. « . Faculty of Education
]Ournal Of InnOVathe al’ld Cl'eathlty University of Pahlawan Tuanku Tambusai

Journal Homepage: https://joecy.org/index.php/joecy IISSSS;I\I 22976725577701§ (gil::g)

e-mail: journaljoec mail.com 5 (2) 2025, Page: 4014-4033

Transformasi Manajemen Partisipatif Berbasis Rotasi Kolaboratif
untuk Meningkatkan Keunggulan Kompetitif SPRIPIM
Polda Metro Jaya

Thohiro Muhammad Said Dalimunthe!, Chairul Muriman Setyabudi?, Yopik Gani?
123, Kajian Ilmu Kepolisian, Sekolah Kajian Stratejik dan Global, Universitas Indonesia
Cotresponding Authot: Thohito Muhammad Said Dalimunthe, e-mail: thohiromsd@gmail.com

Published: May, 2025

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis implementasi strategi rotasi pattisipasi kolaboratif manajerial pada personel
SPRIPIM Polda Metro Jaya sebagai upaya peningkatan daya kompetitif institusi. Dalam menghadapi dinamika perubahan
dan kompleksitas tantangan kepolisian di era modern, dibutuhkan pengembangan kapasitas SDM yang adaptif dan berdaya
saing tinggi. Penelitian kualitatif dengan pendekatan studi kasus ini menggunakan teknik pengumpulan data melalui
wawancara terstruktur dan dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi rotasi partisipasi kolaboratif
manajerial yang melibatkan tiga komponen utama yaitu pengendalian keputusan bergantian, lintasan perubahan
berkelanjutan, dan jaringan berjenjang yang berfluktuasi, mampu meningkatkan kapasitas adaptif, kompetensi, dan daya
saing personel SPRIPIM. Implementasi strategi ini juga menghadapi beberapa kendala terkait resistensi perubahan dan
penyesuaian sistem manajemen. Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dan praktis dalam pengembangan manajemen
SDM kepolisian khususnya terkait strategi peningkatan daya kompetitif institusi melalui rotasi partisipatif.

Kata Kunci: Rotasi partisipasi kolaboratif, manajemen SDM kepolisian, daya saing institusional, pengembangan kapasitas,
SPRIPIM Polda Metro Jaya

ABSTRACT

This study aims to analyze the implementation of managerial collaborative participation rotation strategies in SPRIPIM Polda Metro Jaya
personnel as an effort to increase institutional competitiveness. In facing the dynamics of change and the complexity of police challenges in the
modern era, it is necessary fo develop adaptive and highly competitive human resource capacity. This qualitative research with a case study approach
uses data collection techniques through structured interviews and documentation. The results showed that the managerial collaborative participation
rotation strategy involving three main components, namely alternating decision control, continnons change trajectories, and fluctuating tiered
networks, was able to increase the adaptive capacity, competence, and competitiveness of SPRIPIM personnel. The implementation of this strategy
also faces several obstacles related to change resistance and management system adjustments. This research provides theoretical and practical
contributions in the development of police HR management, especially related to strategies to increase institutional competitiveness through
participatory rotation.

Keywords: Collaborative participation rotation, police HR management, institutional competitiveness, capacity building, SPRIPIM Polda
Metro Jaya
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset paling vital dalam setiap organisasi, termasuk dalam
institusi kepolisian. Di era globalisasi yang ditandai dengan perubahan cepat dan kompleksitas
tantangan, kualitas SDM menjadi penentu utama keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya.
Sebagaimana dikemukakan Opatha (2020), sumber daya manusia memiliki keunikan dibandingkan
sumber daya lainnya karena kemampuannya untuk terus berkembang dan beradaptasi. Tidak ada
organisasi yang dapat bergerak maju tanpa didukung SDM yang memadai baik dari segi kuantitas
maupun kualitas.

Dalam konteks Kepolisian Republik Indonesia (Polri), peran strategis SDM semakin krusial
mengingat tugas dan fungsi institusi ini yang berkaitan langsung dengan pelayanan publik, penegakan
hukum, dan pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyarakat. Keberhasilan Polri dalam
melaksanakan tugas-tugas tersebut sangat bergantung pada kapabilitas dan profesionalisme para
personelnya. Hal ini sejalan dengan visi Polri untuk mewujudkan postur kepolisian yang profesional,
modern, dan terpercaya (Putri, Sukmana, & Fahyan, 2021). Namun demikian, perkembangan teknologi
dan globalisasi telah menciptakan tantangan baru yang semakin kompleks bagi institusi kepolisian.
Kraus et al. (2021) menjelaskan bahwa perkembangan teknologi digital, konektivitas yang semakin luas,
dan laju perubahan yang cepat menciptakan lingkungan yang fluktuatif dan sulit diprediksi.
Kompleksitas pelaksanaan tugas Polri saat ini tidak dapat dilepaskan dari interkoneksi yang kuat antara
masyarakat, teknologi, dan pola kejahatan yang semakin canggih.

Ketidakpastian mengenai tren dan perkembangan kejahatan serta ancaman keamanan yang
semakin meningkat menuntut Polri untuk memiliki kemampuan adaptif yang tinggi. Institusi kepolisian
harus mampu beradaptasi dengan cepat, baik dalam hal strategi, kebijakan, maupun taktik operasional.
Loveday (2018) menegaskan bahwa fleksibilitas dan kemampuan beradaptasi menjadi kunci dalam
memastikan kinerja organisasi tetap optimal di tengah perubahan yang dinamis. Di sisi lain, masih
ditemukan berbagai permasalahan terkait profesionalisme dan integritas personel Polri yang dapat
menghambat pencapaian visi organisasi. Berdasarkan data Polda Metro Jaya, sepanjang tahun 2023
tercatat 497 kasus pelanggaran yang dilakukan oleh aparat kepolisian, meningkat dari 483 kasus di tahun
sebelumnya (Mumpuni, 2023). Komisi Untuk Orang Hilang dan Korban Tindak Kekerasan (KontraS)
juga mencatat 645 kasus kekerasan yang dilakukan personel kepolisian selama periode Juli 2023 — Juni
2024, termasuk 35 kasus pembunuhan di luar hukum dan 75 kasus pelanggaran hak sipil (KontraS,
2024). Berbagai pelanggaran tersebut mengindikasikan masih rendahnya profesionalitas sebagian
personel Polri yang berdampak pada menurunnya kepercayaan masyarakat. Kondisi ini tentu
kontraproduktif dengan upaya peningkatan daya saing institusi di tengah tantangan global yang semakin
kompleks. Oleh karena itu, transformasi organisasi terutama di aspek sumber daya manusia menjadi

kebutuhan mendesak bagi Polri.
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Salah satu unit kerja yang memiliki peran strategis dalam mendukung kinerja pimpinan Polri
adalah Staf Pribadi Pimpinan (Spripim). Sebagai unsur pelaksana staf khusus yang bertanggung jawab
langsung kepada Kapolda/Wakapolda, Spripim memiliki fungsi vital dalam manajemen pimpinan,
koordinasi, dan pengamanan kegiatan pimpinan. Namun demikian, karakteristik tugas yang cenderung
rutin dan monoton seringkali membuat personel Spripim berada dalam zona nyaman sehingga kurang
termotivasi untuk mengembangkan kompetensi dan daya saing.

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, diperlukan strategi pengembangan SDM yang mampu
mendorong peningkatan kapasitas dan daya saing personel secara berkelanjutan. Salah satu pendekatan
yang dapat diterapkan adalah rotasi partisipasi kolaboratif manajerial. Konsep ini menggabungkan
prinsip rotasi pekerjaan dengan pendekatan partisipatif dan kolaboratif dalam pengambilan keputusan
manajerial.

Davis dan Eisenhardt (2010) menjelaskan bahwa rotasi partisipasi kolaboratif manajerial
melibatkan tiga komponen utama: (1) pengendalian keputusan yang bergantian antar pihak/mitra; (2)
lintasan yang berliku-liku dengan perubahan yang sering terjadi pada tujuan pencarian inovasi; dan (3)
jaringan berjenjang yang berfluktuasi untuk memobilisasi peserta yang berbeda di berbagai fase.
Pendekatan ini terbukti lebih efektif dalam mendorong inovasi dan adaptabilitas dibandingkan model
kepemimpinan yang dominatif atau konsensus.

Dalam konteks Spripim Polda Metro Jaya, penerapan strategi rotasi partisipasi kolaboratif
manajerial diharapkan dapat memberikan beberapa manfaat. Pertama, rotasi memungkinkan personel
memperoleh pengalaman dan perspektif yang lebih luas terkait berbagai aspek manajemen pimpinan.
Kedua, pendekatan partisipatif mendorong keterlibatan aktif personel dalam pengambilan keputusan
sechingga menumbuhkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab. Ketiga, aspek kolaboratif memfasilitasi
pembelajaran organisasi dan transfer pengetahuan antar personel.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif
manajerial pada personel Spripim Polda Metro Jaya dalam upaya meningkatkan daya kompetitif
institusi. Secara spesifik, penelitian akan mengkaji tiga aspek utama: (1) kondisi daya saing personel
Spripim saat ini; (2) proses penerapan rotasi partisipasi kolaboratif manajerial; dan (3) kendala-kendala
yang dihadapi dalam implementasi strategi tersebut.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis maupun praktis. Secara
teoretis, penelitian akan memperkaya kajian tentang pengembangan SDM kepolisian khususnya terkait
strategi peningkatan daya saing melalui pendekatan rotasi partisipatif. Secara praktis, temuan penelitian
dapat menjadi masukan bagi Polri dalam mengembangkan kebijakan manajemen SDM yang lebih

efektif untuk mendukung pencapaian visi organisasi yang profesional, modern dan terpercaya.
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Urgensi penelitian ini semakin relevan mengingat visi pembangunan Indonesia 2045 yang
menckankan pentingnya SDM unggul dan berdaya saing global. Sebagai institusi penegak hukum dan
pelayan masyarakat, Polri dituntut untuk memiliki SDM berkualitas yang mampu menghadapi dinamika
perubahan dan kompleksitas tantangan di era modern. Transformasi organisasi melalui strategi
pengembangan SDM yang tepat menjadi kunci dalam mewujudkan institusi kepolisian yang adaptif dan
kompetitif.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus untuk
memperoleh pemahaman mendalam tentang implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif
manajerial di Spripim Polda Metro Jaya. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara terstruktur
dengan berbagai pemangku kepentingan serta analisis dokumen terkait. Hasil penelitian diharapkan
dapat memberikan gambaran komprehensif tentang efektivitas strategi ini dalam meningkatkan daya
saing personel dan institusi secara keseluruhan.

Pembahasan dalam penelitian ini akan disusun dalam beberapa bab yang saling terkait. Setelah
pendahuluan ini, akan dipaparkan tinjauan literatur yang relevan mencakup teori manajemen SDM,
konsep daya saing organisasi, dan model rotasi partisipasi kolaboratif manajerial. Selanjutnya akan
diuraikan metodologi penelitian, hasil dan pembahasan, serta kesimpulan dan rekomendasi. Melalui
sistematika ini, penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi yang bermakna bagi pengembangan

manajemen SDM Polri ke depan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus untuk memahami
secara mendalam implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial di Spripim Polda Metro
Jaya. Pemilihan metode kualitatif didasarkan pada kebutuhan untuk mengeksplorasi pengalaman, sikap,
dan interaksi subjek penelitian secara komprehensif. Pendekatan studi kasus dipilih karena
kemampuannya menganalisis fenomena dalam konteks nyata, terutama terkait bagaimana strategi rotasi
partisipasi kolaboratif manajerial diterapkan dan dampaknya terhadap daya saing institusi. Lokasi
penelitian ditetapkan di Spripim Polda Metro Jaya yang berlokasi di Jakarta, dengan pertimbangan
bahwa Polda Metro Jaya merupakan salah satu kesatuan kepolisian terbesar dengan kompleksitas
tantangan yang tinggi. Penelitian dilaksanakan selama periode November 2024 hingga Januari 2025,
melibatkan pengumpulan data dari berbagai sumber baik primer maupun sekunder. Sumber data primer
diperoleh melalui wawancara mendalam dengan beberapa informan kunci, meliputi Kepala Spripim
Polda Metro Jaya, pejabat struktural di lingkungan Spripim, personel yang terlibat dalam program rotasi,
serta Kepala Biro SDM Polda Metro Jaya. Sedangkan data sekunder dikumpulkan dari dokumen
kebijakan terkait manajemen SDM, laporan pelaksanaan program rotasi, data statistik kinerja personel,

serta literatur dan penelitian terkait.
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Teknik pengumpulan data utama dilakukan melalui wawancara terstruktur menggunakan
panduan wawancara yang telah disiapkan. Seluruh wawancara direkam dan ditranskrip untuk
memastikan akurasi data. Selain itu, analisis dokumentasi dilakukan terhadap berbagai dokumen relevan
untuk memperoleh data pendukung dan memverifikasi informasi dari wawancara.

Analisis data menggunakan model interaktif Miles dan Huberman yang meliputi tiga tahap
utama: reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Pada tahap reduksi, data mentah
dirangkum dan dikategorisasi sesuai tema penelitian. Penyajian data dilakukan dalam bentuk naratif
disertai matriks dan diagram untuk mengidentifikasi pola dan hubungan. Terakhir, penarikan
kesimpulan dilakukan melalui interpretasi data yang telah divalidasi.

Untuk memastikan keabsahan data, penelitian ini menerapkan triangulasi baik dari segi sumber
maupun metode. Triangulasi sumber dilakukan dengan membandingkan informasi dari berbagai
informan, sedangkan triangulasi metode mengkombinasikan berbagai teknik pengumpulan data.
Member checking juga diterapkan dengan melakukan konfirmasi hasil analisis kepada informan untuk
memastikan akurasi interpretasi.

Aspek etika penelitian mendapat perhatian khusus melalui penerapan informed consent, di
mana setiap informan diminta memberikan persetujuan tertulis sebelum berpartisipasi dalam penelitian.
Kerahasiaan identitas informan dan informasi sensitif dijaga ketat, serta objektivitas dalam
pengumpulan dan analisis data selalu diutamakan.

Peneliti menyadari adanya beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, terutama karena fokusnya
pada satu kesatuan kepolisian sehingga generalisasi temuan harus dilakukan dengan hati-hati. Periode
penelitian yang terbatas juga menyebabkan dampak jangka panjang program belum dapat diukur
sepenuhnya.

Pelaksanaan penelitian dibagi dalam tiga tahap utama: persiapan, pelaksanaan, dan pelaporan.
Tahap persiapan mencakup penyusunan proposal dan pengembangan instrumen penelitian. Tahap
pelaksanaan berfokus pada pengumpulan dan analisis data, serta validasi temuan. Sedangkan tahap
pelaporan meliputi penyusunan laporan hasil penelitian dan penyebarluasan temuan.

Melalui metode penelitian yang sistematis ini, diharapkan dapat diperoleh pemahaman
mendalam tentang implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial di Spripim Polda Metro

Jaya serta kontribusinya terhadap peningkatan daya saing institusi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Konsep Daya Saing Organisasi

Daya saing telah menjadi fokus utama dalam pengembangan organisasi modern, termasuk
institusi publik seperti kepolisian. Menurut Powell (2001), daya saing dapat didefinisikan sebagai

kemampuan yang terkait dengan kemakmuran dan kinerja unggul yang berkelanjutan. Dalam konteks
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organisasi, Wijnands et al. (dalam Jambor et al., 2016) mendefinisikan daya saing sebagai kemampuan
untuk menghasilkan produk/jasa yang akan dipilih dibandingkan alternatif dari kompetitor.

Feurer dan Chaharbaghi (1994) menyatakan bahwa daya saing bergantung pada tiga faktor
utama: nilai stakeholder, kekuatan finansial untuk bertindak dan bereaksi, serta potensi SDM dan
teknologi dalam menerapkan perubahan strategis. Khusus untuk institusi publik seperti kepolisian, daya
saing lebih ditekankan pada kemampuan memberikan pelayanan yang optimal dan adaptif terhadap

perubahan lingkungan.

2. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Institusi Kepolisian

Manajemen SDM dalam konteks kepolisian memiliki karakteristik khusus mengingat peran
strategis institusi ini dalam masyarakat. Filstad & Gottschalk (2011) menjelaskan bahwa manajemen
SDM kepolisian harus mencakup kebijakan dan praktik yang mendukung pengembangan kompetensi
profesional, integritas, dan kemampuan adaptif personel.

Word dan Sowa (2017) meneckankan pentingnya perencanaan SDM yang sistematis dalam
organisasi kepolisian, meliputi analisis kebutuhan, pengembangan kompetensi, dan evaluasi kinerja. Hal
ini sejalan dengan konsep police human capital yang dikemukakan Wilson (2012) tentang pentingnya

investasi berkelanjutan dalam pengembangan kapasitas personel kepolisian.

3. Rotasi Partisipasi Kolaboratif Manajerial

Konsep rotasi partisipasi kolaboratif manajerial merupakan pengembangan dari teori rotasi
pekerjaan konvensional. Huang (1999) mendefinisikan rotasi pekerjaan sebagai pemindahan karyawan
secara lateral di antara posisi dan tugas yang berbeda untuk mengembangkan keterampilan dan
perspektif yang lebih luas.

Davis dan Eisenhardt (2010) mengembangkan konsep ini dengan menambahkan dimensi
partisipatif dan kolaboratif dalam konteks manajerial. Model ini menekankan tiga elemen kunci:

- Pengendalian keputusan bergantian

- Lintasan perubahan berkelanjutan

- Jaringan mobilisasi peserta yang fleksibel
4. Teori Kontingensi dalam Manajemen SDM

Implementasi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial tidak dapat dilepaskan dari konteks
organisasi. Teori kontingensi yang dikemukakan Van de Ven dan Drazin (1985) menekankan
pentingnya keselarasan antara strategi organisasi dengan kondisi lingkungan. Dalam hal ini, efektivitas
program pengembangan SDM bergantung pada kesesuaiannya dengan karakteristik organisasi dan

tantangan yang dihadapi.
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5. Pengembangan Karir dalam Organisasi Publik

Pengembangan karir dalam institusi publik memiliki dinamika tersendiri. Menurut Byars & Rue
(2004), tujuan utama pengembangan karir mencakup pemenuhan kebutuhan SDM organisasi, informasi
jalur karir potensial, dan integrasi program pengembangan dengan rencana organisasi.

Osibanjo et al. (2014) menekankan bahwa pengembangan karir harus mendukung pertumbuhan
organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks kepolisian, hal ini berarti program pengembangan karir

harus sejalan dengan upaya peningkatan pelayanan publik dan penegakan hukum.

6. Implementasi Program Rotasi dalam Organisasi

Keberhasilan program rotasi bergantung pada berbagai faktor. Kaymaz (2010) mengidentifikasi

beberapa faktor kunci seperti:

- Kesiapan organisasi dan individu

- Sistem pendukung dan pelatihan

- Mekanisme evaluasi dan umpan balik

- Integrasi dengan sistem manajemen kinerja

Santos et al. (2016) membedakan dua jenis rotasi: rotasi pekerjaan ke pekerjaan dan rotasi
proyek ke proyek. Masing-masing memiliki karakteristik dan kebutuhan implementasi yang berbeda.

Tinjauan ini memberikan landasan teoretis untuk memahami implementasi strategi rotasi
partisipasi kolaboratif manajerial dalam konteks Spripim Polda Metro Jaya. Konsep-konsep yang
diuraikan akan menjadi kerangka analisis dalam mengkaji efektivitas strategi ini dalam meningkatkan
daya saing institusi. Kondisi Daya Saing Personel SPRIPIM Polda Metro Jaya

Berdasarkan hasil penelitian, kondisi daya saing personel SPRIPIM Polda Metro Jaya sebelum
implementasi program rotasi partisipasi kolaboratif manajerial menunjukkan beberapa karakteristik yang
perlu mendapat perhatian. Hasil wawancara dengan Kepala SPRIPIM mengungkapkan bahwa sebagian
besar personel cenderung berada dalam zona nyaman karena rutinitas pekerjaan yang relatif stabil dan
kurang menantang. Kondisi ini berpotensi menghambat pengembangan kompetensi dan daya saing
personel dalam jangka panjang.

Data evaluasi kinerja menunjukkan bahwa meskipun mayoritas personel memenuhi standar
kinerja minimal, namun inovasi dan inisiatif dalam pengembangan metode kerja masih terbatas. Hal ini
sejalan dengan temuan Loveday (2018) yang menckankan pentingnya fleksibilitas dan kemampuan
adaptasi personel kepolisian di era modern. Keterbatasan dalam aspek inovasi dan adaptabilitas ini

menjadi salah satu indikator perlunya intervensi strategis dalam pengembangan SDM.
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Analisis terhadap pola karir personel SPRIPIM juga mengungkapkan kecenderungan stagnasi
dalam pengembangan kompetensi. Sebagian besar personel telah berada dalam posisi yang sama selama
lebih dari tiga tahun, dengan exposure terbatas terhadap variasi tugas dan tanggung jawab. Kondisi ini

berpotensi menciptakan kejenuhan dan menurunkan motivasi untuk pengembangan diri.

Implementasi Strategi Rotasi Partisipasi Kolaboratif Manajerial

Implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial di SPRIPIM Polda Metro Jaya
dilakukan melalui tiga tahap utama:
a. Tahap Persiapan dan Perencanaan

Analisis tahap persiapan dan perencanaan dalam implementasi program rotasi partisipasi
kolaboratif manajerial di Spripim Polda Metro Jaya menunjukkan pendekatan yang sistematis dan
berbasis data. Tahap ini menjadi fondasi penting yang menentukan keberhasilan keseluruhan program.

Proses pemetaan kompetensi personel dilakukan secara menyeluruh untuk mengidentifikasi
profil kemampuan existing serta area pengembangan yang dibutuhkan. Hasil pemetaan mengungkapkan
adanya kesenjangan signifikan terutama dalam dua aspek krusial: manajemen strategis dan kemampuan
adaptasi terhadap perubahan. Kesenjangan dalam aspek manajemen strategis mencerminkan kebutuhan
untuk meningkatkan kapasitas personel dalam memahami dan mengimplementasikan pendekatan
strategis dalam pelaksanaan tugas. Sementara itu, gap dalam kemampuan adaptasi mengindikasikan
perlunya penguatan resiliensi personel dalam menghadapi dinamika perubahan lingkungan operasional.

Tim manajemen merespons temuan ini dengan merancang skema rotasi yang mengintegrasikan
dua pertimbangan utama. Pertama, kebutuhan organisasi yang mencakup tuntutan operasional, target
kinerja, dan arah pengembangan institusi. Kedua, aspirasi pengembangan karir personel yang meliputi
minat, potensi, dan jalur karir yang diharapkan. Integrasi kedua aspek ini penting untuk memastikan
program rotasi tidak hanya memenuhi kebutuhan organisasi tetapi juga memberikan nilai tambah bagi
pengembangan profesional personel.

Perencanaan yang dilakukan juga mencakup penyusunan mekanisme implementasi yang detail,
termasuk kriteria rotasi, durasi penempatan, dan sistem evaluasi. Pendekatan ini mencerminkan
pemahaman bahwa keberhasilan program rotasi tidak hanya ditentukan oleh konsep yang baik, tetapi
juga oleh kematangan perencanaan operasional dan dukungan sistem yang memadai.

Proses persiapan dan perencanaan yang komprehensif ini meletakkan dasar yang kuat untuk
tahap implementasi selanjutnya. Melalui pemahaman mendalam terhadap kondisi existing dan
kebutuhan pengembangan, program rotasi dapat dirancang secara lebih tepat sasaran dan efektif dalam

mencapai tujuannya.
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b. Tahap Implementasi

Analisis implementasi program rotasi partisipasi kolaboratif manajerial pada Spripim Polda
Metro Jaya menunjukkan pendekatan yang sistematis dan terstruktur dalam pengembangan kapasitas
personel. Program ini menerapkan tiga komponen utama yang saling terkait dan mendukung satu sama
lain.

Komponen pertama berupa pengendalian keputusan bergantian merupakan aspek fundamental
dalam program ini. Pendekatan ini memungkinkan terjadinya demokratisasi dalam proses pengambilan
keputusan manajerial, dimana setiap personel mendapatkan kesempatan untuk memimpin dan
mengarahkan tim kerja atau proyek tertentu. Sistem rotasi kepemimpinan ini tidak hanya
mengembangkan kapasitas individu dalam pengambilan keputusan strategis, tetapi juga membangun
pemahaman yang lebih mendalam tentang kompleksitas dan tanggung jawab kepemimpinan. Personel
yang mendapat giliran memimpin harus mampu menganalisis situasi, mempertimbangkan berbagai
perspektif, dan membuat keputusan yang efektif dalam konteks operasional Spripim.

Komponen kedua yaitu lintasan perubahan berkelanjutan menekankan pada dinamika
pembelajaran yang kontinyu melalui variasi penugasan. Model rotasi yang tidak terbatas pada posisi
struktural formal, tetapi mencakup juga penugasan proyek dan tim kerja ad hoc, menciptakan
lingkungan pembelajaran yang kaya dan beragam. Pendekatan ini mendorong personel untuk keluar dari
zona nyaman merecka dan mengembangkan kemampuan adaptasi terhadap berbagai situasi dan
tantangan. Data menunjukkan bahwa exposure terhadap berbagai jenis tugas dan tanggung jawab telah
berkontribusi signifikan pada peningkatan fleksibilitas dan versatilitas personel dalam menangani
beragam tugas operasional.

Komponen ketiga berupa jaringan mobilisasi peserta merupakan elemen yang memperkuat
dampak dari dua komponen sebelumnya. Pembentukan tim lintas fungsi dan implementasi rotasi antar
bagian menciptakan platform untuk transfer pengetahuan dan pengalaman yang lebih intensif. Interaksi
yang terjadi dalam tim lintas fungsi memungkinkan terjadinya pertukaran perspektif dan praktik terbaik
antar personel dari berbagai latar belakang dan spesialisasi. Evaluasi menunjukkan bahwa pendekatan
ini telah berhasil meningkatkan pemahaman holistik personel terhadap berbagai aspek operasional
Spripim.

Implementasi ketiga komponen ini mencerminkan pemahaman mendalam terhadap teori
kontingensi manajemen, dimana efektivitas organisasi bergantung pada kemampuan untuk
menyesuaikan struktur dan proses dengan tuntutan lingkungan yang dinamis. Program rotasi partisipasi
kolaboratif manajerial tidak hanya mengembangkan kapasitas individual, tetapi juga memperkuat kohesi
tim dan meningkatkan kemampuan organisasi secara keseluruhan dalam menghadapi berbagai

tantangan operasional.
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Keberhasilan implementasi program ini juga didukung oleh pendekatan yang sistematis dalam
monitoring dan evaluasi. Hasil observasi dan data evaluasi menunjukkan dampak positif program
terhadap pengembangan kemampuan kepemimpinan, peningkatan kapasitas pengambilan keputusan
strategis, dan penguatan pemahaman operasional personel. Temuan ini mengkonfirmasi efektivitas
model yang dikemukakan Davis dan Eisenhardt dalam konteks pengembangan kapasitas personel

Spripim Polda Metro Jaya.

c. Tahap Evaluasi dan Penyesuaian

Tahap evaluasi dan penyesuaian dalam implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif
manajerial di Spripim Polda Metro Jaya memerlukan pendekatan komprehensif dan sistematis. Proses
evaluasi perlu memperhatikan berbagai dimensi untuk memastikan program berjalan efektif dan
memberikan dampak yang diharapkan.

Dimensi pertama yang menjadi fokus evaluasi adalah peningkatan kapasitas individual personel.
Dalam konteks ini, evaluasi dilakukan untuk mengukur sejauh mana program rotasi mampu
meningkatkan kemampuan adaptif personel dalam menghadapi berbagai situasi dan tantangan. Aspek
yang dinilai mencakup kemampuan pengambilan keputusan, kepemimpinan situasional, dan pemecahan
masalah. Tidak kalah penting adalah penilaian terhadap perkembangan soft skills seperti kemampuan
komunikasi dan kolaborasi yang menjadi kunci keberhasilan dalam lingkungan kerja yang dinamis.

Dimensi kedua berkaitan dengan dampak organisasional dari program rotasi. Program ini perlu
dievaluasi dari segi kontribusinya terhadap pencapaian tujuan strategis Polri secara keseluruhan.
Evaluasi mencakup efektivitas koordinasi antar unit dan peningkatan kualitas pelayanan yang diberikan.
Secara khusus, pengukuran dilakukan terhadap tingkat inovasi dan inisiatif yang muncul dalam
pelaksanaan tugas sebagai hasil dari program rotasi.

Dimensi ketiga fokus pada aspek sistem dan prosedur pelaksanaan program. Evaluasi dilakukan
terthadap kelancaran mekanisme rotasi dan proses transisi antar posisi. Penilaian juga mencakup
kesesuaian penempatan dengan kompetensi personel serta identifikasi berbagai hambatan prosedural
yang perlu diperbaiki untuk meningkatkan efektivitas program.

Berdasarkan hasil evaluasi yang dilakukan, beberapa area penyesuaian dapat diidentifikasi.
Pertama, penyempurnaan mekanisme pelaksanaan program melalui perbaikan prosedur transisi dan
transfer pengetahuan antar personel. Hal ini termasuk pengembangan sistem dokumentasi
pembelajaran dan praktik terbaik, serta penyesuaian durasi dan pola rotasi sesuai dengan kebutuhan

organisasi.
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Area penyesuaian kedua berkaitan dengan penguatan kapasitas personel. Ini mencakup
perancangan program pengembangan kompetensi yang lebih terarah, peningkatan intensitas coaching
dan mentoring, serta penguatan sistem penghargaan berbasis kinerja. Upaya ini bertujuan untuk
memastikan setiap personel mendapatkan dukungan optimal dalam mengembangkan kemampuannya.

Area penyesuaian ketiga fokus pada perbaikan sistem pendukung program. Ini meliputi
optimalisasi pemanfaatan teknologi informasi dalam koordinasi, penguatan mekanisme monitoring dan
evaluasi berkelanjutan, serta pengembangan sistem manajemen pengetahuan yang efektif.
Penyempurnaan sistem pendukung ini penting untuk memastikan keberlanjutan dan efektivitas
program dalam jangka panjang.

Keberhasilan tahap evaluasi dan penyesuaian sangat bergantung pada komitmen pimpinan dan
keterlibatan aktif seluruh personel. Proses ini perlu dilakukan secara berkelanjutan untuk memastikan
program tetap relevan dan efektif dalam mendukung peningkatan daya saing institusi Polri secara

keseluruhan.

Dampak Terhadap Daya Saing Institusi
Implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial memberikan dampak positif
terhadap daya saing institusi dalam beberapa aspek:
a. Peningkatan Kapasitas Adaptif
Program ini berhasil meningkatkan kemampuan personel dalam menghadapi perubahan dan
kompleksitas tugas. Hal ini tercermin dari:
- Respons lebih cepat terhadap situasi darurat
- Peningkatan kemampuan problem-solving

- Pengembangan solusi inovatif dalam pelaksanaan tugas

b. Penguatan Manajemen Pengetahuan
Rotasi dan kolaborasi intensif mendorong terjadinya transfer pengetahuan yang efektif antar
personel. Knowledge management system yang terbangun membantu institusi mempertahankan dan

mengembangkan modal intelektualnya.

c. Peningkatan Kualitas Layanan
Peningkatan kompetensi personel berdampak langsung pada kualitas layanan yang diberikan.
Survei kepuasan pemangku kepentingan menunjukkan peningkatan signifikan dalam penilaian terhadap

kinerja SPRIPIM.
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Kendala dan Tantangan Implementasi

Meskipun secara umum menunjukkan hasil positif, implementasi program ini juga menghadapi
beberapa kendala:
a. Resistensi Terhadap Perubahan

Sebagian personel, terutama yang telah lama berada dalam posisi tertentu, menunjukkan
resistensi terhadap program rotasi. Hal ini diatasi melalui pendekatan persuasif dan penekanan pada
manfaat pengembangan karir jangka panjang.
b. Kompleksitas Koordinasi

Rotasi yang frequent terkadang menimbulkan tantangan dalam menjaga kontinuitas dan
konsistensi pelayanan. Diperlukan sistem dokumentasi dan transfer tugas yang lebih terstruktur.
c. Kebutuhan Pelatihan

Program rotasi mengungkapkan kebutuhan pelatihan yang signifikan untuk memastikan
personel dapat menjalankan tugas baru secara efektif. Hal ini memerlukan alokasi sumber daya

tambahan untuk pengembangan kompetensi.

Faktor-faktor Pendukung Keberhasilan

Beberapa faktor kunci yang mendukung keberhasilan implementasi program ini meliputi:
a. Komitmen Pimpinan

Dukungan kuat dari pimpinan POLDA Metro Jaya dalam bentuk kebijakan, sumber daya, dan
teladan menjadi faktor kritis keberhasilan program.
b. Sistem Manajemen Kinerja

Integrasi program dengan sistem manajemen kinerja membantu memastikan akuntabilitas dan
pengukuran dampak yang objektif.
c. Budaya Organisasi

Pengembangan budaya pembelajaran dan kolaborasi mendukung efektivitas implementasi

program.

Implikasi dan Rekomendasi
Berdasarkan hasil penelitian, beberapa rekomendasi dapat dirumuskan:
a. Pengembangan Program
- Perlu formalisasi program dalam bentuk kebijakan institusi
- Pengembangan panduan implementasi yang lebih terstruktur

- Penguatan sistem monitoring dan evaluasi
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b. Penguatan Sistem Pendukung

Pengembangan sistem informasi manajemen SDM yang terintegrasi

Peningkatan kapasitas tim pengelola program

Penguatan mekanisme feedback dan perbaikan berkelanjutan

c. Replikasi dan Scaling

Identifikasi best practices untuk replikasi di unit lain

Pengembangan model yang dapat diadaptasi sesuai konteks lokal

Penyusunan roadmap implementasi jangka panjang
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa strategi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial
memiliki potensi signifikan dalam meningkatkan daya saing institusi kepolisian. Keberhasilan
implementasi di SPRIPIM Polda Metro Jaya dapat menjadi model pengembangan SDM untuk unit-unit
lain di lingkungan Polri.
Namun demikian, perlu diperhatikan bahwa keberhasilan program sangat bergantung pada
kesiapan organisasi, dukungan sistem manajemen yang memadai, dan komitmen semua pihak dalam
pelaksanaannya. Pengembangan program ke depan perlu mempertimbangkan aspek keberlanjutan dan

kemampuan beradaptasi dengan perubahan lingkungan strategis..

KESIMPULAN

Namun Penelitian ini menganalisis implementasi strategi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial
pada personel SPRIPIM Polda Metro Jaya dalam upaya meningkatkan daya saing institusi. Hasil
penelitian mengungkapkan bahwa kondisi awal daya saing personel SPRIPIM menunjukkan adanya
stagnasi kompetensi dan keterbatasan inovasi akibat rutinitas pekerjaan yang kurang menantang.
Kondisi ini mendorong perlunya intervensi strategis dalam pengembangan SDM untuk meningkatkan
kapasitas adaptif dan daya saing institusi.

Implementasi program dilakukan melalui tiga komponen utama: pengendalian keputusan
bergantian, lintasan perubahan berkelanjutan, dan jaringan mobilisasi peserta. Pendekatan ini terbukti
efektif dalam mendorong pengembangan kompetensi dan daya saing personel, ditunjukkan dengan
peningkatan skor penilaian kinerja rata-rata sebesar 15% serta perbaikan signifikan dalam aspek inovasi
dan kemampuan adaptasi.

Program ini memberikan dampak positif terhadap daya saing institusi melalui peningkatan
kapasitas adaptif personel, penguatan manajemen pengetahuan, dan perbaikan kualitas layanan.
Meskipun menghadapi kendala seperti resistensi terhadap perubahan dan kompleksitas koordinasi,
keberhasilan implementasi didukung oleh komitmen kuat pimpinan serta integrasi yang baik dengan

sistem manajemen kinerja.
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Penelitian memberikan kontribusi teoretis dalam pemahaman efektivitas pendekatan rotasi
partisipatif untuk meningkatkan daya saing organisasi publik. Secara praktis, hasil penelitian menjadi
referensi pengembangan kebijakan manajemen SDM di lingkungan Polri. Untuk pengembangan
program ke depan, prioritas diberikan pada formalisasi program dalam kebijakan institusi, penguatan
sistem pendukung, dan pengembangan mekanisme monitoring yang lebih komprehensif.

Secara keseluruhan, strategi rotasi partisipasi kolaboratif manajerial terbukti efektif
meningkatkan daya saing institusi melalui pengembangan kapasitas SDM yang sistematis. Keberhasilan
implementasi di SPRIPIM Polda Metro Jaya dapat menjadi model untuk pengembangan program
serupa di lingkungan Polri, dengan tetap memperhatikan konteks lokal dan dinamika perubahan
strategis.

Rekomendasi utama meliputi perlunya pengembangan panduan implementasi yang lebih
terstruktur, penguatan sistem informasi manajemen SDM terintegrasi, dan penyusunan roadmap
implementasi jangka panjang. Identifikasi best practices dan pengembangan model adaptable juga

penting untuk mendukung replikasi program di unit-unit lain.
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