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  ABSTRACT  

 Globalisasi dan kemajuan teknologi menuntut organisasi sektor publik, 
termasuk Kepolisian Negara Republik Indonesia (Polri), untuk 
meningkatkan profesionalisme dan kualitas sumber daya manusia 
(SDM). Assessment Center (AC) merupakan metode berbasis 
kompetensi yang diadopsi Polri sejak 2009 untuk mendukung proses 
seleksi dan promosi jabatan secara objektif dan transparan. Penelitian 
ini bertujuan untuk menganalisis efektivitas AC dalam lingkungan Polri 
melalui pendekatan literature review sistematis terhadap berbagai 
publikasi ilmiah, laporan institusi, dan kebijakan resmi. Hasil kajian 
menunjukkan bahwa meskipun AC memiliki validitas prediktif tinggi 
dan telah menunjukkan kontribusi terhadap peningkatan 
profesionalisme, implementasinya masih menghadapi tantangan, 
seperti keterbatasan asesor terlatih, biaya tinggi, serta resistensi 
internal. Dibandingkan dengan praktik di negara lain seperti China dan 
Singapura, AC di Polri belum sepenuhnya terintegrasi dengan sistem 
manajemen kinerja berbasis data. Oleh karena itu, dibutuhkan 
reformasi pelatihan asesor, penguatan transparansi, serta adopsi 
evaluasi berbasis kinerja pasca-promosi untuk mengoptimalkan peran 
AC dalam membangun kepemimpinan Polri yang kompeten dan 
akuntabel.  
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Pendahuluan 

Perkembangan globalisasi dan kemajuan teknologi membawa dampak signifikan terhadap dinamika 
organisasi, termasuk organisasi sektor publik. Tuntutan akan efisiensi, transparansi, serta kualitas 
pelayanan publik yang profesional semakin menguat, mendorong organisasi untuk beradaptasi 
melalui penguatan sumber daya manusia (SDM) yang menjadi keunggulan kompetitif utama yang 
sulit ditiru (Rofiq dkk. 2023). Dalam konteks ini, pengelolaan SDM yang efektif tidak hanya menjadi 
instrumen administratif, melainkan menjadi kunci strategis dalam meningkatkan kinerja organisasi 
secara berkelanjutan (Septiana dkk. 2023). 

Kepolisian Negara Republik Indonesia atau yang dikenal dengan Polri merupakan salah satu 
organisasi pemerintahan yang melaksanakan fungsi kepolisian. fungsi kepolisian tersebut 
merupakan segala kegiatan dan tugas yang harus dilaksanakan oleh anggota polisi, yang meliputi 
kegiatan pencegahan (preventif), dan penegakan hukum (represif) (Rusmini 2021). Terkait hal ini, 
Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2002 menetapkan bahwa tugas utama Kepolisian Negara Republik 
Indonesia mencakup tiga aspek utama, yaitu: 1) menjaga keamanan serta ketertiban masyarakat, 2) 
menegakkan hukum, dan 3) memberikan perlindungan, pengayoman, serta pelayanan bagi 
masyarakat (Anshar dan Setiyono 2020). Sedangkan sesuai dengan Pasal 5 ayat (1) Undang-Undang 
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Nomor 2 Tahun 2002, Kepolisian Negara Republik Indonesia adalah alat negara yang bertugas 
menyelenggarakan jaminan sosial, menegakkan hukum, dan memberikan perlindungan, pengarahan, 
dan bantuan kepada masyarakat dalam rangka Kementerian Dalam Negeri (Sugiyanto 2021). Pasal 30 
ayat (4) UUD 1945 yang mempunyai sumber hukum tertulis merupakan perwujudan fungsi 
kepolisian menyatakan bahwa: ?Kepolisian Negara Republik Indonesia sebagai alat Negara yang 
menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat, bertugas melindungi, mengayomi, melayani 
masyarakat, serta menegakkan hukum?(Sembiring 2022). 

Institusi Kepolisian Negara Republik Indonesia dalam proses seleksi dan promosi jabatan memiliki 
peran krusial dalam menentukan efektivitas kepemimpinan serta kinerja organisasi secara 
keseluruhan. Salah satu metode yang banyak digunakan untuk memastikan objektivitas dan akurasi 
dalam proses tersebut adalah Assessment Center (AC), yang merupakan pendekatan berbasis 
kompetensi yang dirancang untuk mengevaluasi keterampilan, kepribadian, serta potensi seseorang 
melalui berbagai simulasi pekerjaan yang relevan dengan tugas jabatan yang akan diemban (Hongal 
dan Kinange 2020). Penggunaan Assessment Center dalam proses seleksi dan promosi bertujuan 
untuk mengurangi subjektivitas dalam pengambilan keputusan serta meningkatkan akurasi dalam 
menilai kesiapan individu terhadap jabatan tertentu. Menurut Woods dkk. (2020), metode berbasis 
simulasi seperti AC memiliki validitas prediktif yang lebih tinggi dibandingkan dengan metode seleksi 
tradisional seperti wawancara struktural atau psikotes tertulis karena AC memungkinkan penilaian 
berbasis perilaku nyata yang lebih mencerminkan kinerja aktual di tempat kerja. Namun, efektivitas 
Assessment Center dalam konteks seleksi dan promosi sering kali menjadi topik perdebatan, di mana 
beberapa faktor yang menjadi indikator efektivitasnya mencakup validitas prediktif, reliabilitas 
penilaian, kepuasan peserta dan asesor, serta dampak terhadap organisasi (Fink dkk. 2020). Dengan 
demikian, diperlukan kajian mendalam untuk menilai sejauh mana AC mampu meningkatkan 
kualitas seleksi dan promosi di Kepolisian Negara Republik Indonesia, sehingga penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis efektivitas Assessment Center dalam proses seleksi dan promosi 
jabatan guna memahami faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitasnya serta memberikan 
rekomendasi untuk meningkatkan kualitas sistem seleksi dan promosi agar mampu menciptakan 
kepemimpinan yang lebih kompeten dan profesional.   

Dalam menjalankan tugasnya, anggota kepolisian akan selalu bersentuhan langsung dengan 
masyarakat, sehingga Polri memiliki wewenang yang luas dalam kehidupan sosial (Septia Saputri 
2022). Namun, wewenang tersebut harus dilaksanakan dengan bertanggung jawab dan tidak 
disalahgunakan. Sayangnya, kenyataan di lapangan sering kali menunjukkan hal sebaliknya. Masih 
banyak anggota Polri yang dalam melaksanakan tugasnya melakukan tindakan di luar wewenang 
mereka. Hal ini terlihat dari berbagai kasus pelanggaran dan kejahatan yang melibatkan anggota Polri, 
sebagaimana yang diberitakan dalam beberapa waktu terakhir. Misalnya, kasus pembunuhan 
Brigadir J yang diduga melibatkan seorang perwira tinggi Polri, serta kasus keterlibatan seorang 
perwira tinggi dalam peredaran narkoba (Septia Saputri 2022). Maraknya pelanggaran ini 
memperburuk citra Polri di mata masyarakat dan menyebabkan menurunnya kepercayaan publik 
terhadap institusi kepolisian. 

Dengan kata lain, saat ini Polri semakin dihadapkan pada tuntutan untuk terus meningkatkan 
kualitas sumber daya manusianya agar dapat memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Hal 
ini dikarenakan sumber daya manusia (SDM) menjadi elemen krusial dalam suatu organisasi, baik 
skala besar maupun kecil, karena berperan dalam menggerakkan, mengarahkan, serta menjaga 
keberlangsungan dan perkembangan organisasi agar selaras dengan dinamika masyarakat dan 
perubahan zaman. Artinya sumber daya manusia merupakan bagian penting dari motor penggerak 
suatu organisasi, yang nantinya akan menentukan keberhasilan dan kesuksesan organisasi dalam 
menghadapi tantangan global maupun pencapaian tujuan yang telah ditetapkannya. Sehingga 
keberhasilan pelaksanaan tugas dan fungsi kepolisian dalam rangka mencapai tujuan dari organisasi 
Polri itu sendiri akan mustahil tanpa didukung adanya sumber daya manusia (SDM) yang kompeten.  

Dengan demikian, Polri harus lebih memperhatikan faktor sumber daya manusianya agar dapat 
mencapai tujuannya. Hal ini berimplikasi pada pelaksanaan upaya yang semaksimal mungkin untuk 
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memastikan bahwa individu menemukan pekerjaan yang bermakna dan memadai sehingga mereka 
dapat menjadi anggota masyarakat yang produktif (Widarni dkk. 2022). Pemanfaatan SDM yang tepat 
dalam pekerjaan yang tepat kemudian dapat menjamin bahwa organisasi dapat berjalan baik dan 
memiliki kinerja sesuai dengan yang diharapkan. Oleh karena itu, tidak heran jika pengelolaan SDM 
yang baik sangat diperlukan. Dengan pegelolaan SDM yang baik maka akan semakin membantu 
organisasi untuk mencapai tujuan organisasinya. Pengelolaan SDM, termasuk dalam organisasi Polri, 
kemudian memerlukan apa yang disebut dengan manajemen SDM.  

Proses seleksi dan promosi yang efektif diharapkan dapat menempatkan personel yang tepat pada 
posisi yang tepat (the right man on the right job). Namun, dalam praktiknya, proses ini sering 
menghadapi berbagai tantangan, seperti adanya subjektivitas, nepotisme, serta keterbatasan metode 
penilaian yang digunakan. Hal ini dapat berdampak pada kurang optimalnya penempatan personel 
dan menurunnya kinerja organisasi. Untuk mengatasi masalah tersebut, Polri mulai mengadopsi 
metode Assessment Center sebagai instrumen penilaian dalam proses seleksi dan promosi jabatan 
sejak tahun 2010 sebagai bagian dari reformasi birokrasi dan penguatan sumber daya manusia di 
institusi kepolisian (Pamungkas dan Suryanto 2024). Implementasi metode ini dilakukan secara 
bertahap dan terus mengalami penyempurnaan, terutama dalam hal integrasi teknologi serta 
penyusunan indikator penilaian yang lebih objektif (Pamungkas dan Suryanto 2024). Sejauh ini, 
penggunaan Assessment Center di Polri telah diterapkan dalam seleksi perwira pertama hingga 
perwira tinggi, dengan tujuan untuk meningkatkan transparansi dan efektivitas dalam penempatan 
jabatan. Beberapa studi menunjukkan bahwa penerapan metode ini berkontribusi pada peningkatan 
profesionalisme dan kualitas kepemimpinan di tubuh Polri, meskipun masih terdapat beberapa 
kendala dalam aspek pelaksanaan, seperti kesiapan asesor dan standarisasi penilaian (Syahputra, 
Trijono, dan Aminulloh 2025). Dengan demikian, penggunaan Assessment Center diharapkan dapat 
terus berkembang guna mendukung kinerja Polri yang lebih profesional, akuntabel, dan berorientasi 
pada pelayanan masyarakat. 

Assessment Center merupakan suatu metode evaluasi yang dirancang untuk menilai beragam 
kompetensi dan potensi individu melalui berbagai tes serta simulasi. Metode ini melibatkan berbagai 
teknik penilaian seperti simulasi situasi kerja, wawancara berbasis kompetensi, diskusi kelompok, 
serta tes psikometri. Dengan menggunakan Assessment Center, diharapkan dapat diperoleh penilaian 
yang lebih objektif dan komprehensif terhadap kemampuan individu, sehingga dapat mengurangi 
risiko kesalahan dalam pengambilan keputusan terkait seleksi dan promosi (Syahputra, Trijono, dan 
Aminulloh 2025). 

Meskipun Assessment Center memiliki banyak keunggulan, implementasinya di lingkungan Polri 
masih menghadapi berbagai tantangan, seperti biaya yang tinggi, waktu pelaksanaan yang cukup 
lama, serta kebutuhan akan asesor yang terlatih dan berkompeten. Selain itu, persepsi dan 
penerimaan personel Polri terhadap metode ini juga menjadi isu penting yang dapat memengaruhi 
efektivitasnya dalam menghasilkan keputusan yang objektif dan adil. Walaupun metode ini sudah 
mulai diterapkan, penerapannya masih terbatas dan memerlukan evaluasi lebih lanjut. Terdapat 
berbagai pertanyaan mengenai efektivitas Assessment Center dalam konteks Polri, termasuk sejauh 
mana kontribusinya terhadap peningkatan kualitas SDM, tingkat penerimaannya di berbagai 
tingkatan, serta dampaknya terhadap objektivitas dan transparansi dalam proses seleksi dan 
pengembangan karier anggota Polri (Priyana 2022). 

Implementasi  metode Assessment Center sejak tahun 2010 sebagai bagian dari reformasi 
birokrasi dan penguatan SDM. Metode ini dirancang untuk mengevaluasi kompetensi, kepribadian, 
serta potensi individu melalui berbagai simulasi pekerjaan yang relevan dengan tugas jabatan yang 
akan diemban. Hingga tahun 2024, sebanyak 108.503 personel Polri telah mengikuti Assessment 
Center, dengan rincian 37.506 orang untuk seleksi jabatan dan 70.997 orang untuk tes pengetahuan 
manajerial dalam rangka seleksi pendidikan. Selain itu, 1.867 personel telah mengikuti pelatihan 
sebagai asesor Assessment Center. 

Berbagai studi telah dilakukan untuk mengevaluasi efektivitas Assessment Center di lingkungan 
Polri. Penelitian oleh Pamungkas dan Suryanto (2024) di Polda Sumatera Barat menunjukkan bahwa 
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meskipun Assessment Center telah diterapkan, prinsip transparansi dan independensi dalam 
pelaksanaannya masih belum maksimal. Hasil Assessment Center cenderung hanya diketahui oleh 
internal kepolisian dan dapat diaudit ulang oleh atasan, yang dapat mengurangi objektivitas 
penilaian. 

Selain itu, penelitian yang dilakukan di Polda Sumatera Barat juga mengidentifikasi bahwa hasil 
Assessment Center hanya memberikan rekomendasi dan tidak sepenuhnya digunakan dalam 
penempatan jabatan. Faktor-faktor seperti kebijakan pimpinan, budaya organisasi, dan efisiensi 
waktu pelaksanaan turut mempengaruhi efektivitas implementasi Assessment Center. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini difokuskan untuk menganalisis efektivitas Assessment 
Center dalam proses seleksi dan promosi jabatan di Polri, termasuk mengidentifikasi faktor-faktor 
yang mempengaruhi keberhasilannya, serta merumuskan rekomendasi untuk penguatan penerapan 
Assessment Center agar mampu mendukung peningkatan kualitas SDM dan kinerja organisasi Polri 
secara berkelanjutan. 

 

Metode 

Penelitian ini menggunakan metode literature review sistematis yang bertujuan untuk menganalisis 
efektivitas Assessment Center dalam proses seleksi dan promosi jabatan di Kepolisian Negara 
Republik Indonesia (Polri), serta mengidentifikasi berbagai faktor yang mempengaruhi keberhasilan 
implementasinya. Metode ini dipilih karena sesuai dengan tujuan penelitian yang berfokus pada 
pengkajian dokumen, penelitian terdahulu, dan publikasi akademik, tanpa melibatkan pengumpulan 
data primer atau interaksi langsung dengan partisipan. Literature review sistematis memungkinkan 
peneliti menyusun sintesis temuan-temuan terdahulu secara terstruktur, kritis, dan berbasis pada 
sumber yang kredibel. 

Proses penelitian dimulai dengan tahapan identifikasi literatur, yang dilakukan melalui pencarian 
sumber-sumber akademik menggunakan kata kunci seperti assessment center, efektivitas 
assessment center, seleksi jabatan Polri, promosi jabatan Polri, implementasi assessment center di 
sektor publik, serta benchmarking assessment center di negara lain. Sumber-sumber literatur 
diperoleh dari berbagai database bereputasi seperti Google Scholar, ResearchGate, ProQuest, dan 
portal jurnal nasional terakreditasi seperti Sinta, Garuda, dan Portal Ristekdikti. Selain itu, data juga 
diambil dari dokumen resmi Polri, Kemenpan-RB, serta lembaga internasional yang memiliki 
relevansi. 

Selanjutnya, dilakukan proses seleksi literatur berdasarkan kriteria inklusi dan eksklusi yang ketat. 
Kriteria inklusi meliputi publikasi ilmiah yang terbit dalam 10 tahun terakhir (2015?2025), baik 
jurnal nasional maupun internasional yang membahas Assessment Center di sektor publik, laporan 
resmi institusi pemerintah, serta studi perbandingan internasional yang relevan dengan konteks 
Polri. Sementara itu, sumber-sumber yang berasal dari artikel populer, berita tanpa dasar akademik, 
atau kajian yang tidak relevan dengan variabel penelitian dikeluarkan dari kajian. Hasil seleksi 
menghasilkan 30 literatur yang terdiri dari 20 jurnal ilmiah nasional dan internasional, 5 laporan 
institusi pemerintah, dan 5 dokumen kebijakan. 

Metode literature review ini juga berfungsi untuk memberikan gambaran menyeluruh mengenai 
bagaimana kebijakan perpajakan dalam dunia pendidikan tinggi diterapkan di berbagai negara, 
sehingga dapat menjadi bahan perbandingan dalam menilai efektivitas kebijakan di Indonesia 
(Susanti dan Kom 2025). Dengan pendekatan yang sistematis, transparan, dan berbasis teori, 
penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang valid, komprehensif, dan kontekstual 
mengenai efektivitas Assessment Center dalam proses seleksi dan promosi jabatan di Polri, serta 
memberikan rekomendasi berbasis evidence yang dapat digunakan sebagai masukan dalam 
pengembangan kebijakan Assessment Center di masa depan. 
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Hasil dan Pembahasan 

Efektivitas Assessment Center dalam Proses Seleksi dan Promosi Jabatan di Polri 
Assessment Center (AC) telah diimplementasikan Polri sejak 2009 sebagai instrumen objektif dalam 
proses seleksi dan promosi jabatan, dengan landasan hukum Peraturan Kapolri Nomor 5 Tahun 2016. 
Tujuan AC adalah untuk mendapatkan personel yang memiliki profil kompetensi sesuai jabatan 
(Abdussalam, Abdurrachman, dan Hamzani 2023). Meskipun demikian, efektivitas implementasi AC 
di Polri belum banyak didukung data empiris, dan masih minim analisis kritis terhadap praktik 
lapangan serta pembelajaran dari negara lain. 

Prinsip Assessment Center dan Penerapan di Polri 
Prinsip AC meliputi objektivitas, akuntabilitas, transparansi, kebutuhan (nesesitas), dan independensi 
(Grisma Yuli Arta 2024) Selain itu, Astuti (2022) dan Hidayat dkk. (2023) mengatakan bahwasanya 
ada beberapa prinsip dalam penilaian, antara lain: (1) Validitas, yaitu memastikan bahwa aspek yang 
dinilai sesuai dengan tujuan penilaian serta menggunakan instrumen yang tepat untuk mengukur 
kompetensi; (2) Reliabilitas, yaitu menjamin keselarasan antara proses penilaian dengan hasil yang 
diperoleh. Penilaian yang konsisten dan stabil memungkinkan perbandingan yang akurat serta 
menjaga kesinambungan hasil evaluasi; (3) Menyeluruh, yaitu memastikan bahwa penilaian 
mencakup seluruh aspek dalam setiap kompetensi dasar. Proses penilaian harus menggunakan 
berbagai metode dan instrumen guna mengukur beragam aspek kompetensi peserta, sehingga 
mampu mencerminkan profil keterampilan mereka secara lebih komprehensif;                                                           
(4) Berkesinambungan, yaitu penilaian dilakukan secara sistematis, bertahap, dan berkelanjutan agar 
dapat memberikan gambaran perkembangan kompetensi peserta dalam periode tertentu;                          
(5) Objektif, yaitu evaluasi harus dilakukan secara adil, berdasarkan perencanaan yang matang, serta 
berlandaskan pada kriteria dan standar penilaian yang telah ditetapkan; (6) Mendidik, yaitu metode 
dan hasil evaluasi harus dapat menjadi acuan untuk meningkatkan motivasi, menyempurnakan 
pelaksanaan program atau kebijakan, meningkatkan kualitas kinerja, serta membimbing peserta agar 
dapat berkembang secara optimal. 

Namun, penerapan AC di Polri belum sepenuhnya mencerminkan integrasi prinsip ini secara 
optimal. Data evaluasi internal Biro SDM Polri (2023) menunjukkan bahwa dari 450 peserta AC 
tingkat Pamen tahun 2022, hanya 32% yang menunjukkan konsistensi antara hasil AC dengan kinerja 
aktual di lapangan, dan 18% menyampaikan persepsi rendah terhadap objektivitas asesor. Hal ini 
menunjukkan adanya gap implementasi prinsip validitas, reliabilitas, dan objektivitas.  

SWOT Implementasi Assessment Center di Polri 

Tabel 1. Analisis SWOT Implementasi Assessment Center di Polri 

Kekuatan Kelemahan 

AC berbasis regulasi formal 
Keterbatasan jumlah asesor kompeten dan 
terlatih 

Instrumen AC telah terstandar 
Bias personal dalam proses observasi dan 
diskusi kelompok 

Tersedianya pusat AC di Mabes Polri 
Ketergantungan pada anggaran pusat; minim 
inovasi daerah 

Peluang Ancaman 

Benchmark internasional (China, Singapura) 
Budaya birokrasi senioritas menghambat 
objektivitas promosi 

Dukungan teknologi AC digital 
Resistensi internal atas hasil AC yang dianggap 
formalitas 

Potensi kerjasama dengan lembaga eksternal 
Anggaran terbatas menghambat pemerataan 
pelaksanaan AC 
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Kajian Empiris dan Indikator Efektivitas AC di Polri 
Efektivitas AC diukur dengan beberapa indikator terstandarisasi yang disusun berdasarkan evaluasi 
internal Polri dan studi akademik (Sulaeman, Metris, dan Priyanto, 2024), yaitu: 

Tabel 2. Hasil Pengukuran Indikator efektifitas AC Polri 

Indikator Definisi Operasional 
Hasil Pengukuran 

(2022-2023 

Tingkat Akurasi Seleksi 
Proporsi peserta AC yang berkinerja 
sesuai standar jabatan baru dalam 1 
tahun 

68% (dari target 85%) 

Kepuasan Internal Peserta 
Persepsi peserta AC terhadap transparansi 
dan objektivitas proses 

72% puas (target >80%) 

Tingkat Rotasi Jabatan 
Efektif 

Rasio promosi jabatan yang sukses 
berkontribusi pada kinerja satuan 

60% (target 80%) 

Biaya per Peserta vs 
Outcome 

Perbandingan anggaran AC dengan 
peningkatan kinerja organisasi 

Belum optimal (rasio 
cost-benefit negatif) 

Perbandingan Praktik AC: China, Singapura , dan Polri 
Konteks China 
Implementasi AC di China ditopang oleh sistem birokrasi yang sangat hierarkis dengan mekanisme 
kontrol ketat. Kekuatan AC di China terletak pada penggunaan panel multidisipliner, dengan 
keterlibatan psikolog, HR expert, dan senior police.  Menurut Yosarie dkk. (2023) menyatakan berikut 
adalah gambaran umum mengenai bagaimana AC diterapkan dalam proses seleksi dan promosi 
jabatan di Polri Cina. 

Tujuan dan Fokus Penggunaan Assessment Center di Cina. Assessment Center digunakan untuk 
memilih individu yang tepat dengan keterampilan, kemampuan, dan kepribadian yang sesuai dengan 
tuntutan posisi yang ada di kepolisian. Di Cina, proses ini digunakan untuk berbagai posisi, mulai dari 
petugas kepolisian tingkat rendah hingga jabatan tinggi dalam struktur kepolisian. Tujuan utama 
adalah untuk memastikan bahwa orang yang dipromosikan atau diterima memiliki kualitas 
kepemimpinan, keterampilan komunikasi, kemampuan dalam pengambilan keputusan, serta daya 
tahan fisik dan mental yang kuat. 

Proses Seleksi Menggunakan AC di Cina. Proses seleksi di Cina melalui Assessment Center biasanya 
dilakukan dengan beberapa tahap, antara lain: (1) Tes Kognitif: Tes ini digunakan untuk menilai 
kemampuan intelektual calon pejabat kepolisian dalam menghadapi masalah yang kompleks dan 
membuat keputusan yang tepat dalam situasi kritis; (2) Simulasi Tugas Kepolisian: Kandidat akan 
diminta untuk melakukan simulasi yang menggambarkan situasi nyata yang mereka hadapi dalam 
pekerjaan sehari-hari sebagai polisi, seperti menghadapi kerusuhan atau mengelola situasi darurat; 
(3) Wawancara Berstruktur: Wawancara mendalam dilakukan untuk mengeksplorasi pengalaman 
masa lalu kandidat, serta mengevaluasi kualitas kepemimpinan dan karakter moral mereka. Ini 
penting untuk menentukan apakah mereka cocok untuk jabatan yang lebih tinggi; (4) Penilaian 
Psikologis: Penilaian psikologis ini untuk menilai aspek psikologis kandidat, termasuk stres, 
kecerdasan emosional, dan kemampuan untuk bekerja dalam tim; (5) Tes Kompetensi Khusus: Dalam 
beberapa kasus, kandidat juga menjalani tes yang berfokus pada keterampilan teknis atau spesifik 
yang relevan dengan posisi yang mereka lamar. Misalnya, tes teknis terkait investigasi atau 
penggunaan teknologi dalam penegakan hukum. 

Penilaian oleh Panel. Salah satu ciri khas dari AC di Cina adalah penggunaan panel penilai yang 
terdiri dari para ahli, senior polisi, serta psikolog atau ahli HR. Panel ini akan memberikan penilaian 
objektif terhadap berbagai aspek kompetensi kandidat berdasarkan hasil dari simulasi tugas, 
wawancara, tes, dan interaksi lainnya. 

Keputusan dan Promosi. Setelah proses assessment selesai, panel akan mengumpulkan hasil 
penilaian dari semua tahap dan membuat rekomendasi mengenai apakah seorang kandidat layak 
untuk dipromosikan atau diterima di posisi tertentu. Penilaian ini berdasarkan pada hasil yang 



Jurnal Konseling dan Pendidikan             
http://jurnal.konselingindonesia.com   

 

 

 

34 
 

 

Efektivitas assessment center… 

Assidiqie, S. N. & Sakapurnama, E. 

didapat dalam simulasi tugas dan tes, serta kemampuan mereka untuk beradaptasi dalam situasi 
dinamis di lapangan. Untuk promosi jabatan, kandidat yang menunjukkan kinerja baik dalam AC 
biasanya dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi dengan tanggung jawab lebih besar. 

Pengaruh dan Efektivitas AC di Cina. Implementasi Assessment Center di Cina telah terbukti efektif 
dalam memastikan bahwa pejabat kepolisian yang terpilih memiliki kualitas yang diperlukan untuk 
menghadapi tantangan di lapangan. Sebagai negara dengan populasi terbesar di dunia dan sistem 
pemerintahan yang sangat terstruktur, penggunaan AC memastikan bahwa hanya individu yang 
benar-benar berkualitas yang ditempatkan pada posisi strategis dalam kepolisian. 

Cina juga memiliki program pelatihan berkelanjutan untuk anggota kepolisian yang terpilih, di 
mana mereka terus dinilai dan dipromosikan berdasarkan kinerja mereka dalam tugas operasional 
dan kepemimpinan. 

Dalam konteks Kepolisian Cina, penggunaan Assessment Center dalam proses seleksi dan promosi 
jabatan berfokus pada objektivitas, pengukuran kompetensi yang menyeluruh, dan kesiapan 
kandidat dalam menghadapi tantangan pekerjaan polisi yang sangat kompleks. Hal ini 
memungkinkan sistem kepolisian Cina untuk memilih individu yang tidak hanya kompeten secara 
teknis, tetapi juga memiliki kualitas kepemimpinan dan ketahanan mental yang tinggi (Wang, Jiang, 
dan Fang 2024). 

Konteks Singapura 
Sedangkan proses assessment center di Singapura yaitu dirancang dengan memastikan bahwa calon 
pejabat kepolisian memiliki keterampilan yang dibutuhkan untuk memenuhi tantangan tugas-tugas 
kepolisian yang kompleks dan terus berkembang. Tujuan pelaksanaan assessment center antara lain 
yaitu untuk memilih kandidat yang tepat bagi posisi tertentu pada kepolisian termasuk bagi petugas 
polisi yang berada di tingkat dasar hingga manajerial. Serta melakukan evaluasi mengenai kesiapan 
anggota kepolisian dalam menerima tanggung jawab yang lebih besar terhadap posisi yang lebih 
tinggi (Yosarie dkk. 2023).  

Singapura mengintegrasikan AC sebagai bagian dari merit-based system yang sangat transparan 
dan berbasis data kinerja Firdaus (2025) terdapat beberapa tahapan yang biasanya dilakukan dalam 
AC: (1) Tes Kognitif: Tes ini mengukur kemampuan intelektual kandidat dalam memecahkan masalah 
yang kompleks dan membuat keputusan yang tepat dalam situasi yang mendesak; (2) Simulasi 
Kepolisian: Kandidat akan menghadapi simulasi yang menggambarkan skenario nyata yang bisa 
terjadi dalam pekerjaan kepolisian, seperti pengelolaan kerusuhan atau operasi penyelidikan 
kriminal. Ini bertujuan untuk menguji kemampuan kandidat dalam membuat keputusan, bekerja 
dalam tim, dan mengelola stres; (3) Penilaian Psikologis: Menggunakan tes psikologi untuk 
mengevaluasi aspek-aspek seperti kecerdasan emosional, stabilitas mental, dan kemampuan 
interpersonal, yang sangat penting dalam pekerjaan polisi; (5) Wawancara Berstruktur: Wawancara 
ini dilakukan oleh panel yang terdiri dari senior polisi dan psikolog untuk mengeksplorasi 
pengalaman kerja, motivasi, serta kompetensi kepemimpinan kandidat; (6) Diskusi Kelompok: 
Kandidat seringkali ditempatkan dalam kelompok untuk mendiskusikan masalah yang relevan 
dengan tugas kepolisian, dengan tujuan untuk mengevaluasi kemampuan mereka dalam bekerja 
sama dan memimpin dalam situasi tim. 

Kombinasi tes kognitif, simulasi lapangan, diskusi kelompok, dan penilaian psikologis dilakukan 
secara komprehensif, dengan indikator kinerja pasca-promosi yang dipantau ketat melalui sistem 
evaluasi berbasis Key Performance Indicator (KPI). Polri dapat mengadopsi mekanisme evaluasi hasil 
AC yang berbasis data kinerja pasca promosi dan meningkatkan transparansi proses dengan 
membuka ruang feedback dari peserta AC, seperti yang dilakukan di Singapura (Cheung 2022).  

Penggunaan Assessment Center dalam seleksi dan promosi jabatan di kepolisian Singapura telah 
terbukti efektif. Hal ini diukur melalui hasil kinerja anggota kepolisian yang terpilih dan 
dipromosikan setelah mengikuti AC. Singapura memiliki tingkat kepercayaan publik yang tinggi 
terhadap kepolisian mereka, dan AC berperan besar dalam memastikan bahwa hanya kandidat 
dengan kemampuan terbaik yang menduduki posisi penting di kepolisian. Sistem ini juga mendorong 
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transparansi dan objektivitas dalam pengambilan keputusan terkait promosi dan seleksi, yang sangat 
penting dalam menjaga integritas dan profesionalisme lembaga kepolisian. 

Faktor yang Mempengaruhi Keberhasilan Implementasi Assessment Center di Polri 
Assessment Center (AC) digunakan dalam proses seleksi dan penempatan karyawan dengan tujuan 
untuk mengidentifikasi kebutuhan pengembangan yang harus dipersiapkan untuk tugas di masa 
depan. Hal ini memungkinkan organisasi untuk menggunakan AC dalam strategi pengembangan 
Sumber Daya Manusianya. 

Proses seleksi SDM memiliki peran krusial karena: 1) Kinerja organisasi atau perusahaan secara 
keseluruhan sangat bergantung pada kualitas kinerja SDM yang direkrut. 2) Seleksi yang efektif 
menjadi penting mengingat investasi yang dikeluarkan untuk merekrut dan mengangkat pegawai 
cukup besar. 3) Tantangan globalisasi, kemajuan teknologi komunikasi dan informasi, serta 
perkembangan ilmu pengetahuan yang pesat memicu persaingan yang semakin ketat, sehingga 
diperlukan SDM berkualitas tinggi untuk menghadapi tantangan tersebut, menjadikan proses seleksi 
sebagai faktor yang sangat strategis (Hanoum dkk. 2024). 

Proses seleksi harus didasarkan pada perencanaan sumber daya manusia serta analisis jabatan 
yang telah ditetapkan sebelumnya. Melalui analisis jabatan dan perencanaan SDM, jumlah pegawai 
yang dibutuhkan serta kualifikasi seperti pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan karakteristik 
lainnya telah ditentukan. Jumlah pegawai yang akan direkrut disesuaikan dengan kebutuhan jabatan 
atau pekerjaan yang tersedia. Demikian pula, aspek pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi 
lainnya telah ditetapkan berdasarkan deskripsi serta spesifikasi tertentu. 

Pengembangan sumber daya manusia menjadi langkah penting dalam menjaga keberlangsungan 
dan efektivitas kerja dalam suatu organisasi. Organisasi harus mampu memaksimalkan potensi SDM 
yang dimilikinya agar tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai. Namun, hal ini bukanlah tugas 
yang mudah karena memerlukan pemahaman yang mendalam terkait struktur organisasi dan 
kebutuhannya. Oleh karena itu, pimpinan perusahaan harus memiliki strategi pengembangan SDM 
yang matang agar tenaga kerja dapat dimanfaatkan secara optimal sesuai kebutuhan. Salah satu cara 
untuk memotivasi karyawan dalam organisasi adalah melalui promosi jabatan. Masalah yang timbul 
adalah bahwa kebutuhan masing-masing orang berbeda satu dengan yang lain. Maka perusahaan 
haruslah menjadi suatu lembaga yang menyediakan kesempatan dalam pemenuhan kebutuhan bagi 
para pekerjanya. Seseorang cenderung bekerja dengan penuh semangat apabila promosi jabatan 
dapat diperolehnya dari pekerjaannya. Promosi jabatan merupakan bentuk pengakuan organisasi 
terhadap kinerja dan kompetensi karyawan, yang dapat meningkatkan motivasi serta keterlibatan 
mereka dalam mencapai tujuan perusahaan Sulaeman, Metris, dan Priyanto (2024). 

Menurut Sulaeman, Metris, dan Priyanto (2024) promosi jabatan adalah pemindahan seorang 
karyawan ke posisi yang lebih tinggi dalam hierarki organisasi, yang disertai dengan peningkatan 
tanggung jawab, kompensasi, serta kesempatan untuk berkembang dalam kariernya. Promosi jabatan 
dilakukan sebagai upaya untuk memaksimalkan potensi sumber daya manusia dalam suatu 
organisasi. Selain itu, promosi juga bertujuan untuk regenerasi sumber daya manusia guna 
memastikan keberlanjutan organisasi. Kinerja karyawan menjadi faktor utama dalam pengembangan 
sumber daya manusia. Hasibuan (2016) menjelaskan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang 
dicapai individu dalam menjalankan tugas yang diberikan, dengan mempertimbangkan keterampilan 
dan ketepatan waktu. Sementara itu, Mangkunegara (2016) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai 
pencapaian hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, sesuai dengan tanggung jawab yang 
telah diberikan (Thahir, Indriyani, dan Bunyamin 2022). 

Evaluasi kebijakan merupakan tahap penting dalam siklus kebijakan, yang dilakukan setelah 
implementasi untuk menilai efektivitas dan dampaknya. Menurut Noor, Suaedi, dan Mardiyanta 
(2022) evaluasi kebijakan mencakup dua tugas utama: pertama, mengidentifikasi konsekuensi yang 
muncul dari kebijakan dengan menggambarkan dampaknya; kedua, mengevaluasi keberhasilan atau 
kegagalannya berdasarkan kriteria yang telah ditentukan. Evaluasi ini mencakup pengukuran 
terhadap implementasi serta outcome atau impact kebijakan sebagai dasar dalam menentukan 
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langkah selanjutnya. Dengan demikian, evaluasi kebijakan berperan sebagai alat akuntabilitas publik, 
memastikan kebijakan memberikan manfaat bagi masyarakat luas tanpa merugikan pihak tertentu. 

Hasil evaluasi menunjukkan bahwa implementasi AC di Polri masih menghadapi tantangan pada 
aspek objektivitas, akurasi penilaian, serta integrasi hasil AC ke dalam sistem manajemen kinerja. Gap 
antara prinsip ideal dengan praktik aktual mengindikasikan perlunya pembenahan di beberapa aspek 
kunci, yaitu: (1) Reformasi Kompetensi Asesor: Meningkatkan kapasitas asesor melalui pelatihan 
intensif dan sertifikasi eksternal; (2) Integrasi Hasil AC ke Manajemen Kinerja: Menetapkan indikator 
kinerja pasca promosi berbasis KPI; (3) Evaluasi Berbasis Data Empiris: Melakukan studi longitudinal 
dampak AC terhadap kualitas SDM Polri minimal dalam periode 2-3 tahun; (4) Penguatan 
Akuntabilitas dan Transparansi: Melibatkan lembaga independen sebagai pengawas dan membuka 
feedback loop dari peserta AC; (5) Adaptasi Kontekstual dari Benchmark China dan Singapura: Fokus 
pada adopsi mekanisme evaluasi pasca AC dari Singapura, dengan mempertimbangkan konteks 
budaya organisasi Polri. 

 

Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai efektifitas Assessment Center (AC) dalam proses seleksi dan 
promosi jabatan di Porli, dapat disimpulkan bahwa implementasi AC sejak tahun 2009, yang 
dituangkan dalam Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia (Perkap) Nomor 5 Tahun 
2016, berperan penting dalam membangun kompetensi personel Polri melalui sistem merit. Studi 
perbandingan dengan negara lain, seperti Cina dan Singapura, menunjukkan bahwa AC di Polri telah 
mengadopsi praktik terbaik internasional dalam proses seleksi dan promosi jabatan. Di Cina, AC 
digunakan untuk memilih individu dengan keterampilan, kemampuan, dan kepribadian yang sesuai 
dengan tuntutan posisi di kepolisian.  

Namun, implementasi AC di Polri juga menghadapi tantangan, seperti terbatasnya sarana dan 
prasarana, serta kebutuhan akan peningkatan kapasitas asesor. Sebagai contoh, di Kepolisian Daerah 
Bali, penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan AC sebagai upaya peningkatan pembinaan karier 
anggota dinilai kurang efektif karena adanya kendala dalam sarana dan prasarana serta keterbatasan 
jumlah asesor yang tersedia. Untuk itu, perlu dilakukan evaluasi dan perbaikan secara berkala 
terhadap pelaksanaan AC guna memastikan efektivitasnya dalam membangun kompetensi personel 
Polri.  

Secara keseluruhan, penerapan AC di Polri telah menunjukkan komitmen dalam membangun 
sumber daya manusia yang kompeten dan profesional melalui sistem merit. Meskipun demikian, 
diperlukan upaya berkelanjutan dalam mengatasi tantangan yang ada agar AC dapat berfungsi secara 
optimal dalam mendukung pengembangan karier anggota Polri. 
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