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ABSTRAK

Era reformasi ini, pendayagunaan aparatur negara terus ditingkatkan yang berkaitan dengan kualitas,
efisiensi pelayanan dan pengayoman masyarakat, kemampuan profesional dan kesejahteraan aparat sangat
diperhatikan dalam menunjang pelaksanaan tugas aparatur pemerintah. Sangat dibutuhkan adanya strategi,
dengan adanya strategi tentunya akan menghasilkan gagasan yang dibutuhkan dalam organisasi. Penelitian ini
berfokus pada strategi pengembangan sumber daya aparatur di era akselerasi transformasi asn berakhlak.
Penelitian ini adalah penelitian deskriptif kualitatif dengan fokus kajian penelitian adalah bagaimana strategi
pengembangan sumber daya aparatur asn berakhlak di era akselerasi transformasi pada sekretariat daerah
kabupaten sampang, dan apa saja hambatan strategi pengembangan sumber daya aparatur asn berakhlak di era
akselerasi transformasi pada sekretariat daerah kabupaten sampang. Dengan teori manajemen strategi oleh
riva’i dalam yunus (2016:14) yang memaparkan tiga langkah dalam terciptanya proses manajemen strategi
yaitu 1) penerapan strategi, 2) implementasi strategi, dan 3) evaluasi strategi. Dalam prakteknya, asn sekda
sampang sudah 90% dalam berperilaku core values asn berakhlak. Dibuktikan dengan adanya kesesuaian dan
keseimbangan antar satu asn dengan asn yang lainnya. Bukan hanya itu, pelayanan yang diberikan juga
mendapat nilai yang baik dari masyarakat sekitar. Adanya kepercayaan dari masyarakat membuat integritas
asn sekda sampang tidak perlu untuk diragukan lagi. Strategi yang dijalankan telah memenuhi titik terang
dimana adanya keberhasilan yang mengantarkan asn sekda sampang mempunyai integritas dan kredibilitas
tinggi.

Kata Kunci: Strategi Pengembangan, Asn Berkakhlak

ABSTRACT

In this era of reform, the utilization of the state apparatus continues to be improved with regard to
quality, efficiency of service and community protection, professional ability and welfare of the apparatus are
very concerned in supporting the implementation of the duties of the government apparatus. It is very necessary
to have a strategy, with a strategy that will certainly produce the ideas needed in the organization. This
research focuses on the strategy of developing apparatus resources in the era of accelerated transformation of
moral asn. This research is descriptive qualitative research with the focus of the research study is how the
strategy of developing the resources of the asn apparatus with morals in the era of accelerated transformation
at the regional secretariat of sampang regency, and what are the obstacles to the strategy of developing the
resources of the asn apparatus with morals in the era of accelerated transformation at the regional secretariat
of sampang regency. With the theory of strategic management by riva'i in yunus (2016: 14) which describes
three steps in creating a strategic management process, namely 1) strategy implementation, 2) strategy
implementation, and 3) strategy evaluation. In practice, asn sekda sampang has 90% of the behavior of the
core values of asn berakhlak. This is evidenced by the compatibility and balance between one asn and another:
Not only that, the services provided also received good value from the surrounding community. The existence
of trust from the community makes the integrity of asn sekda sampang not need to be doubted. The strategy
implemented has fulfilled a bright spot where there is success that led the sampang regional secretariat asn to
have high integrity and credibility.

Keywords: Development Strategy, Moral Civil Servant
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A. LATAR BELAKANG Di era globalisasi saat ini, perkembangan ilmu

490

Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai unsur
aparatur negara dan abdi masyarakat, mempunyai
peran yang amat penting, dalam rangka
menentukan keberhasilan penyelenggaraan negara
pemerintahan dan pembangunan serta mampu
menciptakan masyarakat madani yang taat hukum,
berperadaban modern, demokratis, makmur, adil,
dan bermoral tinggi yang menyelenggarakan
pelayanan secara adil dan merata. Sosok Pegawai
Negeri Sipil yang mampu memainkan peranan
tersebut adalah Pegawai Negeri Sipil yang
mempunyai kompotensi yang diindikasikan dari
sikap dan perilakunya yang penuh dengan
kesetiaan dan ketaatan kepada negara dan
bermental baik, propesional sadar akan tanggung
jawabnya sebagai pelayan publik serta mampu
menjadi perekat persatuan dan kesetauan bangsa
denagn penuh kesetiaan kepada Pancasila dan
Undang Undang Dasar Tahun 1945. Untuk
membina Pegawai Negeri Sipil yang demikian itu,
antara lain diperlukan adanya peraturan disiplin
yang memuat pokok-pokok kewajiban, larangan
dan sanksi apabila kewajiban tidak ditaati, atau
larangan.

Menurut Undang-Undang Nomor 8 Tahun
1974 jo Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999
tentang Pokok-Pokok Kepegawaian dijelaskan
pengertian Pegawai Negeri Sipil adalah setiap
warga Negara Republik Indonesia yang telah
memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh
pejabat yang berwenang, dan diserahi tugas dalam
suatu jabatan Negeri, atau diserahi tugas lainnya,
dan digaji berdasarkan peraturan perundang-
undangan yang berlaku . Pegawai Negeri Sipil
(PNS) juga menempati kedudukan yang mulia,
yaitu sebagai unsur aparatur Negara yang bertugas
untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat
secara professional, jujur, adil dan merata dalam
penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan, dan
pembangunan. Pegawai negeri dalam kedudukan
dan fungsinya harus netral terhadap pengaruh
semua golongan dan partai politik serta tidak boleh
diskriminatif dalam memberikan pelayanan
kepada masyarakat.

Dalam masa pembaharuan ini, penggunaan
aparatur negara terus mengalami peningkatan
terutama dalam hal mutu dan efektivitas pelayanan
dan perlindungan masyarakat serta kemampuan
profesional dan kesejahteraan kementerian.
pelaksanaan fungsi pemerintahan.

pengetahuan dan teknologi berkembang sangat
pesat. Hal ini membutuhkan sumber daya manusia
dengan daya saing yang handal. Konsisten dengan
tujuan pembangunan nasional yang tercantum
dalam UUD 1945, yaitu pelindungan segenap
bangsa Indonesia dan pemajuan kesejahteraan
umum, pendidikan kehidupan bangsa, dan
partisipasi dalam penyelenggaraan ketertiban
dunia yang berdasarkan kemerdekaan, perdamaian
abadi dan keadilan sosial bagi seluruh rakyat
Indonesia. Tujuan pembangunan tersebut dapat
dicapai melalui pembangunan nasional yang
direncanakan terarah dan realitasnya serta
dilaksanakan secara bertahap dan bersungguh-
sungguh.

Dalam rangka usaha mencapai tujuan nasional
tersebut diatas diperlukan adanya pegawai negeri
yang penuh kesetiaan dan ketaatan pada pancasila
dan Undang-Undang Dasar 1945, Negara dan
pemerintahan bersatu padu, bermental baik,
berwibawa berdaya guna dan berhasil guna,
berkualitas tinggi mempunyai kesadaran tinggi
akan tanggung jawabnya sebagai aparatur Negara,
abdi Negara, serta abdi masyarakat.Dengan
adanya perkembangan tersebut menuntut unsur
dalam manajemen yaitu pegawai harus memiliki
kemampuan, keterampilan dan prestasi kerja yang
tinggi dalam menguasai dan memahami ilmu
pengetahuan baik secara teori maupun secara
penerapannya.  Pegawai  merupakan  asset
terpenting dalam setiap kegiatan organisasi,
karena bagaimanapun canggihnya teknologi yang
digunakan tanpa didukung oleh sumber daya
manusia sebagai kegiatan operasionalnya tidak
akan mampu menghasilkan pekerjaan yang sesuai
dengan tingkat efesiensi yang diharapkan.

Aparatur sipil negara (ASN) merupakan
komponen penting dalam tata laksana kegiatan
pemerintahan. Sebagai salah satu komponen
terpenting, profesionalisme ASN  seringkali
dipertanyakan.Aparatur  Sipil Negara (ASN)
sebagai unsur utama sumber daya manusia
aparatur negara mempunyai peranan yang
menentukan  keberhasilan  penyelenggaraan
pemerintahan dan pembangunan. Sosok ASN yang
mampu memainkan peranan tersebut adalah ASN
yang mempunyai kompetensi yang diindikasikan
dari sikap disiplin yang tinggi, kinerja yang baik
serta sikap dan perilakunya yang penuh dengan
kesetiaan dan ketaatan kepada negara, bermoral
dan bermental baik, profesional, sadar akan
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tanggung jawabnya sebagai pelayan publik serta
mampu menjadi perekat persatuan dan kesatuan
bangsa.

Pegawai Negeri Sipil PNS sering mendapat
sorotan terhadap kinerjanya, dikarenakan image
yang tercipta dari PNS terlanjur buruk, seperti
kurang  produktif, suka  korupsi  dan
menghamburkan uang Negara, rendahnya etos
kerja, sering bolos, dan sebagainya. Tingkat
kinerja pegawai masih dibilang rendah karena
kebanyakan dari mereka hanya datang, mengisi
absen, ngobrol, lalu pulang tanpa memberikan jasa
mereka dalam pekerjaan yang dapat mewujudkan
tujuan bersama suatu organisasi pemerintah,
tingkat kedisiplinan Aparatur Sipil Negara ASN
masih rendah, karena kurangnya kesadaran akan
rasa tanggung jawab terhadap tugas pokoknya
sehingga sulit untuk mengukur apakah setiap tugas
yang dijalankan sudah dilaksanakan secara
optimal.  Penulis  fokus pada  strategi
pengembangan sumber daya aparatur yang dibagi
menjadi  empat pembahasan yaitu strategi
pengembangan aparatur dengan diklat teknis,
strategi pengembangan aparatur dengan diklat
fungsional, strategi pengembangan aparatur
dengan diklat kepemimpinan dan strategi
pengembangan aparatur dengan core values asn
berakhlak.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian, dan
judul yang akan diambil adalah “Strategi
Pengembangan Sumber Daya Aparatur Asn
Berakhlak Di Era Akselerasi Transformasi Pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Sampang”.

B. LANDASAN TEORITIS
1. Manajemen Strategis

Manajemen strategi merupakan bidang
keilmuan yang tumbuh dan berkembang
dengan cepat. Manajemen strategi dalam
memandang perusahaan adalah sebagai suatu
rangkaian proses yang saling berkaitan serta
mencoba menjelaskan bagaimana perusahaan
tersebut dapat berkembang dan sukses dalam
menghadapi lingkungannya.

Pengertian strategi ada beberapa macam
sebagaimana dikemukakan oleh para ahli
dalam buku karya mereka masing-masing.
Kata strategi berasal dari kata Strategos dalam
bahasa Yunani merupakan gabungan dari Strato
atau tentara dan ego atau pemimpin. Suatu
strategi mempunyai dasar atau skema untuk
mencapai sasaran yang dituju. Jadi pada
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dasarnya strategi merupakan alat untuk
mencapai tujuan.

Menurut Wheelen & Hunger (2006) dalam
Rufaidah (2012) “management strategic is that
set of managerial decisions and actions that
determines the long run performance of a
corporation” (manajemen strategi adalah
serangkaian keputusan dan tindakan manajerial
yang menentukan kinerja perusahaan dalam
jangka panjang). Menurut Marrus (2002)
dalam Syeron (2016) strategi didefinisikan
sebagai suatu proses penentuan rencana para
pemimpin puncak yang berfokus pada tujuan
jangka panjang organisasi, disertai penyusunan
suatu cara atau upaya bagaimana agar tujuan
tersebut dapat dicapai. Selanjutnya Quinn
(1999) dalam Rufaidah (2012) mengartikan
strategi adalah suatu bentuk atau rencana yang
mengintegrasikan tujuan-tujuan ~ utama,
kebijakan-kebijakan dan rangkaian tindakan
dalam suatu organisasi menjadi suatu kesatuan
yang utuh. Strategi diformulasikan dengan baik
akan membantu penyusunan dan
pengalokasian sumber daya yang dimiliki
perusahaan menjadi suatu bentuk yang unik
dan dapat bertahan. Strategi yang baik disusun
berdasarkan  kemampuan internal  dan
kelemahan perusahaan, antisipasi perubahan
dalam lingkungan, serta kesatuan pergerakan
yang dilakukan oleh mata-mata musuh.

Selanjutnya Menurut David (2006) dalam
Rufaidah (2012) “strategic management can be
defined as the art and science of formulating
implementing and evaluating cross-functional
decision that enable an organization to achieve
its objective” (manajemen strategi adalah seni
dan pengetahuan mengenai perencanaan,
implementasi, dan evaluasi dalam keputusan
fungsional yang digunakan untuk mencapai
tujuan organisasi).

Dari  definisi-definisi di atas dapat
disimpulkan bahwa manajemen strategi

merupakan suatu rangkaian proses
pengambilan keputusan strategik yang meliputi
perumusan  (formulating),  implementasi

(implementing), serta evaluasi (evaluating).
Dengan menggunakan manajemen strategi
sebagai suatu  kerangka kerja  untuk
menyelesaikan  tiap-tiap masalah dalam
organisasi, maka manajer diajak untuk berpikir
lebih kreatif, mendalam (deep thinking) dan
strategis. Pemecahan  masalah  dengan
menghasilkan dan mempertimbangkan lebih
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banyak alternatif yang dibangun dari suatu
analisis yang lebih teliti akan lebih menjanjikan

suatu hasil yang menguntungkan

perusahaan. Hal ini karena pihak manajemen
akan mempertimbangkan alternatif-alternatif
prioritas dalam proses penyelesaian masalah

dengan lebih efektif dan efesien.

Dalam penyusunan proses perencanaan
strategi terdapat 5 tahapan, di antaranya:
penentuan  tujuan, analisis lingkungan,
alternatif strategi, implementasi dan evaluasi
menurut William F. Crittenden & Victoria L.
Crittenden, (2000) dalam Tjiptono (2012).
Sedangkan Grant (2003) dalam Rufaidah
(2012), untuk  menghadirkan  konsep
perencanaan  strategi yang luas perlu
pemahaman berkenaan tujuan jangka panjang
dan pemahaman antara “strategic

management” and “strategic thinking”.

2. Implementasi Strategi

Seperti yang telah dijelaskan diatas, bahwa
implementasi strategi merupakan suatu proses
dalam manajemen strategi. Tania (2018:20)
menjelaskan bahwa implementasi strategi

adalah jumlah keseluruhan aktivitas

pilihan yang dibutuhkan untuk dapat
menjalankan perencanaan strategi.
Implementasi strategis merupakan proses
dimana beberapa strategi dan kebijakan diubah
menjadi tindakan melalui pengembangan
program, anggaran dan prosedur. Walaupun
implementasi biasanya baru dipertimbangkan
setelah strategi dirumuskan, akan tetapi
implementasi merupakan kunci suksesnya dari

manajemen strategi.

Selanjutnya menurut Wheelen dan Hunger
dalam Prastiwi dan Meirinawati (2015:6)
menjelaskan bahwa implementasi strategi
adalah proses dimana manajemen mewujudkan
strategi dan kebijakannya dalam tindakan
melalui pengembangan program, anggaran dan
prosedur, untuk mengimplementasikan sebuah
strategi, perusahaan memerlukan rumusan
program, anggaran yang akan membiayai
pelaksanaan program, dan prosedur untuk
memastikan program berjalan seperti yang
diharapkan. Adapun menurut Murniawati dan
Usman  (2015:50) menyatakan  bahwa
implementasi strategi adalah perwujudan dari
program-program yang telah ditetapkan dalam

perumusan strategi.
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Dari beberapa pengertian tersebut dapat
disimpulkan bahwa implementasi strategi
adalah suatu proses yang terdiri dari tindakan-
tindakan yang dikemas dalam bentuk program,
penetapan anggaran dan memiliki prosedur
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Seperti yang telah jelaskan pada pengertian
dan tahap implementasi diatas, bahwa dalam
tindakan implementasi memiliki tolak ukur
atau dimensi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Adapun menurut Murniati dan
Usman (2015:50) dimensi implementasi
strategi terdiri dari:

a. Program. Program adalah pernyataan
aktivitas-aktivitas atau langkah langkah
yang diperlukan untuk menyelesaikan
perencanaan.

b. Anggaran. Anggaran adalah program yang
dinyatakan dalam bentuk satuan uang,
setiap program yang akan dinyatakan secara
rinci dalam biaya, yang dapat digunakan
oleh manajemen untuk merencanakan dan
mengendalikan. Manfaat anggaran dalam
sebuah strategi antara lain adalah bahwa
perusahaan memiliki rencana terpadu yang
dapat  digunakan sebagai pedoman
pendanaan pelaksanaan kegiatan strategi,
alat koordinasi, alat pengawasan kerja dan
alat evaluasi strategi.

c. Prosedur/ Standar Operational Procedur
(SOP). Prosedur atau sering disebut SOP
adalah sistem langkahlangkah atau teknik-
teknik yang berurutan yang
menggambarkan secara rinci bagaimana
sutau tugas atau pekerjaan diselesaikan

. Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia berkualitas tinggi
menurut Ndraha (1999) adalah sumber daya
manusia yang mampu menciptakan bukan saja
nilai komparatif tetapi juga nilai kompetitif-
generatif-inovatif dengan menggunakan energi
tertinggi seperti intelligence, creativity, dan
imagination:  tidak  lagi  semata-mata
menggunakan energi kasar seperti bahan
mentah, lahan, air, tenaga otot, dan sebagainya.
Dengan berpegang pada definisi diatas, kita
harus memahami bahwa sumber daya manusia
harus diartikan sebagai sumber dari kekuatan
yang berasal dari manusia-manusia yang dapat
didayagunakan oleh organisasi. Istilah sumber
daya manusia adalah manusia bersumber daya
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dan merupakan kekuatan (power). Pendapat ini
relevan dalam kerangka berpikir bahwa sumber
daya harus ditingkatkan kualitas dan
kompetensi agar menjadi sebuah kekuatan.

Tujuan manajemen sumber daya manusia
meliputi: (a) tujuan kemasyarakatan yaitu
secara sosial bertanggung jawab akan
kebutuhan masyarakat dan tantangan serta
mengurangi pengaruh negatif dari tuntutan
terhadap organisasi; (b) tujuan organisasional
yaitu adanya pengelolaan sumber daya
manusia dalam memberikan sumbangan
terhadap aktifitas organisasi, dan mengakui
pengelolaan sumber daya manusia bukanlah
sebagai tujuan tetapi alat untuk membantu
organisasi dalam mencapai tujuan; (c) tujuan
fungsional yaitu memelihara agar kontribusi
dan manajemen sumber daya manusia
memberikan pelayanan yang sepadan dengan
kebutuhan organisasi; (d) tujuan pribadi yaitu
membantu pegawai dalam mencapai tujuan
pribadinya sejauh tujuan itu membantu
kontribusinya terhadap organisasi.

Proses pengembangan sumber daya
manusia merupakan starting point dimana
organisasi ingin meningkatkan dan
mengembangkan skills, knowledge, dan ability
individu sesuai dengan kebutuhan masa kini
maupun masa mendatang. Singodimedjo
(2000) mengemukakan pengembangan sumber
daya manusia adalah proses persiapan
individu-individu untuk memikul tanggung
jawab yang berbeda atau lebih tinggi di dalam
organisasi. Pengembangan sumber daya
manusia  biasanya  berkaitan = dengan
peningkatan kemampuan intelektual untuk
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.
Pengembangan mengarah pada kesempatan-
kesempatan belajar yang didesain guna
membantu pengembangan para pekerja.

Proses pengembangan sumber daya
manusia merupakan starting point dimana
organisasi ingin meningkatkan dan
mengembangkan skills, knowledge, dan ability
individu sesuai dengan kebutuhan masa kini
maupun masa mendatang. Singodimedjo
(2000) mengemukakan pengembangan sumber
daya manusia adalah proses persiapan
individu-individu untuk memikul tanggung
jawab yang berbeda atau lebih tinggi di dalam
organisasi. Pengembangan sumber daya
manusia  biasanya  berkaitan = dengan
peningkatan kemampuan intelektual untuk
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melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.

Pengembangan mengarah pada kesempatan-

kesempatan belajar yang didesain guna

membantu pengembangan para pekerja.
Menurut Teori Manejemen sumber daya

manusia , manajemen sumber daya manusia

menurut (Arif Yusuf Hamali 2018, 6) yaitu :

a. Perencanaan. Perencanaan adalah kegiatan
memperkirakan tentang keadaan tenaga
kerja, agar sesuai dengan kebutuhan
organisasi secara efektif dan efisien, dalam

membantu terwujudnya tujuan.
Perencanaan itu menetapkan program
kekaryawanan ini meliputi
pengorganisasian, pengarahan,

pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pemeliharaan, kedisplinan,
dan pemberhentian karyawan.

b. Pengorganisasian. Pengorganisasian adalah
kegiatan untuk mengatur karyawan dengan
menetapkan pembagian kerja, hubungan
kerja, delegasi wewenang, integrasi dan
koordinasi dalam bentuk bagan organisasi.
Organisasi hanya merupakan alat untuk
mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan
membantu terwujudnya tujuan secara
efektif.

c. Pengarahan dan pengadaan. Pengarahan
adalah kegiatan memberi petunjuk kepada
karyawan, agar mau kerja sama dan bekerja
efektif serta efisien dalam membantu
tercapainya tujuan organisasi. Pengarahan
dilakukan oleh pemimpin yang dengan
kepimimpinannya akan memberi arahan
kepada karyawan agar mengerjakan semua
tugasnya dengan baik. Adapun pengadaan
merupakan proses penarikan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induksi untuk
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik
akan membantu terwujudnya tujuan.

d. Pengendalian. Pengendalian merupakan
kegiatan mengendalikan karyawan agar
mentaati peraturan organisasi dan bekerja
sesuai dengan rencana. Bila terdapat
penyimpanan diadakan Tindakan perbaikan
dan/atau  penyempurnaan. Pengedalian
karyawan meliputi kehadiran, kedisplinan,
perilaku kerja sama, dan menjaga situasi
lingkungan kerja.

e. Pengembangan. Pengembangan merupakan
proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan
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. Kompensasi.

. Pengintegrasian.

melalui  pendidikan dan  pelatihan.
Pendidikan dan pelatihan yang diberikan
hendaknya sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan masa kini maupun masa yang
akan datang.

Kompensasi  merupakan
pemberian balas jasa langsung berupa uang
atau barang kepada karyawan sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada
organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil
dan layak, adil diartikan sesuai dengan
prestasi kerja, sedangkan layak diartikan
dapat memenuhi kebutuhan primer.
Pengintegrasian
merupakan kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan organisasi dan kebutuhan
karyawan, agar tercipta kerja sama yang
serasi dan saling menguntungkan. Di satu
pihak organisasi memperoleh
keberhasilan/keuntungan, sedangkan dilain
pihak karyawan dapat memenuhi kebutuhan
dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian
merupakan hal yang penting dan cukup sulit
dalam manajemen sumber daya manusia,
karena mempersatukan dua kepentingan
yang berbeda.

. Pemeliharaan. Pemeliharaan merupakan

kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar
mereka tetap mau bekerja sama sampai
pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan
dengan program kesejahteraan berdasarkan
kebutuhan sebagian besar karyawan, serta
berpedoman kepada internal dan ekternal
konsistensi.

Kedisplinan. Kedisplinan merupakan salah
satu fungsi manajemen sumber daya
manusia yang penting dan merupakan kunci
terwujudnya tujuan organisasi, karena tanpa
adanya kedisplinan maka sulit terwujudnya
tujuan  yang maksimal. Kedisplinan
merupakan keinginan dan kesadaran untuk
menaati peraturan organisasi dan norma
social.

Pemberhentian. Pemberhentian merupakan
putusnya hubungan kerja seorang karyawan
dari suatu organisasi. Pemberhentian ini
disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinginan organisasi, berakhirnya kontrak
kerja, pensiun, atau sebab lainnya.
Penerapan fungsi manajemen dengan
sebaikbaiknya dalam mengelola karyawan

akan mempermudah mewujudkan tujuan
dan keberhasilan organisasi.

4. Aparatur Sipil Negara (ASN)

Dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun
2014, Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya
disingkat ASN adalah profesi bagi Profesi
Pegawai Negeri Spil dan Pegawai Pemerintah
dengan Perjanjian Kerja yang bekerja pada
Instansi Pemerintah. Pegawai Aparatur Sipil
Negara (atau disingkat jadi Pegawai ASN)
adalah Pegawai Negeri Sipil dan Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja yang
diangkat oleh Pejabat Pemerintah atau diserahi
tugas Negara lainnya dan digaji berdasarkan
peraturan perundang-undangan.

Pegawai adalah merupakan tenaga kerja
manusia jasmaniah maupun rohaniah (mental
dan pikiran) yang senantiasa dibutuhkan dan
oleh karena itu menjadi salah satu modal pokok
dalam usaha kerja sama untuk mencapai tujuan
tertentu (organisasi). Selanjutnya berpendapat
juga bahwa Pegawai adalah orang-orang yang
dikerjakan dalam suatu badan tertentu, baik
lembaga-lembaga pemerintah maupun dalam
badan-badan usaha.

Menurut pendapat Musanef Pegawai adalah
orang-orang yang melakukan pekerjaan dengan
mendapat imbalan jasa berupa gaji dan
tunjangan dari pemerintah atau badan swasta.
Selanjutnya Musanef menjelaskan definisi
pegawai sebagai pekerja atau worker adalah
mereka yang langsung digerakkan oleh seorang
manager untuk bertindak sebagai pelaksana
yang akan menyelenggarakan pekerjaan
sehingga menghasilkan karya-karya yang
diharapkan dalam usaha pencapaian tujuan
organisasi yang telah ditetapkan.

Jabatan ASN terdiri atas: Jabatan
Administrasi, Jabatan Fungsional dan Jabatan
Pimpinan Tinggi.

a. Jabatan Administrasi, yakni sekelompok
jabatan yang berisi fungsi dan tugas
berkaitan dengan pelayanan publik serta
administrasi pemerintahan dan
pembangunan. Jabatan administrasi terdiri
atas  jabatan administrator, jabatan
pengawas, dan jabatan pelaksana.

a) Pejabat dalam jabatan administrator
sebagaimana dimaksud dalam Pasal 14
huruf a bertanggung jawab memimpin
pelaksanaan seluruh kegiatan
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pelayanan publik serta administrasi
pemerintahan dan pembangunan.

b) Pejabat dalam jabatan pengawas ialah
pejabat  yang bertanggung jawab
mengendalikan pelaksanaan kegiatan
yang dilakukan oleh pejabat pelaksana

c) Pejabat dalam jabatan pelaksana ialah
pejabat  yang bertanggung jawab
melaksanakan  kegiatan pelayanan
publik serta administrasi pemerintahan
dan pembangunan

b. Jabatan Fungsional, yakni sekelompok
jabatan yang berisi fungsi dan tugas
berkaitan dengan pelayanan fungsional dan
berdasarkan pada keahlian dan
keterampilan tertentu. Jabatan Fungsional
dalam ASN. Jabatan fungsional adalah
kedudukan yang menunjukkan tugas,
tanggung jawab, wewenang dan hak
seorang PNS dalam suatu satuan organisasi
yang dalam  pelaksanaan  tugasnya
didasarkan pada  keahlian/dan  atau
keterampilan tertentu serta bersifat mandiri.

c. Jabatan Pimpinan  Tinggi, yakni
sekelompok jabatan tinggi pada instansi
pemerintahan. Jabatan Pimpinan Tinggi
terdiri atas:

a) Jabatan pimpinan tinggi utama meliputi
kepala lembaga pemerintah non-
kementerian.

b) Jabatan pimpinan tinggi madya meliputi
sekretaris jenderal kementerian,
sekretaris kementerian, sekretaris utama,
sekretaris  jenderal  kesekretariatan
lembaga negara, sekretaris jenderal
lembaga nonstruk, direktur jenderal,
deputi, inspektur jenderal, inspektur
utama, kepala badan, staf ahli menteri,
Kepala Sekretariat Presiden, Kepala
Sekretariat Wakil Presiden, Sekretaris
Militer Presiden, Kepala Sekretariat
Dewan Pertimbangan Presiden,
sekretaris daerah provinsi, dan jabatan
lain yang setara.

c) Jabatan pimpinan tinggi pratama
meliputi direktur, kepala biro, asisten
deputi, sekretaris direktorat jenderal,
sekretaris inspektorat jenderal, sekretaris
kepala badan, kepala pusat, inspektur,
kepala balai besar, asisten sekretariat
daerah provinsi,

d) Sekretaris  daerah  kabupaten/kota,
kepala dinas/kepala badan. provinsi,
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sekretaris Dewan Perwakilan Rakyat
Daerah, dan jabatan lain yang setara.
Jabatan  Pimpinan Tinggi  berfungsi
memimpin dan memotivasi setiap pegawai asn
pada Instansi Pemerintah melalui: Kepeloporan
dalam bidang: 1) keahlian profesional 2)
analisis dan rekomendasi kebijakan, dan 3)
kepemimpinan manajemen. b) Pengembangan
kerja sama dengan instansi lain ¢) Keteladanan
dalam mengamalkan nilai dasar ASN dan
melaksanakan kode etik dan kode perilaku
ASN

C. METODE

Metode penelitian adalah suatu cara ilmiah
pengumpulan data yang sahih untuk tujuan
menemukan, mengembangkan atau
mendemonstrasikan pengetahuan tertentu
sehingga dapat digunakan untuk memahami,
memecahkan, dan memprediksi masalah-masalah
topik dalam bidang tertentu. Jenis metode
penelitian dapat dikelompokkan berdasarkan
bidang, tujuan, metode, tingkat interpretasi, dan
durasi. Bergantung pada bidangnya, penelitian
dapat dibagi menjadi penelitian akademik,
profesional, dan institusional. Ditinjau dari
tujuannya, penelitian dapat dibedakan menjadi
penelitian murni dan terapan. Metode kualitatif
berusaha memahami dan menginterpretasikan
makna dari suatu peristiwa interaktif perilaku
manusia dalam situasi tertentu dari sudut pandang
peneliti  sendiri.  Penelitian ~ menggunakan
penelitian kualitatif untuk tujuan pemahaman
mendalam  tentang subjek yang diteliti,
mengembangkan konsep kepekaan terhadap
masalah yang diajukan, menjelaskan fakta-fakta
yang berkaitan dengan pencarian grounded theory
dan mengembangkan pemahaman terhadap satu
atau lebih fenomena yang dihadapi.

Pada penelitian ini, yang menjadi fokus kajian
penelitian adalah Bagaimana strategi
pengembangan sumber daya aparatur asn
berakhlak di era akselerasi transformasi pada
sekretariat daerah kabupaten sampang. Dan apa
saja hambatan strategi pengembangan sumber
daya aparatur asn berakhlak di era akselerasi
transformasi pada sekretariat daerah kabupaten
sampang. Kedua focus ini akan di teliti
menggunakan konsep Riva’i dalam Yunus
(2016:14) proses manajemen strategi secara umum
dapat dicapai melalui tiga langkah yang terdiri dari
penerapan  strategi  (formulating  strategy),
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implementasi strategi (implementing strategy),
evaluasi strategi (evaluating strategy).

Ada 5 informan kunci yang penulis
wawancarai dalam menyusun tugas ini. Informan
kunci, yaitu orang-orang yang dipandang sebagai
sosok yang mengetahui permasalahan yang sedang
diteliti. Adapun yang di maksud sebagai informan
kunci dalam penelitian ini adalah sebagai berikut

Table 1. Informan Penelitian

Nama Pekerjaan
Slamet Hendra Cipta ASN Pemda Sampang
Arief Lukman Hakim ASN Pemda Sampang
Laili Mukarromah ASN Pemda Sampang
Yuliadi Setiawan Sekda Sampang
H. Abdullah Hidayat Wakil Bupati Sampang
Jumlah Seluruh
5
Informan

496

Sumber: Data Peneliti

Dalam penelitian ini prosedur yang digunakan
untuk mengumpulkan data-data penelitian adalah
studi kepustakaan yaitu proses pengumpulan data
mengenai teori-teori yang digunakan sebagai
acuan dasar dalam menganalisa apa saja
permasalahan dengan menggunakan buku-buku
dari beberapa ahli; dan studi lapangan yaitu
kegiatan penelitian yang dilakukan dengan terjun
langsung ke lokasi yaitu meliputi proses
wawancara, dokumentasi, dan observasi. Prosedur
analisis data yang digunakan adalah analisis data
kualitatif, yaitu 496 tu data yang dilakukan pada
496 t pengolahan data seperti pengecekan data dan
tabulasi. Prosedur yang dilakukan dalam
penelitian ini menggunkan metode Grounded
Theory yaitu pengendalian yang mendalam
dengan menganalisis data secara sistematis dan
intensif dengan tujuan menemukan teori,
hipotesis, dan proposisi secara langsung dari data.
Hal semacam ini juga dilakukan dengan membaca
uraian data, informasi grafik atau diagram,
kemudian diuraikan. Proses tu data yaitu dimulai
dari pengumpulan data-data yang diperoleh,
kemudian refusing data atau pemilihan dan
pemilahan data yang akurat, kemudian diuraikan
berdasarkan permasalahan yang terjadi t terus
mencari penemuan-penemuan guna mempertegas
data penelitian.

. HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS
Kabupaten Sampang secara administrasi
terletak dalam wilayah Provinsi Jawa Timur yang

secara geografis terletak di antara 113°08—
113°39° Bujur Timur dan 6°05°-7° 13’ Lintang
Selatan. Kabupaten Sampang terletak + 100 Km
dari Surabaya, dapat dengan melalui Jembatan
Suramadu kira-kira 1,5 jam atau dengan
perjalanan laut kurang lebih 45 menit dilanjutkan
dengan perjalanan darat + 2 jam. Secara
keseluruhan Kabupaten Sampang mempunyai luas
wilayah sebanyak 1.233,30 km?. Proporsi luasan
14 kecamatan terdiri dari 6 kelurahan dan 180
Desa. Kecamatan Banyuates dengan luas 141,03
Km2 atau 11,44 % yang merupakan Kecamatan
terluas, sedangkan Kecamatan terkecil adalah
Pangarengan dengan luas hanya 42,7 Km2
(3,46 %). Batas-batas wilayah administrasi
Kabupaten Sampang sebagai berikut:

Sebelah Utara: Laut Jawa

b. Sebelah Selatan: Selat Madura

c. Sebelah Barat: Kabupaten Bangkalan

d. Sebelah Timur: Kabupaten Pamekasan

Kabupaten Sampang menjadi jalur distribusi
utama karena letaknya yang berada di pusat pulau
Madura. Kabupaten Sampang berada di antara
113008’ BT — 113039’ BT dan 06005’ LS — 07013’
LS. Kabupaten Sampang memiliki garis t yang tu
di sebelah utara dan tu, yang sangat strategis untuk
pengembangan tur kemaritiman. Selain itu, posisi
Kabupaten Sampang berada di antara Kabupaten
Bangkalan dan Pamekasan memiliki nilai tambah
dalam pendistribusian barang antar wilayah karena
dilalui oleh jalan utama di Pulau Madura.

Strategi dalam suatu instansi pemerintah
adalah sesuatu yang sangat penting keberadaannya
untuk membawa suatu instansi mampu mencapai
kemajuan dalam memberikan pelayanan serta
mencapai tujuan yang diinginkan tu secara
berdaya saing dan berhasil guna. Maju mundurnya
suatu organisasi atau instansi sangat ditentukan
oleh strategi sumber daya manusia yang dimiliki.
Penulis pada strategi pengembangan sumber daya
aparatur yang dibagi menjadi empat pembahasan
yaitu strategi pengembangan aparatur dengan
diklat teknis, strategi pengembangan aparatur
dengan diklat fungsional, strategi pengembangan
aparatur dengan diklat kepemimpinan dan strategi
pengembangan aparatur dengan core values asn
berakhlak. Setiap  asn  berhak  untuk
mengembangkan kompetensinya dalam
pemenuhan kebutuhan kompetensi asn dengan
standar kompetensi jabatan dan rencana
pengembangan karir. Adapun maksud dari
pengembangan kompetensi adalah  sebagai
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pengembangan kompetensi melalui dan pelatihan,

seminar, kursus, dan penataran yang merupakan

sebuah hak dan kesempatan bagi setiap pegawai
asn.

a. Diklat teknis adalah adalah pelatihan untuk
memperoleh persyaratan kualifikasi teknis
dalam melaksanakan tugas pelayanan t. Ada
dua jenis diklat teknis, antara lain diklat teknis
substantif adalah diklat yang bertujuan untuk
membekali pegawai negeri yang bersangkutan
dengan informasi dan keterampilan yang
diperlukan, sehingga ia dapat memperoleh
kualifikasi pegawai negeri yang berkaitan
dengan  pekerjaannya, sehingga  dapat
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
secara |. Cotntohnya pelatihan supervise
pengawas, pelatihan penguatan kompetensi
pengawas, pelatihan Pendidikan HAM, dIL
Kedua adalah diklat teknis umum ialah
pelatihan  yang  diselenggarakan  untuk
memberikan pengetahuan dan keterampilan
teknis umum, yang meliputi manajemen dan
administrasi, untuk mencapai kualifikasi
Pegawai Negeri Sipil yang berkaitan dengan
pekerjaan  Pegawai Negeri Sipil yang
bersangkutan, sehingga dapat memenuhi tugas
dan tanggung jawabnya secara professional.
Contohnya pelatihan teknis penyusunan
program dan rencana kerja, pelatihan teknis
pengelolaan barang milik negara, pelatihan
teknis pelayanan public, dlI.

b. Diklat Fungsional adalah pelatihan yang
diselenggarakan untuk mencapai persyaratan
kualifikasi yang sesuai dengan jenjang jabatan
fungsional. Diklat ini ini didasarkan pada
jenjang jabatan dan terdiri dari empat jenis,
yaitu diklat TOT Outword Bound, diklat TOT
PKT (Pola Kerja Terpadu), diklat TOT Umum
Kewidyaiswaraan, diklat TOT Perencanaan
Peningkatan Kinerja. Terdapat jenjang jabatan
fungsional yang terdiri dari jenjang terampil
dan jenjang ahli. Jenjang terampil memiliki
empat tingkat jabatan, yaitu 1) penyelia, 2)
pelaksana lanjutan, 3) pelaksana, dan 4)
pemula. Sedangkan pada jenjang ahli ada
empat tingkat jabatan yaitu 1) utama, 2) madya,
3) muda, dan yang terakhir adalah 4) pertama.
Di setiap tingkatnya tentu saja terdapat pula
jenjang yang sesuai dengan jabatan yang
dipangku. Untuk jenjang terampil ada 1) dasar
untuk tingkat paling bawah, 2) penjenjangan
untuk tingkat menengah, dan 3) alih jenjang
untuk tingkat atas. Sedangkan untuk jenjang
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ahli yaitu hanya dasar dan penjenjangan saja.
Lalu ada jenis-jenis diklat penjenjangan dalam
jabatan fungsional. Paa jenjang terampil
terdapat tiga tingkatan. Tingkat yang pertama
yaitu pemula ke pelaksanan, tingkat kedua
yaitu pelaksana ke pelaksana lanjutan, dan
yang terakhir pelaksana lanjutan ke penyelia.
Sedangkan pada jenjang ahli juga terdapat tiga
tingkatan pula, antara pertama ke muda; muda
ke madya; dan madya ke utama. Untuk
mencapat tingkat demi tingkat, seorang ASN
harus bisa melewati berbagai macam rintangan
yang berhubungan dengan kenaikan pangkat.
Semua rintangan yang dihadapi akan sepadan
dengan hasil yang akan dicapai.

. Diklat kepemimpinan adalah suatu proses
belajar mengajar yang dirancang untuk
mencapai persyaratan kualifikasi
kepemimpinan aparatur pemerintah sesuai
dengan jenjang jabatan. Untuk mencapai
persyaratan kualifikasi pengelolaan mesin
negara, pelatihan PIM dilakukan sesuai dengan
tingkat platform. Kepala struktur harus
memiliki kualitas kepemimpinan yang sesuai
dengan tingkat jabatannya. Ada empat tingkat
pelatihan kepemimpinan, antara lain a
Pelatihan Kepemimpinan Nasioanl Tingkat I
yang bertujuan untuk memenuhi persyaratan
kompetensi manajemen mesin pemerintahan
sesuai dengan tugas eselon I, sehingga mampu
berpikir untuk menciptakan visi yang menjadi
landasan kerja 2 Pelatihan Kepemimpinan
Nasional Tingkat II bertujuan untuk memenuhi
persyaratan kualifikasi manajemen mesin
pemerintah sesuai dengan tugas eselon II,
sehingga memiliki kepemimpinan strategis
yang dapat dengan cepat mengambil keputusan
yang tepat dan akurat 3 Diklat PIM Tingkat II1,
tujuannya adalah untuk mencapai persyaratan
kualifikasi penyelenggaraan aparatur negara
sesuai dengan tugas eselon III dan cara berpikir
yang sama dinamis dan tegas untuk mencapai
kompetensi informasi yang komprehensif dan
kemauan untuk memberikan layanan dan
pengembangan.
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Table 2. Data ASN Sekda Sampang

NO GOLONGAN JUMLAH
1 GOL IvV/d 1
2 GOL IV/c 3
3 GOL IV/b 4
4 GOL IV/a 6
5 GOL 11I/d 28
6 GOL 1ll/c 14
7 GOL 11I/b 22
8 GOL IIl/a 14
9 GOL I1I/d 13
10 GOL Il/c 9
11 GOL 1I/b 5
12 GOL Il/a 2

TOTAL 121

Sumber: Data Penlieti

Data diatas menunjukkan jumlah asn di
sekretaris daerah sampang per 8 mei 2023.
Terdapat 121 orang dengan golongan mulai
dari ii/a sampai iv/d. Golongan iii/d menjadi
golongan terbanyak sejumlah 28 orang.
Sedangkan golongan iv/d hanya 1 orang saja.
Golonga 1iii merupakan golongan dengan
tingkat pendidikan setara s1 sampai dengan s3
dan golongan iv merupakan golongan yang
paling tinggi atau merupakan tingkatan atas
dalam tolongan asn. Semua asn di sekda
sampang sudah menjalankan diklat
kepemimpinan mulai dari tingkat 1 sampai
dengan tingkat 4. Hal tersebut bertujuan untuk
meningkatkan kemampuan dan kualitas asn
kabupaten sampang.

. Core Values ASN berakhlak merupakan

akronim  dari  berorientasi  pelayanan,

akuntabel, kompeten, harmonis, loyal, adaptif,
dan kolaboratif. Adapun panduan perilaku dari
core values asn berkahlak adalah:

1) Berorientasi pada pelayanan, ditunjukkan
dengan perilaku seperti memahami dan
memenuhi kebutuhan masyarakat ramabh,
cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
malkukan perbaikan tanpa henti. Sudah
seharusnya perilaku tersebut menempel
diluar kepala karena perilaku tersebut
merupakan perilaku dasar seorang asn.

2) Akuntabel, diwujudkan dengan
melaksanakan tugas dengan rasa jujur dan
bertanggung jawab serta disiplin dan
mempunyai  integritas  yang  tinggi
menggunakan kekayaan dan barang milik
negara secara bertanggung jawab dan
secukupnya tidak menyalah gunakan

jabatan. Bisa di bilang untuk poin ke dua ini
sedikit lebih susah daripada poin pertama
karena butuh sikap yang jujur dan tanggung
jawab penuh.

3) Kompeten, meningkatkan kompetensi diri
untuk menjawab tantangan yang selalu
berubah membantu orang lain untuk selalu
belajar melaksanakan tugas dengan kualitas
terbaik adalah paduan perilaku pada poin ke
tiga ini. Seorang asn bisa dikatakan
kompeten apabila berhasil melakukan
perilaku-perilaku yang sudah disebutkan di
atas.

4) Harmonis, diwujudkan melalui menghargai
setiap orang suka menolong orang lain dan
membangun  lingkungan kerja yang
kondusif.  Lingkungan kerja  sangat
mempengaruhi kegiatan kita sehari-hari
selama bekerja. Maka dari itu menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman merupakan
suatu keharusan. Jika lingkungan kerja
dirasa nyaman, maka sebuah pekerjaan akan
lebih efektif untuk dilakukan.

5) Loyal, diwujudkan dengan memengang
teguh ideologi pancasila dan uud negara
republik indonesia tahun 1945 setiap
kepada nkri serta pemerintahan yang sah
senantiasa menjaga nama baik sesama asn,
pimpinan, instansi dan negara, serta rahasia
jabatan dan negara.

6) Adaptif, diwujudkan dengan cepat untuk
beradaptasi terus menerus berinovasi dan
mengembangakn kreativitas selalu
bertindak lebih aktif lagi. Inovasi-inovasi
baru akan selalu muncul seiring dengan
berkembangnya ilmu pengetahuan dan
globalisasi. Mau tidak mau, semua harus
sesuai dengan jaman yang semakin hari
semakin maju.

7) Kolaboratif, ditunjukkan dengan
memberikan kesempatan untuk
berkontribusi kepada Dberbagai pihak
terbuka dalam bekerja sama supaya
mendapatkan nilai plus dan menggerakkan
pemanfaatan berbagai sumber daya untuk
tujuan  bersama. Selalu memberikan
kontribusi yang nyata dan konsisten
merupakan  sebuah  keharusan  yang
semestinya. Dengan begitu, tentunya
pekerjaan tidak akan berhenti disitu saja,
makin sering memberikan kontribusi maka
makin sering pula muncul gagasan atau ide
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dalam  mengerjakan = sesuatu  yang
berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri.

Dalam prakteknya, asn sekda sampang sudah
90 dalam berperilaku core values asn berakhlak.
Hal ini dibuktikan dengan adanya kesesuaian dan
keseimbangan yang terjadi antar satu asn dengan
asn yang lainnya. Bukan hanya itu, pelayanan
yang diberikan juga mendapat nilai yang baik dari
masyarakat  sekitar. Mereka  memberikan
kepercayaan yang penuh terhadap asn sekda
sampang akan tugas dan tanggung jawab yang
diemban. Mereka memiliki kredibilitas yang
tinggi sehingga pelayanan yang diberikan berjalan
dengan baik. Adanya kepercayaan dari masyarakat
membuat integritas asn sekda sampang tidak perlu
untuk diragukan lagi.

Berangkat dari beberapa permalasahan sumber
daya aparatur yang ada di setretariat kabupaten
sampang mulai dari masih ada pegawai dengan
pendidikan rendah namun dengan beban kerja
tinggi, tumpang tindih golongan dengan tupoksi
yang tidak seharusnya, dan data statistik terkait
nilai ipm yang terendah di jawa timur selama lima
tahun. Hambatan tersebut masih bisa diatasi
dengan cara meningkatkan value dan kualitas asn
menggunakan pelatihan, workshop, dll. Selain itu,
pemberian reward untuk asn yang berhasil dalam
meningkatkan kualitas diri juga dirasa penting.
Reward bisa berupa hadiah yang bermanfaat untuk
pekerjaan mereka di masa yang akan datang.
Terkait dengan adanya tumpang tindih golongan
dengan tupoksi yang bukan seharusnya, revisi
masih perlu dilakukan. Hal tersebut bisa dilakukan
dengan cara memperbarui atau update data dengan
benar. Data yang diupdate harus data yang baru,
bukan data yang lama. Data baru diperoleh melalui
kumpulan data-data yang dikumpulkan dengan
umur data dibawah satu tahun. Dengan begitu,
data yang diperoleh masih efektif dan relevan
untuk diusung. Adanya tupoksi yang jelas akan
mempengaruhi kinerja para asn. Mereka akan
mengetahui bagian kerja dan kewajiban yang
harus mereka jalankan. Adanya kesadaran tersebut
membuat pekerjaaan akan terasa lebih mudah dan
tidak ada kesalahan dalam melakukan sebuah
pekerjaan.

Menurut Riva’i dalam Yunus (2016:14) ada
tiga langkah manajemen strategi yang dapat
dicapai, yaitu
1. Penerapan strategi (formulating strategy), ASN

Sekda Sampang sudah Dberhasil dalam

mencapai langkah yang pertama. Terbukti

dengan adanya visi dan misi yang diusung
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untuk dapat memenuhi tugas dan tanggung
jawab serta hal tersebut diperuntukkan sabagai
pedoman untuk menjalankan tugas dengan baik
dan sesuai dengan sop. Dalam hal ini, tentunya
juga harus menyiapkan hal-hal yang bisa
dilakukan untuk pencegahan ancama dari luar
organisasi. Ancaman tersebut bisa datang
kapan saja. Oleh sebab itu perlunya dukungan
untuk mengidentifikasi peluang-peluang yang
masuk demi terlaksananya sebuah tujuan.

2. Implementasi strategi (implementing strategy),

pada langkah kedua ini, kebijakan-kebijakan
telah ditetapkan dalam peraturan yang telah
dibuat. Adanya pelatihan yang dijalankan oleh
seluruh asn sekda sampang menunjukkan
bahwa perumusan sumber daya terkait strategi
pengembangan sumber daya telah terlaksana
dengan baik. Pelathan ini tentunya
membutuhkan anggaran biaya yang tidak
sedikit, maka dari itu diperlukannya penyiapan
rencana anggaran yang matang sehingga
anggaran tersebut bisa transparan dan bisa
efektif. Penggunaan informasi yang efektif
akan  mendorong  pengembangan  dan
kompensasi asn dengan kinerja organisasi.

3. Evaluasi strategi (evaluating strategy), langkah

terakhir adalah diberlakukannya evaluasi
strategi. Dalam hal ini diperlukan crosscheck
untuk menemukan hal-hal apa saja yang masih
pantas untuk dijalankan danatau tidak perlu
dijalankan. Apabila masih ada hal yang bisa
dijalankan maka hal tersebut perlu untuk
ditinjau kembali dan pemberian inovasi agar
bisa digunakan dalam jangka waktu yang
panjang. Sebaliknya, apabila hal tersebut dirasa
tidak mungkin untuk kembali untuk dijalankan
maka harus dilakukan penghapusan dan
penggantian dengan cara menciptakan strategi
baru yang lebih efektif. Masih pantas atau
tidaknya sebuah strategi tersebut berjalan bisa
dilihat dari implementasinya.

E. KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

1. Kesimpulan

Dari pemaparan penulis diatas dapat
disimpulkan bahwa Dalam prakteknya, asn
sekda sampang telah menjalankan tiga langkah
manajamen strategi yang diutarakan oleh rivai
dalam yunus 201614. Tiga strategi tersebut
adalah 1 penerapan strategi, 2 implementasi
strategi, dan 3 evaluasi strategi. Keberhasilan
tersebut diperoleh malalui kegigihan dalam
menyusun strategi yang efektif dan efisien serta
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mampu diterima oleh orang banyak. Adanya
kerja sama yang dijalankan dengan baik
mendorong keberhasilan dalam mencapai suatu
tujuan. Pemenuhan tugas dan tanggung jawab
serta tercapainya sebuah visi dan misi yang
diusung menjadi suatu pencapaian yang perlu
untuk diapresiasi. Penerapan strategi yang
matang akan meminimalisir adanya kegagalan
dalam dalam mencapai suatu tujuan. Bukan
berarti tidak mungkin gagal, akan tetapi adanya
strategi yang matang akan membuat semua
berjalan sesuai dengan rencana. Apabila ada
yang tidak sesuai, maka akan diterapkan plan
b. Maka dari itu, strategi yang matang wajib
untuk diterapkan dalam hal apapun. Dengan
adanya strategi, maka tujuan akan bersifat
jangka panjang dan lebih efisien dalam
menjalankannya. Setelah menyusun strategi
yang matang, langkah selanjutnya adalah
pengaplikasian strategi tersebut. Dalam hal ini
dibutuhkan sebuah  kesiapan dalam
menghadapi hambatan-hambatan dan
tantangan yang akan diterima di depan.
Tentunya hal tersebut sudah memiliki cara
sendiri untuk diatasi. Hal tersebut sudah masuk
ke dalam penyusunan strategi. Karena setiap
langkah yang diambil selalu memiliki resiko
tersendiri, baik resiko yang kecil maupun
resiko besar. Maka dari itu, kesiapan sangat
dibutuhkan disini.

2. Rekomendasi
Penulis memberikan beberaoa saran
rumusan rekomendasi yang diharapkan mampu
menjadi solusi dalam mengatasi hambatan-
hambatan yang dihadapi. Beberapa rumusan
rekomendasi yang penulis berikan:

a) Perlu untuk meningkatkan kemampuan
SDM melalui pelatihan;

b) Perlu untuk melakukan screening terhadap
jabatan serta tupoksi yang jelas;

c) Perlu untuk memberikan tugas dan
kewajiban yang sesuai dengan jabatan
setiap ASN;

d) Perlu untuk melakukan evaluasi terhadap
kinerja ASN selama tiga bulan sekali.
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