. Mutasi, pengangkatan dan pemberhentian dalam jabatan PNS Polri 

yang menjadi lingkup kewenangan Polres (Golongan I, II dan III). Dan 

untuk Golongan IV, Bag SDM Polres Metro depok mengusulkan ke 

Biro SDM Polda Metro Jaya. 

g. Rekapitulasi dan evaluasi penilaian kinerja PNS Polri. 
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h. Pengumpulan, pengolahan dan penyajian informasi data PNS Polri 

dengan bebasis digital, melalui aplikasi Sistem Informasi personel 

Polri (SIPP), dan aplikasi Si SDM. 

 

B. Saran 

Dalam rangka mewujudkan pembinaan karir yang berimbang dan 

lebih prospektif bagi pegawai negeri sipil pada Polres Metro Depok 

direkomendasikan agar: 

1. Secara Akademis 

a. Agar Polres Metro Depok melaksanakan upaya peningkatan 

kualitas PNS pada fungsi pembinaan dan operasional, dengan 

memberikan kesempatan yang seluas-luasnya untuk 

melanjutkan Pendidikan umum, Pendidikan pengembangan 

umum, Pendidikan pengembangan spesialis dan 

mengikutsertakan dalam berbagai pelatihan. Penempatan 

menyesuaikan dengan Pendidikan yang telah diikuti.  

b. Guna lebih meningkatkan profesionalisme PNS Polri maka 

disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan 

penelitian terhadap kinerja PNS Polri yang oleh BKN yang 

dinilai masih rendah. Hal ini dapat dilakukan Pendidikan dan 

pelatihan (Diklat) lebih menyesuaikan dengan bidangnya. 

2. Secara Praktis 

a. Agar Polres Metro Depok melaksanakan strategi pembinaan 

karier, dengan mengutamakan Pendidikan, kompetensi dan 

kinerja bagi seluruh PNS, dengan didukung anggaran. Dengan 

didukung anggaran untuk meningkatkan kualitas PNS Polres 

Metro Depok. Dengan adanya peningkatan kualitas PNS secara 

merata maka tujuan organisasi dapat terwujud dengan efektif 

dan efesien. 

b. Rekomendasi yang paling strategis di identifikasi dalam 

penelitian ini adalah perlu dilakukan perubahan proses 
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pembinaan karir mulai dari pengumpulan, pengolahan dan 

penyajian informasi data calon PNS Polri (kualifikasi) dengan 

berbasis digital, melalui aplikasi Sistem Informasi personel 

Polri (SIPP), dan aplikasi Si SDM. 

c. Model pembinaan karir harus didahului dengan melakukan 

identifikasi fenomena bottle-neck yaitu fenomena saat 

terjadinya penumpukan personel PNS pada satu unit kerja 

dimana secara struktur tidak terwadahi dan tidak terdapat 

formasi jabatan yang dapat diisi oleh PNS dengan memprediksi, 

mengumpulkan, menganalisis, dan menentukan tujuan dan 

kebijakan pembinaan karir PNS, melakukan perencanaan, 

kontrol dan pengawasan terhadap menejemen karir PNS. 

d. Perlunya disusun pembinaan karir bagi PNS yang 

komprehensip dimulai dari penyusunan jenis jabatan struktural 

dan fungsional pada setiap unit kerja pada Polri yang khusus 

diduduki oleh pegawai negeri sipil, tidak dapat diduduki oleh 

anggota Polri, dengan demikian Polri dapat menghitung secara 

akurat jumlah kebutuhan dan formasi serta latar belakang 

pendidikan pegawai negeri sipil yang dibutuhkan oleh Polri 

serta dapat menyusun pembinaan karir yang jelas dan tepat serta 

sesuai dengan peran PNS sebagai komplemen pada Polri yang 

melaksanakan tugas-tugas administrasi dan tugas-tugas non 

operasional kepolisian pada Kepolisian Negara Republik 

Indonesia termasuk pada Polres Metro Depok. 

e. Agar kebijakan pembinaan karir bagi PNS sebagaimana hasil 

dari penelitian ini dapat diimplementasikan dalam manajemen 

karir PNS, maka perlu dilakukan revisi terhadap Peraturan 

Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia Nomor 16 Tahun 

2017 tentang Pembinaan karir PNS Polri dan Peraturan Kapolri 

Nomor 6 Tahun 2017 tentang Susunan Organisasi dan Tata 
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Kerja Satuan Kerja Tingkat Mabes Polri dan Peraturan 

Kepolisian Nomor 14 Tahun 2018 tentang Susunan Organisasi 

dan Tata Kerja Satuan Kerja Tingkat Polda serta Peraturan 

Kepolisian Nomor 2 Tahun 2021 tentang Susunan Organisasi 

dan Tata Kerja Satuan Kerja Tingkat Polres dan Polsek. 
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