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ABSTRAK 
Implementasi Manajemen Talenta Alumni Pendidikan Pembentukan 

Bintara Polri 
Oriza Febrianto, Bambang Giyanto, Ridwan Rajab. 

2144021026@stialan.ac.id,bgiyanto@stialan.ac.id,ridwan@stialan.ac.id.   
Politeknik STIA LAN Jakarta 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kajian penerapan manajemen 
talenta di kalangan Alumni Pendidikan Pembentukan Bintara Polri. Bahwa 
dalam kajian tersebut, terjadi peningkatan eksekusi manajemen talenta 
alumni Pendidikan Pembentukan Polri pada Satuan Kerja Markas Besar 
Kepolisian Republik Indonesia. Manajemen Talenta umumnya berkontribusi 
pada promosi keterlibatan anggota. Peningkatan kinerja personel SDM 
akan dihasilkan dari berkembangnya keterikatan anggota. Sesuai 
Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia Nomor 3 Tahun 
2019, perlu diadakannya sebuah program Manajemen Talenta Polri 
sebagai kaderisasi pimpinan Polri dimasa yang akan datang. Hal ini 
dilakukan dalam rangka membekali Polri dengan SDM yang unggul dan 
berdaya saing. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
kualitatif deskriptif, data diperoleh menggunakan metode observasi, 
wawancara, dan studi dokumentasi. Teori Manajemen, Manajemen SDM, 
Human Capital, Tinjauan kebijakan dan pengertian managemen Talenta 
digunakan dalam penelitian ini. Hasil penelitian bahwa implementasi belum 
berjalan dengan baik. Implementasi program manajemen talenta Polri 
belum dapat untuk memotivasi para peserta program manajemen talenta 
yang terdiri dari para lulusan Alumni Pendidikan Pembentukan Bintara Polri. 
Proses untuk pencapaian kesuksesan manajemen talenta, diperlukan 
beberapa faktor. Salah satunya adalah peranan Sumber Daya Manusia 
yang unggul, inovatif dan juga memiliki kebermanfaatan yang berkelanjutan.  

Strategi mengatasi hambatan dalam implementasi manajemen talenta 
Bintara Polri dengan melakukan revisi Peraturan Kapolri Nomor 3 tahun 
2019 tentang Manajemen Talenta Polri yang berkaitan dengan penentuan 
talenta diambil dari 2% dari jumlah total di setiap sekolah polisi negara 
(SPN). Strategi ini dapat dilaksanakan dengan membentuk sebuah tim 
kelompok kerja yang nantinya akan merumuskan sebuah revisi dari 
Peraturan Kapolri Nomor 3 Tahun 2019 dan sebuah rumusan jabatan 
kritikal yang baru. 
 
Kata Kunci: Implementasi manajemen talenta, Alumni Bintara Polri, Sumber 
Daya Manusia, Promosi, Polri. 
 
 
 
 
 

mailto:2144021026@stialan.ac.id
mailto:bgiyanto@stialan.ac.id
mailto:ridwan@stialan.ac.id


 

 

vii 
 

ABSTRACT 
The Implementation Of Talent Management Program For The Alumni 

Of Police Sergeant Academy 
Oriza Febrianto, Bambang Giyanto, Ridwan Rajab. 

2144021026@stialan.ac.id,bgiyanto@stialan.ac.id,ridwan@stialan.ac.id.   
Politeknik STIA LAN Jakarta 

 
This research aims to analyze the study of the implementation of talent 
management among the Police Officer Formation Education Alumni. That 
in the study, there is an increase in the execution of talent management of 
Polri Formation Education alumni at the Headquarters Work Unit of the 
Indonesian National Police. Talent Management generally contributes to the 
promotion of member engagement. Improved performance of HR personnel 
will result from the development of member engagement. In accordance 
with the Regulation of the Chief of the Indonesian National Police Number 
3 of 2019, it is necessary to establish a Polri Talent Management program 
as a regeneration of future Polri leaders. This is done in order to equip the 
National Police with superior and competitive human resources. The 
method used in this research is descriptive qualitative method, data 
obtained using observation, interviews, and documentation studies. 
Management theory, HR management, human capital, policy review and 
the definition of talent management are used in this research. The result of 
the research is that the implementation has not gone well. The 
implementation of the Polri talent management program has not been able 
to motivate the participants of the talent management program consisting of 
graduates of the Polri Non-Commissioned Officer Formation Education 
Alumni. The process of achieving talent management success requires 
several factors. One of them is the role of Human Resources who are 
superior, innovative and also have sustainable benefits. The strategy to 
overcome obstacles in implementing talent management for National Police 
NCOs is by revising National Police Chief Regulation Number 3 of 2019 
concerning Police Talent Management which relates to determining talent 
taken from 2% of the total number in each state police school (SPN). This 
strategy can be implemented by forming a working group team which will 
later formulate a revision of National Police Chief Regulation Number 3 of 
2019 and a new critical position formulation. 
 
Keywords: Talent management implementation, Police NCO Alumni, 
Human Resources, Promotion, Police. 
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BAB I  
PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Polri harus menyikapi beragam dampak perkembangan masa 

kini, khususnya terkait dengan profesionalisme dan kesiapan 

personelnya dalam menghadapi berbagai tren kriminal yang semakin 

canggih dan modern. Polri berkontribusi dalam pemeliharaan 

ketertiban dan keamanan masyarakat. Setiap pimpinan Polri harus 

mengatasi tantangan memfasilitasi transisi SDM menuju digitalisasi 

dan teknologi informasi sehingga dapat merumuskan strategi 

menyeluruh untuk mengatasi tantangan kontemporer. Oleh karena itu, 

peningkatan kapabilitas anggota Polri harus menjadi prioritas mutlak, 

dengan penekanan tidak hanya pada hard skill, namun juga pada 

pembinaan dan perluasan soft skill agar mampu menghadapi 

perubahan di masa depan. (Heri, 2019). 

Kepolisian Negara Republik Indonesia berfungsi sebagai alat 

negara dalam bidang penegakan hukum, perlindungan masyarakat, 

keamanan, dan pemeliharaan ketertiban. Karena POLRI tidak dapat 

menghindari kontak langsung dengan masyarakat sipil dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya, hal ini jelas ialah tantangan dan 

kewajiban moral. Sebagai hasil dari kemajuan sosial dan teknologi 

informasi dalam masyarakat sipil, masyarakat kini menjadi lebih 

waspada, tidak takut, dan tanggap terhadap kejadian terkini. Saat ini 

kendala inilah yang harus diatasi oleh Kepolisian Negara Republik 

Indonesia dalam menjalankan tugas rutinnya. 

Anggota POLRI harus mampu mencapai kinerja yang konsisten 

dan profesionalisme yang tinggi dalam rangka memenuhi tanggung 

jawab dan wewenangnya sebagai instrumen utama pelaksanaan dan 

penegakan hukum dalam sistem peradilan pidana dan sebagai 

lembaga negara yang bertugas memelihara ketertiban umum dan 
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keamanan. POLRI tidak lepas dari inisiatif untuk melaksanakan 

reformasi dan meningkatkan profesionalisme dan kinerja anggotanya. 

Proses berbenah ini sudah banyak dilakukan mulai dari peringkasan 

birokrasi pelayanan publik di tubuh POLRI, melakukan layanan 

berbasis teknologi informasi terkini, program peningkatan 

kesejahteraan anggota, perubahan budaya kerja hingga berbagai 

inovasi lain yang digagas oleh Kepolisian baik di sektor Pusat hingga 

di Daerah. Namun hal ini nampaknya belum secara maksimal 

meningkatkan kinerja dan profesionalitas anggota POLRI secara 

maksimal. 

POLRI telah melaksanakan inisiatif untuk meningkatkan 

profesionalisme dan kinerja anggotanya melalui pengembangan 

SDMnya. Saat ini, anggota POLRI terdaftar dalam sistem 

pengembangan karir yang disebut SISBINKAR. Sistem ini bersifat 

metodis, terencana, dan selaras dengan kompetensi yang dibutuhkan 

organisasi. Hal ini didasarkan pada prinsip keterbukaan, objektivitas, 

prosedural, tanggung jawab, profesionalisme, dan kesetaraan 

(PERKAP, 2016). Kompetensi ialah atribut dan kualitas yang dimiliki 

oleh personel POLRI tertentu, yang mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan perilaku. Sistem pengembangan karir terutama 

terdiri dari penugasan, mutasi, jabatan, pangkat, dan kompetensi. 

Namun demikian, masih terdapat permasalahan dalam SISBINKAR 

yang ada di kalangan anggota POLRI saat ini sehingga menghambat 

efektivitas kepemimpinan organisasi satuan kerja tersebut. Memang 

benar, kepemimpinan memegang peranan penting dalam kinerja 

organisasi POLRI. Hal ini disebabkan oleh banyak penyebab. 

Pertama, ketersediaan jabatan di organisasi POLRI sangat terbatas. 

Kedua, pembentukan kader anggota POLRI belum berhasil. Selain itu, 

POLRI juga belum mencapai tingkat penerapan sistem merit yang 

optimal, yang mencakup proses yang teratur dan adil dalam merekrut, 
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mempromosikan, memberi penghargaan, dan menghukum personel 

berdasarkan kualifikasi, kinerja, dan seleksi kompetitif yang dinilai 

oleh para ahli. . Lebih lanjut, konsep “The Right Man on the Right 

Place” belum sepenuhnya dimasukkan ke dalam kebijakan yang 

mengatur penempatan anggota POLRI. 

Mengingat tantangan yang dihadapi POLRI dalam sistem 

SISBINKAR, maka penting untuk membangun kerangka kerja yang 

mampu membina calon pemimpin POLRI. MTP ialah singkatan dari 

Talent Management bagi anggota POLRI dan mewakili sistem POLRI 

yang telah dimodernisasi. MTP ialah salah satu bentuk 

pengembangan dan inovasi yang dilakukan SISBINKAR guna 

menghasilkan personel POLRI yang inovatif dan unggul, sehingga 

anggota POLRI dapat memberikan pelayanan yang terbaik kepada 

masyarakat. Selain itu, kepercayaan masyarakat terhadap kinerja 

Polri akan terdongkrak dengan adanya MTP. MTP mengarahkan 

perhatiannya pada proses pengelolaan Talenta POLRI yang meliputi 

tahapan pengkaderan calon pimpinan POLRI: identifikasi, penetapan, 

pendampingan, pengembangan, penugasan, dan finalisasi. Sistem 

MTP dirancang dengan mempertimbangkan anggota POLRI yang 

memiliki kemampuan luar biasa atau kapasitas untuk unggul. 

Lahirnya sistem MTP di lingkungan POLRI terjadi dengan 

diundangkannya Peraturan Kapolri (PERKAP) nomor tiga pada tahun 

2019. Tujuan penerapannya ialah untuk menyempurnakan sistem 

SISBINKAR yang telah ditetapkan sebelumnya melalui PERKAP 

nomor sembilan tahun 2006. Tujuan dari sistem MTP POLRI ialah 

untuk memberikan perbaikan atas sejumlah kekurangan yang 

terdapat pada SISBINKAR. Menyiapkan anggota POLRI yang 

mempunyai keistimewaan atau kemampuan berprestasi untuk 

menjalankan tugas yang penuh tantangan rumit. Selain itu, 

memastikan perencanaan kader dilakukan secara akuntabel, 



 

 

4 
 

transparan, tepat waktu, dan obyektif guna mempercepat dan 

memperkuat pelaksanaan sistem merit. Terakhir, menumbuhkan 

lingkungan keterbukaan dan persaingan konstruktif antar personel 

POLRI guna memaksimalkan kontribusinya terhadap terwujudnya visi 

dan misi organisasi. 

Manajemen talenta umumnya berkontribusi pada promosi 

keterlibatan karyawan. Peningkatan kinerja personel SDM akan 

dihasilkan dari berkembangnya keterikatan karyawan (Robbins dan 

Judge, 2011). (Stahl et al., 2012) Ketika Talenta anggota Polri 

terstruktur secara efektif, dimulai dengan rekrutmen, 

pengorganisasian, pelatihan dan pengembangan, dan dilanjutkan 

melalui upaya mempertahankan talenta, maka anggota akan merasa 

dihargai dan lebih mungkin puas dengan institusi. Selain itu, 

keterlibatan karyawan yang lebih besar akan menghasilkan 

peningkatan kinerja anggota. Anggota akan menyumbangkan 

kecerdasan, waktu, dan kemampuan terbaiknya untuk merangsang 

peningkatan kinerja. 

   Sesuai Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik 

Indonesia Nomor 3 Tahun 2019, perlu dibentuk suatu proses 

kepengurusan calon anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia 

yang menilai kompetensi dan kinerja. Hal ini dilakukan dalam rangka 

membekali Polri dengan SDM yang unggul dan berdaya saing. 

Pemerintah, dengan penekanan khusus pada Kepolisian Nasional, 

telah melaksanakan beragam inisiatif pembangunan untuk mencapai 

tujuan ini, sehingga memfasilitasi penyediaan pendidikan dan 

pelatihan yang berkualitas dan berkarakter unggul. Karena hal 

tersebut dipandang penting dalam upaya peningkatan kualitas SDM. 

Mengelola pengetahuan anggota Polri seefektif mungkin ialah 

metode manajemen SDM lain yang dapat dicapai dengan 

menggunakan manajemen pengetahuan untuk meningkatkan 
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keterlibatan dan kinerja anggota Polri. Setiap organisasi harus 

memahami betapa pentingnya menggunakan informasi bisnisnya 

secara efektif dan efisien. Informasi yang dimiliki seorang anggota 

Polri dapat digunakan untuk menilai dan menilai kualitas mereka. 

Setiap anggota Polri harus memahami informasi karena informasi 

tersebut tidak terbatas dan akan selalu berkembang. Pengetahuan 

anggota Polri dapat ditingkatkan dengan memberikan mereka 

pelatihan dan pendidikan. Namun dalam penyelenggaraan 

Manajemen Talenta, peneliti melihat adanya kelemahan terutama 

terkait proses menilai kompetensi dan kinerja para peserta 

Manajemen Talenta. Polri menerapkan metode asesment hanya 

dengan menggunakan 2 (dua) pendekatan saja, yaitu pendataan data 

calon Talenta dan wawancara diskusi/koordinasi dengan pengemban 

fungsi SDM di masing masing satuan kerja pada Mabes Polri, Hal ini 

bertentangan jika mengacu pada pandangan Darmin A. Pella (2011), 

bahwa pengukuran Talenta hendaknya dilihat dari tiga perspektif, 

yaitu apa yang sudah pernah dilakukan oleh personil, apa yang dapat 

dilakukan oleh personil, dan apa yang akan dilakukan oleh personil 

tersebut. Ketiga perspektif tadi berkaitan dengan kompetensi yang 

berbasis perilaku, potensi yang laten, maupun yang sudah nampak, 

dan motivasi dari personil itu sendiri. Selain itu, Pella juga 

menyebutkan bahwa dalam konteks manajemen Talenta, pendekatan 

kompetensi yang sudah dibuktikan kekuatannya oleh perusahaan 

diseluruh dunia masih perlu dilengkapi dengan asessment individual 

yang menyeluruh, karena manajemen Talenta ingin melihat 

kemungkinan perkembangan anggota Polri dimasa yang akan datang 

setelah melalui kegiatan pengembangan dalam program 

pengembangan Talenta. Organisasi Polri dapat menggunakan enam 

metode penilaian berikut untuk mengevaluasi Talenta anggotanya: 

pemeriksaan psikologis, wawancara perilaku, wawancara mendasar 
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yang mendalam, praktik kasus (dalam latihan bola basket), presentasi 

formal, dan diskusi kelompok.  

Beberapa masalah yaitu tidak dapat nya panitia Manajemen 

Talenta di Mabes Polri memberikan pengembangan dan pelatihan 

kepada Talenta karena bertolak belakang dengan Peraturan Kapolri 

tentang Pendidikan pengembangan spesialis. Dalam menjalankan 

program Manajemen Talenta, Kepolisian Negara Republik Indonesia 

perlu membentuk sebuah bagian yang khusus menangani program 

Manajemen Talenta. Dikarenakan masih banyak kebijakan dan 

permasalahan yang perlu dikulik agar dapat dilaksanakan secara 

efektif dan maksimal. Tahun 2021 terdapat 50 Orang Talenta yang 

ditetapkan, Tahun 2022 kembali mengambil Talenta Tahun lalu 

sejumlah 50 Orang namun ada beberapa pergantian orang 

dikarenakan ada beberapa yang sudah mutasi, ditemukan 

pelanggaran dan tidak diijinkan oleh pimpinan karena sedang 

mengikuti kegiatan pimpinan. Lalu pada tahun 2023, Talenta yang 

berada di Satuan Kerja Mabes Polri berjumlah 75 orang. 

Tabel I-1Data talenta Bintara dari tahun 2021-2024 

No 
Tahun 

Pelaksanaan 
Tahun 

Lulusan 
Jumlah 
Talenta 

Jumlah 
Lulusan 

1 2021                                  2020 50 1515 

2 2022 2020 50 1515 

3 2023 2021 75 1928 

4 2024 2022 100 1864 

Sumber: SSDM Polri Tahun 2024 

Data diatas menunjukan bahwa pelaksanaan Manajemen 

Talenta Polri pada tahun 2021 dan 2022 merekrut talenta lulusan 

tahun 2020. Hal ini menunjukan bahwa adanya perubahan kebijakan 

pimpinan yang menetapkan untuk merekrut talenta lulusan tahun 

2020 karena mempertimbangkan bahwa bintara remaja yang baru 
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lulus masih belum memiliki nilai kinerja untuk dinilai dan bintara 

remaja yang baru lulus langsung direkrut masih dianggap terlalu muda 

untuk ditetapkan sebagai Talenta di Polri. 

Sejak tahun 2017, Pengelolaan Talenta Polri dilaksanakan untuk 

lulusan Alumni Akademi Kepolisian lulusan tahun 2017. Manajemen 

Talenta Bintara Polri mulai dilaksanakan pada tahun 2021 dengan 

merekrut Bintara lulusan tahun 2020. Manajemen Talenta Bintara 

Polri yang merekrut Bintara Polri yang dilantik pada tahun 2020 pada 

masing-masing Polda dan Satuan Kerja di Mabes Polri, baru akan 

dilaksanakan pada tahun 2021. Untuk Talenta di Satuan Kerja Mabes 

Polri sendiri pada tahun 2021 sejumlah 50 orang. Pelaksanaan 

Manajemen Talenta Bintara Polri pada tahun 2022 dilaksanakan 

kembali dengan mengambil Bintara Polri lulusan tahun 2020. Hal ini 

dikarenakan ada beberapa kendala jika menetapkan Talenta yang 

baru saja lulus atau masa kerja dinas di Kepolisian masih kurang dari 

6 bulan sampai 1 tahun 

Kelemahan yang dimaksud peneliti dalam penyelenggaraan 

Manajemen Talenta Polri ialah pelaksanaan akuisisi yang hanya 

menggunakan nilai rangking pendidikan pembentukan dalam 

menentukan Talenta yang masuk ke dalam sebuah Talent Pool. Hal 

ini dikhawatirkan tidak dapat memberikan hasil yang mendeskripsikan 

kompetensi dan potensi yang dimiliki para peserta talent secara 

akurat yang berdampak pada kegagalan dalam mengukur, 

mengidentifikasi dan memprediksi perkembangan talenta kedepan 

sesuai yang diharapkan oleh organisasi, Sehingga kebutuhan 

pengembangan bagi para peserta akuisisi dalam rangkaian kegiatan 

talent pool tersebut belum bisa diketahui. Dalam hal analisis 

kebutuhan, organisasi Polri sampai saat ini belum pernah dibuat 

sebuah jabatan kritikal pada level Bintara Polri. Dengan kata lain 

organisasi Polri masih belum dapat memetakan anggotanya untuk 
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menempatkan sesuai dengan kemampuan personel yang 

bersangkutan. Kelemahan lainnya ialah program ini juga menjadikan 

Bintara remaja yang baru saja menyelesaikan pendidikan 

pembentukannya sebagai peserta program, sehingga kinerja yang 

bersangkutan selama berdinas seharusnya belum bisa dinilai. Kondisi 

tersebut membuat peneliti tertarik untuk mengetahui mengenai 

gambaran pelaksanaan Akuisisi Sistem (MTP) pada Bintara Polri di 

Satuan Kerja Mabes Polri. Mendasarkan pada permasalahan tersebut, 

fokus Penelitian ini hendak mengkaji tentang “Implementasi 

Manajemen Talenta Alumni Pendidikan Pembentukan Bintara Polri”. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian konteks masalah, maka peneliti menentukan 

hakikat permasalahan Penelitian, yaitu sebagai berikut:  

1. Kepolisian Negara Republik Indonesia belum memiliki Analisis 

Jabatan Kritikal bagi Alumni Pendidikan Pembentukan Bintara 

Polri 

2. Belum ada dijelaskan secara rinci terkait kebutuhan-kebutuhan  

organisasi Polri dalam hal kemampuan dan softskill serta beban 

kerja bagi Bintara Polri.  

3. Implementasi Manajemen Talenta Bintara Polri pada aspek 

akuisisi terdapat ketidaksesuaian dengan Permen PAN RB 

Nomor 3 Tahun 2020. 

4. Identifikasi, Penilaian dan Pemetaan Talenta Bintara Polri 

berjalan tidak sesuai Perkap Nomor 3 Tahun 2019. 

5. Belum adanya bagian khusus yang menangani tentang 

Manajemen Talenta lulusan Pendidikan Pembentukan Bintara 

Polri. 
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C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian konteks di atas, permasalahan berikut dapat 

digambarkan untuk tujuan Penelitian ini:  

1. Bagaimana Implementasi Manajemen Talenta bagi Alumni 

Pendidikan Pembentukan Bintara Polri ? 

2. Bagaimana strategi untuk mengatasi hambatan dalam 

Implementasi Manajemen Talenta Bintara Polri? 

Dari uraian rumusan masalah, maka peneliti memberi batasan 

penelitian pada aspek akuisisi. Hal ini diambil untuk keperluan 

pembenahan dalam aspek akuisisi pada program Manajemen Talenta 

Bintara di Kepolisian Negara Republik Indonesia. 

D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan landasan dan rumusan masalah yang telah diuraikan, 

tujuan penyelidikan ini ialah sebagai berikut: 

1. Kajian Penerapan Manajemen Talenta di Kalangan Alumni Diktuk 

Bintara Polri; 

2. Untuk mengetahui strategi untuk mengatasi hambatan dalam 

Implementasi Manajemen Talenta Bintara Polri. 

E. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari Penelitian ini ialah: 

1. Untuk kepentingan Organisasi 

Temuan Penelitian ini memberikan informasi yang dapat 

dimanfaatkan oleh Polri untuk meningkatkan SDM Polri, 

sehingga mereka dapat menjadi lebih baik dan memberikan 

pelayanan terbaik kepada anggota Polri dan masyarakat. 

Rencana tersebut mengharuskan Anggota Polri untuk bekerja 

lebih keras dan berkinerja lebih baik sehingga mereka dapat 

lebih mudah mendapatkan pekerjaan yang sesuai dengan 

keahlian mereka. 

2. Bagi mahasiswa atau akademisi 
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Minat akademis, dimana temuan Penelitian ini dapat menambah 

pengetahuan dan pemahaman kita terhadap isu-isu terkait SDM, 

khususnya yang berkaitan dengan manajemen Talenta, 

manajemen pengetahuan, kinerja personel kepolisian, dan 

partisipasi mereka dalam suatu organisasi.  

3. Bagi masyarakat 

Temuan Penelitian ini dapat dimanfaatkan oleh pihak lain 

sebagai sumber lebih lanjut untuk menghasilkan proposal 

Penelitian baru dan untuk mengidentifikasi organisasi atau 

perusahaan lain yang menangani permasalahan terkait.  
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BAB V  
PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Implementasi Manajemen Talenta Lulusan Pendidikan 

Pembentukan Bintara Polri menjadi alat Polri yang penting dalam 

memastikan kemampuan bintara Polri terus berkembang seiring 

berjalannya waktu. Peran Manajemen Talenta Polri menjadi sangat vital. 

Mereka harus mampu mengidentifikasi potensi-potensi terbaik di dalam 

organisasi, mengembangkan kompetensi-kompetensi yang diperlukan, 

dan menjalankan evaluasi secara berkala untuk memastikan bahwa 

bintara Polri memiliki kemampuan yang sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab mereka. 

Adapun kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Implementasi belum berjalan dengan baik. Implementasi program 

manajemen talenta Polri belum dapat untuk memotivasi para 

peserta program manajemen talenta yang terdiri dari para lulusan 

Alumni Pendidikan Pembentukan Bintara Polri. Kondisi aktual 

program manajemen talenta Bintara Polri belum dapat dikatakan 

efektif. Karena pertemuan yang dilaksanakan belum 

membuahkan dampak yang diberikan terhadap kinerja anggota 

Polri. Adanya Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik 

Indonesia yang harus ditindaklanjuti, yang berkaitan dengan 

Manajemen Talenta Polri. Dampak yang idealnya tidak lagi 

diberikan adalah peningkatan kemampuan yang dimiliki oleh para 

peserta MTP, sesuai dengan kebutuhan terhadap Talenta Alumni 

Pendidikan Pembentukan Bintara Polri yang berbasis pada 

Manajemen Talenta Bintara. 

2. Strategi baru mengatasi hambatan dalam implementasi 

manajemen talenta Bintara Polri dengan melakukan Revisi pada 

Peraturan Kapolri Nomor 3 Tahun 2019. Seperti Penetuan Talenta 
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Bintara 2% dari jumlah lulusan dan Menentukan Talenta 

berdasarkan Bintara yang baru lulus dari Pendidikan 

Pembentukan. 

 

B. Saran 

Saran yang dapat diberikan oleh peneliti berdasarkan kesimpulan 

yang telah diuraikan diatas adalah sebagai berikut: 

1. Polri perlu membentuk tim kelompok kerja yang dipimpin dan di 

prakarsai oleh Kabagmutjab dan Kabagjiansis dalam 

merumuskan dan merevisi kembali peraturan Kapolri Nomor 3 

Tahun 2019 tentang Manajemen Talenta Polri.  

a) Pada pasal 5 Ayat (1) poin C yang menyatakan lulusan bintara 

diambil 2% dari peringkat terbaik dari setiap angkatan pada 

saat kelulusan di setiap Sekolah Polisi Negara (SPN). 

Berdasarkan poin ini yang menyebabkan pelaksanaan 

Manajemen Talenta Polri menjadi ditetapkan berdasarkan 

rangking dan penentuan menggunakan pola assesment yang 

lain tidak digunakan.  

b) Pada pasal 5 Ayat (1) poin C yaitu menentukan talenta Bintara 

dari lulusan pendidikan pembentukan Bintara Polri. Dalam hal 

ini seharusnya dalam rangka menyiapkan kaderisasi 

pimpinan Polri, Talenta yang wajib diambil adalah Talenta 

lulusan Diktuk Bintara yang telah lulus pendidikan Sekolah 

Inspektur Perwira. Sehingga dalam pengkaderan di masa 

yang akan datang dapat memudahkan proses pemetaannya. 

2. Polri perlu membentuk tim kelompok kerja yang dipimpin Oleh 

Asrena Kapolri dan As SDM Kapolri untuk pembuatan analisis 

jabatan kritikal yang akan digunakan dimasa akan datang agar 

dapat mengetahui jabatan-jabatan mana saja yang krusial. Hal-

hal yang perlu dicapai dalam penentuan Jabatan Kritikal yaitu: 
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a. Menjabarkan kriteria dari setiap jabatan yang ada di 

Kepolisian Negara Republik Indonesia 

b. Menentukan level kompetensi pada setiap jabatan pada 

Polri 

c. Menentukan fungsi teknis yang harus sesuai dengan 

jabatan tersebut. 

d. Menentukan tingkatan pendidikan yang perlu dicapai oleh 

personel Polri yang ingin menduduki jabatan tersebut. 

e. Menentukan tingkat beban kinerja pada jabatan tersebut. 

f. Menentukan tingkat kerawanan pada setiap jabatan yang 

ada pada Polri.  

g. Membuat manajemen Resiko dari setiap jabatan Pada 

Polri. 
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