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ABSTRAK 

 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia dalam mewujudkan visi dan 

misi instansi menyelenggarakan kegiatan pengembangan kompetensi yaitu 

program coaching dan mentoring. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh coaching dan mentoring terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 

menggunakan metode kualitatif deskriptif dengan sumber data berupa data primer 

dan wawancara. Berdasarkan penelitian maka diperoleh hasil diantaranya ASN 

memiliki tingkat standar kompetensi jabatan. LAN RI telah menjalankan program 

coaching dan mentoring sesuai peraturan yang dimana program tersebut diberikan 

berdasarkan hasil evaluasi kinerja dan tingkat standar kompetensi jabatan karyawan. 

Berdasarkan pada hasil penelitian maka diperoleh kesimpulan bahwa program 

coaching dan mentoring dapat menunjukkan kontribusi kinerja karyawan terhadap 

kinerja organisasi termasuk kinerja unit dan departemen, memberikan pengaruh 

pada peningkatan pengetahuan dan keahlian karyawan, serta dapat meningkatkan 

motivasi kerja melalui kerja tim dan diskusi. Coaching dan mentoring juga dapat 

menjalin relasi yang berpengaruh pada pengembangan karier karyawan.  

Kata kunci: coaching, mentoring, kinerja karyawan.  
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      BAB I      

 PENDAHULUAN 

1.1 Profil Perusahaan  

 

Nama Perusahaan: Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

Website   : lan.go.id 

Email  : humas@lan.go.id 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia (LAN RI) merupakan 

salah satu lembaga pemerintahan non kementerian didirikan pada tahun 1957 

sebagai pelaksana tugas pemerintahan di bidang administrasi negara 

berdasarkan dengan peraturan dan undang-undang yang berlaku. Latar belakang 

pendirian LAN RI yaitu berkaitan dengan kebutuhan pemerintah akan pegawai 

negeri yang memiliki keterampilan dalam bidang administrasi dan manajemen 

dalam pelaksanaan tugas (Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia, 

2021). LAN RI memiliki beberapa kantor yang berlokasi di luar kota Jakarta 

dan memiliki kantor pusat yang terletak di Jakarta Pusat.  

Kinerja Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia dijelaskan 

melalui penyusunan laporan kinerja yang menjabarkan deskripsi dan 

pencapaian sasaran strategi LAN RI diukur berdasarkan indikator kerja utama. 

Sasaran strategis tersebut diantaranya yaitu terwujudnya lembaga pembelajar 

berkelas dunia melalui pengembangan kompetensi aparatur, kebijakan, dan 

mailto:humas@lan.go.id
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inovasi administrasi negara dalam mendukung pembangunan nasional serta 

terwujudnya organisasi pembelajar LAN yang berkinerja tinggi (Peraturan 

Presiden Nomor 29 Tahun 2014).  

1.1.1 Visi dan Misi Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

1. Visi Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia  

Sebagai lembaga pembelajaran berkelas dunia dan menjadi 

penggerak utama guna mewujudkan world class government untuk 

mendukung visi Indonesia Maju yang berdaulat, mandiri, dan 

berkepribadian berlandaskan gotong royong.  

2. Misi Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia  

Memberikan kontribusi nyata dalam pengembangan 

kapasitas aparatur negara dan sistem administrasi negara dalam 

mewujudkan tata pemerintahan yang baik.  

1.1.2 Lokasi Magang 

Kegiatan pelaksanaan magang dilakukan setiap hari selama 

enam bulan dan dilaksanakan di Lembaga Administrasi Negara 

Republik Indonesia yang berlokasi di Jl. Veteran No.10, Jakarta 

Pusat 10110 (Indonesia). Peta lokasi magang dapat dilihat pada 

gambar 1.1  
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  Sumber : Google Maps 

 Gambar 1.1 Peta Lokasi Lembaga Administrasi Republik Indonesia 

1.1.3 Struktur Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

 

Gambar 2.1 Struktur Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia.  
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1.1.4 Jam Kerja Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia  

Waktu kerja karyawan Lembaga Administrasi Negara Republik 

Indonesia untuk semua departemen:  

1. Hari Senin-Kamis:  

a. Jam Kerja : 07.30 – 15.30  

b. Jam Istirahat : 12.00 – 13.00 

2. Hari Jumat :  

a. Jam Kerja : 07.30 – 16.00  

b. Jam Istirahat : 11.30 – 14.00 

1.1.5 Waktu Pelaksanaan Magang  

Adapun waktu pelaksanaan magang yaitu mulai dari 21 

Maret 2022 – 22 Juli 2022. Penulis melaksanakan kegiatan kurang 

lebih selama 5 bulan dengan waktu pelaksanaan magang yang 

ditentukan oleh Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia. 

Berikut merupakan tabel waktu pelaksanaan magang :  

 

 

 

 

 

 

 

 

Hari  Jam kerja 

Senin  07.30-15.30 

Selasa  07.30-15.30 

Rabu  07.30-15.30 

Kamis  07.30-15.30 

Jumat  07.30-16.00 
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1.2  Latar Belakang Masalah 

Pencapaian keberhasilan organisasi bergantung pada kemampuan 

organisasi tersebut dalam mengelola sumber daya manusia (SDM) yang 

dimiliki oleh organisasi. Sumber daya manusia dianggap sebagai modal atau 

asset yang berharga bagi suatu organisasi. Modal sumber daya manusia 

menggambarkan tentang pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan. 

Sumber daya manusia merupakan penggerak utama dalam suatu perusahaan 

atau organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Sumber 

daya manusia merupakan salah satu keunggulan kompetitif yang utama 

sehingga, pengelolaan sumber daya manusia dibutuhkan oleh perusahaan 

untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimilki. 

Pengelolaan sumber daya manusia yang tepat dapat menghasilkan kinerja 

karyawan yang optimal. Kinerja karyawan yang optimal dapat 

meningkatkan bisnis dan perkembangan perusahaan. Kinerja karyawan 

yang optimal dapat mendukung perusahaan untuk selalu berinovasi dalam 

menghadapi persaingan.  

Keberhasilan unit organisasi dalam pemerintahan ditentukan oleh 

bagaimana organisasi tersebut melakukan pelayanan kepada publik. 

Organisasi dapat meningkatkan kinerja dengan menentukan langkah 

pengendalian terkait dengan mutu pelayanan yang diberikan. 

Pengembangan kompetensi merupakan salah satu upaya yang dapat 

dilakukan oleh lembaga pemerintah dalam meningkatkan kualitas dan 

kinerja Aparatur Sipil Negara. Aparatur Sipil Negara merupakan profesi 
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bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja 

pada suatu instansi pemerintah. Pengembangan kompetensi juga sebagai 

upaya dalam mendukung pengembangan karier pegawai. Pengembangan 

kompetensi dilakukan dengan berdasarkan pada perencanaan karier, 

perencanaan suksesi, dan evaluasi penilaian kinerja. Terdapat tiga 

kompetensi yang perlu dikuasai oleh Aparatur Sipil Negara, yaitu 

kompetensi manajerial, teknis, dan sosial kultural.  

Menurut Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur 

Sipil Negara menegaskan bahwa setiap ASN memiliki hak dan kesempatan 

untuk mengembangkan kompetensi. Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 

2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil menjelaskan bahwa 

pengembangan kompetensi merupakan upaya untuk memenuhi kebutuhan 

kompetensi PNS dengan standar kompetensi jabatan dan rencana 

pengembangan karier. seiring dengan perubahan yang terjadi maka negara 

akan membutuhkan Aparatur Sipil Negara yang professional. Dalam 

mengembangkan kompetensi maka setiap instansi pemerintah wajib untuk 

menyusun rencana pengembangan kompetensi yang tertuang dalam rencana 

kerja anggaran tahunan setiap instansi.  

Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang 

penilaian kinerja pegawai negeri sipil maka setiap instansi pemerintahan 

untuk menilai kinerja pegawai sesuai dengan peraturan tersebut. 

Pelaksanaan penilaian kinerja membutuhkan bimbingan dan konseling 

kinerja antara atasan dan bawahan agar atasan mengetahui kinerja bawahan 



7 

 

 

 

dan mengetahui kebutuhan pengembangan kompetensi yang dibutuhkan 

untuk meningkatkan kinerja.  

Coaching dan mentoring merupakan salah satu bentuk pelatihan 

atau pengembangan kompetensi yang dapat dilaksanakan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan (Peraturan Kepalan LAN RI Nomor 8 

Tahun 2020). Coaching merupakan pembimbingan peningkatan kinerja 

melalui kegiatan pembekalan kemampuan dalam memecahkan 

permasalahan dengan cara mengoptimalkan potensi diri (Peraturan Kepala 

LAN Nomor 10 Tahun 2018). Coaching bertujuan untuk membantu 

karyawan dalam mengidentifikasi kebutuhan pengembangan, pelatihan, 

pengembangan secara professional, dan informasi peluang yang dibutuhkan 

untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Mentoring merupakan proses 

komunikasi dan bimbingan antara atasan dengan bawahan untuk 

mengoptimalkan kinerja pegawai (PP Nomor 30 Tahun 2019). Berdasarkan 

pada definisi mentoring pada PP Nomor 30 Tahun 2019 maka proses 

mentoring terdiri dari pemberian pelatihan kepada karyawan sebagai bentuk 

pembelajaran untuk mengembangkan karier karyawan dan meningkatkan 

produktivitas karyawan. Kegiatan mentoring berupa dukungan transfer 

informasi, pengalaman, pengetahuan, sikap, dan asistensi dalam 

pemahaman pekerjaan sesuai dengan standar kinerja yang telah ditetapkan.  

Coaching dan Mentoring dilakukan sesuai dengan kebutuhan 

peningkatan kompetensi dan kinerja pegawai dalam rangka monitoring 

kinerja pegawai dan pengembangan kompetensi. Coaching dan Mentoring 
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dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan sehingga dapat 

meningkatkan pencapaian perusahaan. Kegiatan mentoring membuat 

karyawan dapat mempelajari pola kerja di perusahaan dan cara penyelesaian 

masalah dengan bantuan mentor, sehingga dapat meningkatkan 

produktivitas karyawan. Kegiatan coaching merupakan proses perbaikan 

kinerja karyawan yang berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. Coaching 

merupakan teknik untuk mengembangkan potensi karyawan dan kinerja 

karyawan.  

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia (LAN RI) 

sebagai lembaga pemerintahan non kementerian yang menjalankan tugas 

pemerintahan dalam mengelola manajemen ASN serta menyelenggarakan 

kegiatan pelatihan dan pengembangan terkait dengan pengetahuan 

akademik, kemampuan, dan keterampilan ASN melakukan kegiatan 

pengembangan kompetensi dalam bentuk pendidikan dan pelatihan. 

Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 10 Tahun 2018 

menjelaskan peran penting pengembangan kompetensi Aparatur Sipil 

Negara. Pengembangan kompetensi dilakukan melalui beberapa tahapan. 

Tahap pertama adalah penyusunan kebutuhan dan rencana pengembangan 

kompetensi. Tahap kedua adalah pelaksanaan dari pengembangan 

kompetensi. Tahap terakhir adalah proses evaluasi dari keseluruhan 

kegiatan pengembangan kompetensi. Lembaga Administrasi Negara 

Republik Indonesia dalam mewujudkan visi dan misi instansi 

menyelenggarakan kegiatan pengembangan kompetensi yaitu program 
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coaching dan mentoring. Dalam hal ini kegiatan coaching dan mentoring 

sangat berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan serta bertujuan 

agar peserta pelatihan atau pegawai dapat memahami bagaimana mengelola 

kinerja organisasi, unit kerja, dan individu secara efektif dan efisien. 

Coaching dan mentoring menjadi salah satu upaya Lembaga Administrasi 

Negara Republik Indonesia untuk meningkatkan kualitas dan mutu 

pelayanan sebagai lembaga instansi pemerintah.  

Dari latar belakang penjelasan di atas maka penulis bermaksud 

untuk melakukan penelitian yang berjudul “Program Pengembangan 

Kompetensi Karyawan Melalui Coaching dan Mentoring Sebagai 

Upaya untuk Peningkatan Kinerja Karyawan : Studi Kasus pada 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia”  

1.3  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan 

masalah yang terdapat dalam Lembaga Administrasi Negara Republik 

Indonesia adalah sejauh mana coaching dan mentoring dapat meningkatkan 

kompetensi karyawan LAN yang kemudian berdampak pada kinerja 

karyawan. Maka pertanyaan inti penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh Coaching terhadap kinerja karyawan Lembaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia?  

2. Bagaimana pengaruh Mentoring terhadap kinerja karyawan 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia?  
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1.4  Tujuan Magang 

Berdasarkan rumusan masalah di atas secara umum pelaksanaan 

magang ini bertujuan untuk:  

1. Untuk mengetahui pengaruh coaching terhadap kinerja karyawan 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia  

2. Untuk mengetahui pengaruh mentoring terhadap kinerja karyawan 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

1.5  Manfaat Magang 

Dalan penyusunan laporan magang ini diharapkan dapat bermanfaat 

bagi semua pihak diantaranya:  

1. Manfaat teoritis  

Dengan adanya penelitian ini dapat memberikan referensi 

dalam penelitian kedepan terkait coaching dan mentoring sebagai 

upaya untuk pengembangan kompetensi karyawan dan 

meningkatkan kinerja karyawan yang optimal.  

2. Manfaat praktis  

1) Bagi instansi  

a. Terciptanya hubungan yang baik antara Lembaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia dengan 

Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas Islam 

Indonesia.  
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b. Sebagai program yang dapat dilaksanakan oleh instansi 

terkait dengan upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan 

melalui coaching dan mentoring.  

2) Bagi mahasiswa  

a. Mahasiswa dapat mengetahui secara langsung 

pengaplikasian materi terkait manajemen sumber 

daya manusia yang dipelajari secara teori dan 

memberikan pengalaman kerja pada resume yang 

dapat bermanfaat untuk mahasiswa ke depannya.  

b. Mahasiswa dapat mengetahui sejauh mana coaching 

dan mentoring di LAN RI dapat meningkatkan 

kompetensi karyawan terkait dengan kinerja 

karyawan.  

c. Meningkatkan relasi dalam lingkungan professional.  

3) Bagi institusi  

a. Meningkatkan hubungan yang baik antara institusi 

pendidikan dengan industri.  

b. Memberikan gambaran kemampuan mahasiswa yang 

terkait dengan kualifikasi rekrutmen karyawan 

setelah melihat kemampuan mahasiswa.  
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BAB II 

 KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Pengertian Coaching dan Mentoring 

a. Pengertian Coaching 

Coaching merupakan proses pembinaan kolaboratif dan 

individual yang bertujuan untuk memungkinkan pembelajaran, 

pengembangan, perubahan perilaku yang berkelanjutan, dan 

peningkatan kinerja (Hilali et al., 2020). Coaching juga sebagai 

salah satu upaya yang dilakukan untuk memfasilitasi kinerja, 

pembelajaran, dan pengembangan seseorang (Downey, 2001). 

Coaching terdiri atas proses komunikasi atau pembinaan terstruktur 

antara seorang atsan dengan seorang individu atau tim terkait dengan 

upaya peningkatan kinerja yang lebih tinggi (Nugroho et al., 2020).  

Definisi coaching berdasarkan pada Peraturan Pemerintah 

Nomor 11 Tahun 2017 merupakan pembimbingan peningkatan 

kinerja melalui pembekalan kemampuan memecahkan 

permasalahan dengan mengoptimalkan potensi diri juga merupakan 

salah satu metode pengembangan kompetensi yang berupa pelatihan 

non klasikal (Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017).  

 

 

 



13 

 

 

b. Pengertian Mentoring 

Landsberg mendefinisikan mentoring sebagai suatu peran 

yang mencakup pembinaan, konseling, dan dukungan yang lebih 

luas (Landsberg, 1996). Mentoring juga merupakan suatu proses 

pembelajaran professional terkait dengan transfer pengetahuan dan 

profesionalisme karyawan yang lebih berpengalaman dan memiliki 

pengetahuan lebih baik tentang pekerjaan atau tempat kerja dengan 

karyawan yang lebih baru atau tidak berpengalaman (Hilali et al., 

2020).  

Berdasarkan pada Peraturan Kepala LAN RI Nomor 8 Tahun 

2022 bahwa mentoring merupakan metode yang digunakan untuk 

transfer informasi, pengalaman, pengetahuan, dan sikap yang 

bertujuan dalam mengembangkan wawasan serta pemahaman 

karyawan dalam penyelesaian pekerjaan dan pengembangan karier 

(Peraturan Kepala LAN RI Nomor 8 Tahun 2020). Mentoring juga 

merupakan suatu proses terus-menerus dan sistematis yang 

dilakukan oleh atasan langsung dalam membantu PNS agar 

mengetahui dan mengembangkan kompetensi PNS, dan mencegah 

terjadinya kegagalan kinerja (Peraturan Pemerintah Nomor 30, 

2019). 

2.1.2 Perbedaan antara Coaching dan Mentoring 

Berdasarkan pada penelitian Klofsten (2016) yang berjudul 

“Coaching versus Mentorin: are there any differences?” dengan 
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menggunakan metode penelitian kualitatif longitudinal yang 

berfokus pada kegiatan pelatihan kewirausahaan yaitu coaching dan 

mentoring. Hasil penelitian menunjukkan terdapat beberapa 

perbedaan dan persamaan antara coaching dan mentoring yang 

dapat disimpulkan bahwa perbedaan antara coaching dan mentoring 

terletak pada perbedaan struktural antara coach dan mentor terkait 

dengan misi dan tugas. Coaching dilakukan berdasarkan kompetensi 

umum dan mentoring merupakaan pemberian tugas yang lebih 

spesifik sesuai dengan spesialisasi (Klofsten, 2016).  

Terdapat perbedaan antara coaching dan mentoring yang 

dimana coaching merupakan pengawasan karyawan terkait dengan 

suatu pekerjaan. Coaching berkaitan dengan pengembangan 

karyawan yang berfokus pada peningkatan keterampilan dan kinerja 

karyawan. Mentoring berfokus pada berbagi pengalaman atau senior 

berbagi saran dan pengetahuan dengan individu baru atau kurang 

berpengalaman (Hussey &Campbell-Meier, 2020).  

2.1.3 Pengaruh Coaching dan Mentoring terhadap Kinerja Karyawan 

Coaching dapat menjadi strategi untuk membantu karyawan 

dalam menentukan pilihan pekerjaan, pengembangan karir, dan 

membantu karyawan dalam meningkatkan kemampuan sehingga 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan kinerja organisasi 

(Dyrbye et al., 2019) 
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Coaching berdasarkan pada pendekatan psikologis dapat 

meningkatkan kinerja secara objektif dan kesejahteraan psikologis 

yang dipengaruhi oleh bentuk atau model pembinaan. Proses 

pembinaan yang berorientasi pada perilaku kognitif dapat 

membentuk pengaturan diri dan kesadaran individu untuk dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan melakukan perubahan 

berkelanjutan. (Wang, Q et al., 2022) 

Mentoring disebut sebagai bimbingan kinerja dengan 

pengertian sebagai suatu proses berkelanjutan dan sistematis yang 

dilakukan oleh atasan guna membantu PNS dalam mengembangkan 

kompetensi dan mencegahan terjadinya kegagalan kinerja. 

Mentoring merupakan kegiatan pembimbingan yang dilakukan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan (PP Nomor 30 Tahun 2019).  

Berdasarkan pada penelitian Neupane (2015) yang berjudul 

“Effect of Coaching and Mentoring on Employee Performance in 

The UK Hotel Industry” dengan menggunakan metode kuantitatif 

dan teknik convenience sampling. Supervisor dan manajer yang 

pernah menjadi coach atau mentor di berbagai hotel sebagai sample 

penelitian. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan rata-rata 

aritmatika, korelasi, dan regresi. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa coaching dan mentoring memiliki pengaruh yang besar 

terhadap kinerja karyawan di sektor perhotelan inggris.  
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Coaching dan mentoring merupakan upaya agar karyawan 

menjadi lebih produktif dan terampil dalam posisinya di perusahaan. 

Coaching dan mentoring juga merupakan strategi pengembangan 

berkelanjutan, kebutuhan karyawan, dan pelatihan profesionalisme 

karyawan. Coaching dan mentoring menjadi metode pengembangan 

dan pembelajaran untuk melakukan perubahan, meningkatkan 

kesadaran, dan mengubah perilaku serta sikap dalam organisasi 

(Hilali et al., 2020).  
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2.2  Kerangka Pikir 

Berdasarkan latar belakang pelaksanaan magang yang telah diuraikan 

di atas, maka kerangka pemikiran terhadap penelitian yang akan dilakukan 

dalam laporan tugas akhir magang ini adalah sebagai berikut: 

 

Gambar 2.4 Kerangka Kerja 
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BAB III  

METODOLOGI 

3.1  Pendekatan  

3.1.1 Fokus Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan di Lembaga Administrasi Negara 

Republik Indonesia (LAN RI) yang berlokasi di Jakarta Pusat, Jln. 

Veteran No.10 sesuai dengan rencana jadwal penelitian yang telah 

ditentukan. Kegiatan magang dan penelitian dilaksanakan selama 5 

bulan yang dimulai sejak tanggal 21 Maret 2022 sampai dengan 22 

Juli 2022. Penelitian ini berjudul “Program Pengembangan 

Kompetensi Karyawan Melalui Coaching dan Mentoring Sebagai 

Upaya Peningkatan Kinerja Karyawan: Kasus pada Lembaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia” merupakan penelitian 

yang berfokus pada analisis secara menyeluruh mengenai pengaruh 

dari program pengembangan kompetensi karyawan yakni coaching 

dan mentoring terhadap peningkatan kinerja karyawan.  

3.1.2 Metode Penelitian  

Dalam penulisan laporan magang, penulis menggunakan 

metode pendekatan kualitatif dimana data yang diperoleh melalui 

data langsung (wawancara). Menurut Creswell (2018) mengatakan 

bahwa pendekatan kualitatif merupakan metode penelitian yang 
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dimana hasil penelitian dijelaskan dalam bentuk kata dan data 

gambar serta memiliki beragam desain dalam analisis data.  

Menurut Creswell (2018) penelitian kualitatif memiliki 

beberapa karakteristik diantaranya yaitu sebagai berikut:  

1) Peneliti melakukan interaksi tatap muka yang berlangsung 

dalam jangka waktu yang lama dalam memperoleh data. 

2) Peneliti memiliki peran sebagai instrumen utama yang 

dimana dalam mengumpulkan data menggunakan teknik 

tringulasi atau gabungan dari pemeriksaan dokumen, 

pengamatan perilaku, atau melakukan wawancara dengan 

partisipan.  

3) Analisis data bersifat induktif atau deduktif berarti 

pendekatan kualitatif secara induktif membangun pola dari 

bawah ke atas dengan mengatur data menjadi informasi yang 

abstrak. 

4)  Pendekatan kualitatif berfokus pada makna partisipan yaitu 

makna yang dipercaya oleh partisipan tentang masalah atau 

isu yang berkaitan.  

5) Penelitian dalam pendekatan kualitatif tidak dapat 

ditentukan secara pasti karena dalam proses penelitian 

terdapat beberapa perubahan tahapan atau proses setelah 

peneliti melihat situasi di lapangan.  
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6)  Pendekatan kualitatif memiliki penjelasan holistik yang 

dimana hasil dari penelitian kualitatif mengembangkan 

gambaran yang kompleks terkait dengan permasalahan yang 

diteliti. Hasil dari penelitian kualitatif memiliki sifat untuk 

memahami makna, keunikan, dan menemukan hipotesis.  

Data kualitatif memiliki beberapa kekuatan diantaranya 

yaitu berfokus pada peristiwa yang terjadi secara alami sehingga, 

fenomena yang terjadi terlihat nyata (Miles & Huberman, 1994). 

Validitas juga merupakan salah satu kekuatan penelitian kualitatif 

berdasarkan pada penentuan terkait dengan keakuratan penemuan 

dari sudut pandang peneliti atau partisipan (Creswell, 2018). 

Pendekatan kualitatif merupakan penelitian interpretatif yang berarti 

peneliti terlibat dalam pengalaman berkelanjutan dan intensif 

dengan partisipan yang dimana dalam proses tersebut akan 

memperkenalkan berbagai isu strategis, etis, dan pribadi dalam 

penelitian kualitatif (Creswell, 2018). Interpretasi dalam pendekatan 

kualitatif terdiri atas beberapa tahapan seperti meringkas temuan 

secara keseluruhan, membandingkan penemuan dengan literatur, 

dan mendiskusikan pandangan pribadi terkait dengan penemuan. 

Reduksi data dalam penelitian kualitatif berdasarkan pada beberapa 

tahapan proses yang dimulai dari memilih, memfokuskan, 

menyederhanakan, mengabstraksi dan mengubah data (Miles & 

Huberman, 1994)  
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Penelitian ini memiliki tujuan untuk memberikan deskripsi 

serta gambaran secara sistematis mengenai hubungan antar 

fenomena yang menjadi topik penelitian. Lembaga ini merupakan 

lembaga pemerintahan yang berfokus pada pengembangan 

kompetensi aparatur, kebijakan, dan inovasi administrasi negara 

dalam mendukung pembangunan nasional, sehingga peneliti 

bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh dari kegiatan 

coaching dan mentoring yang merupakan salah satu bentuk dari 

upaya pengembangan kompetensi pegawai terhadap kinerja pegawai 

pada Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia. Penelitian 

ini menggunakan sumber data yang berasal dari internal berupa data 

atau catatan mengenai kinerja pegawai serta data eksternal yang 

diperoleh dari luar perusahaan sebagai bahan pendukung dalam 

melakukan penelitian yang berupa data yang diperoleh dari buku, 

internet, jurnal, dan sebagainya.  

3.1.3 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang digunakan untuk memperoleh 

data yang dibutuhkan dalam penelitian ini bersumber dari data primer 

yang diperoleh melalui proses wawancara dengan supervisor selaku 

sub koordinator perencanaan dan pembinaan karier LAN RI dan 

karyawan yang bertanggung jawab dalam manajemen talenta pegawai 

LAN RI yaitu antara lain:  
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1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang tidak langsung 

diperoleh dari sumber pertama berdasarkan pada 

pengamatan, wawancara, dan dokumen tertulis yang telah 

tersusun. Menurut Husein Umar (2013), data primer 

merupakan data yang langsung diperoleh langsung dari 

sumber pertama individu maupun perseorangan. Sumber 

data primer penelitian diperoleh dari :  

1) Dokumen dan data instansi, seperti data catatan 

kinerja karyawan maupun data gambaran umum 

instansi.  

2) Laporan hasil penelitian terdahulu untuk 

menemukan berbagai teori terkait dengan 

coaching dan mentoring. Teori tersebut menjadi 

dasar landasan dalam melakukan pelaksanaan 

penelitian pada program coaching dan mentoring 

yang dilakukan oleh organisasi dan sebagai 

pembanding antara teori dan praktik terkait 

penelitian mengenai coaching dan mentoring 

dalam organisasi.  

2. Wawancara  

Wawancara merupakan metode pengumpulan data dalam 

penelitian kualitatif dengan melibatkan dua orang atau lebih dan 
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salah satunya merupakan pewawancara yang mengajukan 

pertanyaan. Wawancara merupakan metode pengumpulan data 

dengan melakukan tanya jawab atau komunikasi dengan responden 

atas topik yang berlandaskan pada tujuan penelitian. Wawancara ini 

dilakukan dengan kelompok subtansi sumber daya manusia dan 

umum bagian sub koordinator perencanaan dan pengembangan karir 

pegawai serta manajemen talenta pada Lembaga Administrasi 

Negara Republik Indonesia terkait dengan Pengaruh Coaching dan 

Mentoring Sebagai Upaya Peningkatan Kinerja Karyawan.  

3.2  Unit Analisis 

Unit analisis yang digunakan oleh penulis pada laporan magang 

terkait coaching dan mentoring berada pada tingkat departemen. Jenis unit 

analisis dalam penelitian adalah unit analisis individu. Penelitian dilakukan 

pada tataran individual atau pegawai sebagai penerima program coaching dan 

mentoring. wawancara dilakukan dengan mengajukan pertanyaan oleh 

penulis dan dijawab oleh supervisor selaku sub koordinator perencanaan dan 

pengembangan karir pegawai dan supervisor selaku sub koordinator 

manajemen talenta pada Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia. 
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BAB IV 

HASIL PELAKSANAAN PROGRAM DAN DISKUSI 

4.1  Hasil dan Pembahasan  

4.1.1. Kelompok Substansi Sumber Daya Manusia dan Umum  

Peneliti melakukan magang selama kurang lebih lima bulan 

di Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia pada 

Kelompok Substansi Manajemen Sumberdaya Manusia dan Umum 

yang memiliki tugas yaitu melaksanakan koordinasi, pengelolaan, 

dan bertanggung jawab atas pemberian dukungan administrasi yang 

meliputi sumber daya manusia dan kerumahtanggaan, serta 

pengelolaan barang milik negara dan layanan pengadaan barang/jasa.  

4.1.2. Aktivitas Magang  

Peneliti pada awal pelaksanaan magang melakukan 

pengenalan dengan karyawan dan lingkungan magang. Peneliti 

diberikan pengarahan terkait dengan penugasan selama magang oleh 

supervisor atau penanggung jawab selama peneliti melaksanakan 

magang.  

Peneliti terlibat secara langsung dalam beberapa kegiatan 

yang dilaksanakan oleh kelompok substansi SDMU selama magang 

salah satunya yaitu peneliti terlibat secara langsung dalam proses 

kegiatan coaching dan mentoring karyawan LAN RI. Penilaian 

kinerja merupakan tahapan awal sebelum menentukan kegiatan 
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coaching dan mentoring karyawan. Peneliti diberikan kesempatan 

untuk menentukan dan melakukan input data terkait dengan tingkat 

kinerja pegawai berdasarkan pada hasil beberapa penugasan dan 

dokumen pendukung lainnya. Setelah menentukan dan input data 

tingkat kinerja karyawan pada database maka akan diketahui tingkat 

kinerja karyawan dan apabila tingkat kinerja karyawan dibawah 

angka yang telah ditentukan maka akan diketahui jenis pelatihan 

yang dibutuhkan oleh karyawan yang bersangkutan. Coaching dan 

mentoring merupakan salah satu upaya yang dilakukan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Peneliti melihat secara langsung 

bagaimana proses coaching dan mentoring karyawan dilaksanakan. 

Peneliti juga melakukan proses administrasi surat dan validasi data 

karyawan LAN RI.  

4.2  Hasil Wawancara  

Berikut ini merupakan hasil analisis penelitian berdasarkan pada hasil 

wawancara yang telah penulis lakukan dengan narasumber yaitu, Bapak Octa 

Soehartono selaku sub koordinator perencanaan dan pengembangan karir 

serta Ibu Sabilla Ramadhiani Firdaus selaku sub koordinator pemetaan talenta 

terdapat beberapa rumusan masalah yang akan di wawancarai oleh penulis 

dalam penelitian ini adalah: (1) bagaimana pengaruh Coaching terhadap 

kinerja karyawan Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia dan (2) 

bagaimana pengaruh Mentoring terhadap kinerja karyawan Lembaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia.  



26 

 

 

4.2.1. Pengaruh Coaching terhadap Kinerja Karyawan Lembaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia  

Berdasarkan pada wawancara yang telah dilaksanakan oleh 

penulis pada tanggal 17 Juli 2023 mengenai Pengaruh Coaching 

terhadap Kinerja Karyawan Lembaga Administrasi Negara Republik 

Indonesia bahwasannya pelaksanaan program coaching memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Pelaksanaan program coaching pada LAN RI berlandaskan pada 

Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 10 Tahun 2018 dan 

Peraturan Kepala Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

No. 8 Tahun 2020 sebagaimana yang telah disampaikan oleh Bapak 

Octa Soehartono selaku sub koordinator perencanaan dan 

pengembangan karir:  

“…LAN RI melaksanakan program coaching dan mentoring sesuai 

dengan Peraturan Kepala LAN RI No.8 Tahun 2020 dimana peraturan 

tersebut mengatur bagaimana proses coaching dan mentoring 

berlangsung yang dimulai dari tahapan persiapan, pelaksanaan, dan 

evaluasi hasil. Program coaching merupakan salah satu program 

pengembangan kompetensi yang dimana merupakan hak dari setiap 

ASN.  

 

Kompetensi dikelompokkan menjadi dua kategori yaitu kompetensi 

yang bersifat umum dan kompetensi yang bersifat khusus. LAN RI 

melakukan uji kompetensi dalam rangka pemetaan talenta pegawai 

yang mencakup pengukuran kompetensi teknis, kompetensi manajerial, 

dan kompetensi sosial kultural. Terdapat beberapa bentuk pendekatan 

yang digunakan dalam pengembangan kompetensi yang bersifat 

klasikal dan non-klasikal. Coaching merupakan salah satu metode 

pengembangan kompetensi yang berupa pelatihan non 

klasikal…”(Octa Soehartono 17/07/2023) 
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Berdasarkan penjelasan yang diberikan oleh Bapak Octa 

Soehartono bahwa program coaching pada karyawan Lembaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia berlandaskan pada Peraturan 

Kepala Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia No.8 Tahun 

2020 yang dapat membuktikan bahwa pelaksanaan program coaching 

telah diatur dan diterapkan sesuai dengan peraturan tersebut.  

Peraturan Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

No.10 Tahun 2018 juga menjadi dasar hukum lain terkait dengan 

pelaksanaan program coaching pada karyawan LAN RI. Sebagaimana 

yang telah dijelaskan oleh Bapak Octa Soehartono dan Ibu Sabilla 

Ramadhiani Firdaus:  

“… Berdasarkan pada Peraturan LAN Nomor 10 tahun 2018 

kegiatan coaching di lingkungan LAN merupakan proses 

pembimbingan peningkatan kinerja dan kompetensi antara coach atau 

pejabat professional yang ditunjuk oleh pejabat yang berwenang 

dibidang kepegawaian dengan coachee dalam hal ini para talent atau 

pegawai menyelesaikan tugas yang diberikan oleh pemimpin…”(Octa 

Soehartono 17/07/2023) 

“…Coaching dan mentoring merupakan salah satu bentuk 

pengembangan kompetensi melalui jalur pelatihan nonklasikal yang 

diatur dalam Peraturan LAN No. 10 Th 2018. Dalam mengukur 

rencana pengembangan kompetensi karyawan sesuai dengan 

Peraturan LAN Nomor 10 Tahun 2018 bahwa dasar pertimbangan 

dalam menentukan program coaching untuk karyawan adalah 

berdasarkan pada hasil analisis kesenjangan kinerja dan kompetensi 

yang dimana apabila kesenjangan kinerja kecil karena motivasi kurang 

atau kejenuhan dan kebutuhan pengembangan karier…” (Sabilla 

Ramadhiani Firdaus 17/07/2023) 

Selain peraturan dan perundang-undangan yang menjadi bukti 

dan dasar hukum dalam pelaksanaan program coaching juga terdapat 

beberapa bentuk kegiatan atau metode yang digunakan oleh LAN RI 
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dalam menjalankan program coaching pada karyawan yang dimana 

program tersebut sesuai dengan kebutuhan karyawan. Bapak Octa 

Soehartono dan ibu Sabilla Ramadhiani Firdaus mengungkapkan 

bahwa:  

“…Coaching merupakan kegiatan bimbingan yang berkaitan dengan 

peningkatan kinerja pegawai melalui pembekalan kemampuan dalam 

memecahkan permasalahan dengan mengoptimalkan potensi diri. 

Pelaksanaan coaching di lingkungan Lembaga Administrasi Negara 

terdiri dari beberapa mekanisme diantaranya yaitu pra pelaksanaan 

coaching, pelaksanaan coaching, dan pasca pelaksanaan coaching.  

Karyawan yang membutuhkan coaching dapat dilihat 

berdasarkan monitoring atau evaluasi kinerja karyawan yang 

bersangkutan. LAN RI melakukan evaluasi kinerja setiap satu tahun 

sekali. Apabila tingkat kinerja karyawan tidak mencapai target atau 

berada dibawah angka indeks kinerja minimal maka karyawan tersebut 

dapat diberikan program coaching. Program coaching biasanya 

dilakukan langsung oleh atasan langsung karyawan yang bersangkutan 

karena hal tersebut berkaitan dengan aktivitas sehari-hari karyawan. 

Biasanya program coaching yang diberikan Program coaching 

biasanya memiliki berupa project pencapaian target yang memiliki 

tujuan jelas dalam kurun waktu yang tidak begitu panjang. Karyawan 

tersebut akan berinteraksi langsung atau direktif kepada coach 

sehingga program coaching dapat termonitor dengan baik…” (Octa 

Soehartono, 17/07/2023)  

“…Peraturan Kepala LAN yang mengatur tentang pedoman 

coaching dan mentoring untuk internal LAN yang dimana disebutkan 

bahwa bentuk dari program coaching biasanya suatu project atau 

tugas yang diberikan oleh pimpinan dan harus diselesaikan oleh 

karyawan serta coach…” (Sabilla Ramadhiani Firdaus 17/07/2023) 

Berdasarkan pada hasil wawancara yang dilakukan oleh penulis 

dengan Bapak Octa Soehartono selaku subkoordinator perencanaan dan 

pengembangan karirserta Ibu Sabilla Ramadhiani Firdaus selaku 

subkoordinator pemetaan talenta menunjukkan bahwasanya program 

coaching berkaitan dengan kinerja karyawan.  
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4.2.2. Pengaruh Mentoring terhadap Kinerja Karyawan Lemabaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia 

Berdasarkan pada wawancara yang telah dilaksanakan oleh 

mahasiswa pada tanggal 17 Juli 2023 mengenai Pengaruh Mentoring 

terhadap Kinerja Karyawan Lembaga Administrasi Negara Republik 

Indonesia bahwasannya pelaksanaan program mentoring telah diatur 

dalam Peraturan Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia 

No.10 Tahun 2018 serta Peraturan Pemerintah No.30 Tahun 2019 

sebagaimana yang telah dijelaskan oleh Bapak Octa Soehartono dan Ibu 

Sabilla Rahmadhiani Firdaus:  

“…Mentoring berdasarkan pada Peraturan LAN Nomor 10 

Tahun 2018 merupakan pembimbingan dalam peningkatan kinerja 

melalui transfer pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan dari 

orang yang lebih berpengalaman pada bidang yang sama. Sesuai 

dengan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019, kegiatan 

mentoring di lingkungan Lembaga Administrasi Negara (LAN) 

merupakan proses komunikasi dan bimbingan antara atasan dengan 

bawahan untuk mengoptimalkan kinerja pegawai. Kegiatan monitoring 

berupa dukungan transfer informasi, pengalaman, pengetahuan, sikap, 

dan asistensi dalam pemahaman pekerjaan dan pelaksanaan tugas 

sesuai dengan standar kinerja yang telah disepakati. Program 

mentoring bertujuan untuk membangun komunikasi antara atasan dan 

bawahan dalam hal pelaksanaan kerja, terwujudnya strategi untuk 

memperbaiki kinerja pegawai, dan tergalinya informasi kemampuan 

bawahan serta kompetensi yang akan dikembangkan untuk 

pengembangan karir…”  

“…Program mentoring berdasarkan pada pertimbangan 

kesenjangan kinerja yang tinggi karena kurang keterampilan atau 

pengalaman dan kebutuhan pengembangan karier.Terdapatbanyak 

bentuk dan jalur pengembangan kompetensi jadi tergantung dari hasil 

analisis kinerja dan kompetensi mana yang lebih di rekomendasikan 

untuk karyawan yang bersangkutan. Hal Ini juga menyesuaikan dengan 

rekomendasi pengembangan kompetensi berdasarkan pemetaan 

talenta karyawan…” (Sabilla Ramadhiani Firdaus 17/07/2023) 

“…Bentuk dari program mentoring biasanya berupa diskusi 

transfer informasi, pengalaman, pengetahuan, dan sikap yang 
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bertujuan untuk meningkatkan pemahaman karyawan…” (Sabilla 

Ramadhiani Firdaus 17/07/2023) 

Bapak Octa Soehartono juga menjelaskan bahwasannya 

terdapat beberapa metode lain dalam menentukan pelaksanaan kegiatan 

program mentoring. Diskusi merupakan salah satu contoh metode 

dalam menentukan kegiatan mentoring yang akan diberikan kepada 

karyawan. Berdasarkan diskusi yang dilakukan akan menghasilkan 

keputusan terkait dengan keputusan kebutuhan mentoring karyawan 

sesuai dengan umpan balik yang diberikan oleh atasan atau karyawan 

dapat meminta untuk diberikan program mentoring apabila berdasarkan 

umpan balik tersebut dirasa membutuhkan program mentoring.  

Bapak Octa Soehartono selaku subkoordinator perencanaan dan 

pengembangan karir dan mentor beberapa karyawan yang terdapat 

dalam unit SDMU menjelaskan contoh metode yang digunakan untuk 

program mentoring :  

“…Setiap unit di LAN RI memiliki mekanisme sendiri untuk 

melakukan evaluasi kinerja. Sebagai contoh pada unit SDMU 

melaksanakan diskusi terkait pencapaian apa yang sudah tercapai dan 

target untuk kinerja pada masa mendatang. Diskusi tersebut 

dilaksanakan pada setiap bulan. Pada program mentoring biasanya 

karyawan akan diminta untuk melakukan suatu project pencapaian 

target dalam rentang waktu tertentu dan karyawan akan melakukan 

evaluasi terkait dengan kesulitan yang dihadapi selama pelaksanaan 

project tersebut…” 

Bapak Octa Soehartono juga menjelaskan bahwasannya 

mentoring dapat dilakukan oleh atasan langsung atau pihak ketiga yang 

diberikan kewenangan atau memiliki kemampuan yang mumpuni. 

LAN RI melakukan program mentoring yang dilaksanakan oleh 

pimpinan unit lain atau seseorang yang dirasa memiliki kemampuan 

untuk menjadi mentor. Mentoring dilakukan dalam rentang waktu yang 

panjang dan project yang dilakukan di luar dari pekerjaan unit. Mentor 

biasanya hanya memberikan arahan atau guidance pada karyawan. 
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Berdasarkan pada hasil wawancara yang telah dilaksanakan 

bahwasannya program mentoring berkaitan dan memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Program mentoring diberikan berdasarkan 

pada hasil evaluasi kinerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

5.1  Kesimpulan 

Berdasarkan pada kegiatan magang dan hasil wawancara yang telah 

dilakukan oleh peneliti di Lembaga Administrasi Negara Republik 

Indonesia (LAN RI) maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut:  

1. Kompetensi jabatan Aparatur Sipil Negara merupakan pengetahuan, 

keterampilan, dan perilaku yang dibutuhkan oleh ASN dalam 

melaksanakan tugas jabatan. Aparatur Sipil Negara memiliki tingkat 

standar kompetensi jabatan tertentu yang harus terpenuhi selama 

masa jabatan.  

2. Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia telah 

menjalankan program coaching dan mentoring sesuai dengan 

peraturan yang berlaku. Setiap unit kerja di LAN RI memiliki 

metode sendiri terkait dengan pelaksanaan program coaching dan 

mentoring namun, tetap sesuai dengan peraturan yang berlaku serta 

kebutuhan setiap unit.  

3. Program coaching diberikan oleh coach yang dalam hal ini coach 

merupakan pejabat atau professional yang ditunjuk oleh pihak yang 

berwenang pada bidang kepegawaian. Coachee merupakan sebutan 

karyawan yang membutuhkan coach dalam penyelesaian tugas.  

4. Atasan langsung atau pejabat lain yang setingkat dengan atasan 

langsung atau atasan dari atasan langsung dapat berperan sebagai 
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mentor atau pembimbing dalam program mentoring di lingkungan 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia.  

5. Program coaching dan mentoring diberikan berdasarkan pada hasil 

evaluasi kinerja karyawan dan tingkat tercapainya standar 

kompetensi jabatan karyawan. Karyawan biasanya dapat dikatakan 

membutuhkan program coaching dan mentoring apabila selama 

monitoring dan evaluasi kinerja menunjukkan bahwa tingkat kinerja 

karyawan berada dibawah angka kinerja yang telah ditentukan. 

6. Program coaching dan mentoring tidak hanya berlaku untuk 

karyawan yang memiliki tingkat kinerja dibawah angka yang telah 

ditentukan namun, karyawan yang telah mencapai target juga dapat 

diberikan pengayaan sebagai bentuk evaluasi atas pencapaian dan 

target pencapaian karyawan berdasarkan pada evaluasi kinerja dan 

kebutuhan unit karyawan bekerja.  

7. Program coaching dan mentoring dapat melihat bagaimana 

kontribusi kinerja karyawan terhadap kinerja organisasi termasuk 

kinerja unit dan department. Program coaching dan mentoring juga 

memberikan pengaruh pada peningkatan pengetahuan dan keahlian 

karyawan. Pemecahan masalah juga dapat ditemukan melalui proses 

diskusi. Coaching dan mentoring juga dapat meningkatkan motivasi 

kerja melalui kerja tim dan diskusi. Coaching dan mentoring dapat 

menjalin relasi yang berpengaruh pada pengembangan karier 

karyawan 
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5.2 Rekomendasi  

Berdasarkan pada kesimpulan yang telah dijelaskan, maka terdapat 

beberapa hal yang mungkin dapat peneliti rekomendasikan bagi Lembaga 

Administrasi Negara Republik Indonesia (LAN RI) sebagai berikut:  

1. Bagi pimpinan departemen atau unit kerja, penulis 

merekomendasikan sebagai upaya meningkatkan kinerja 

karyawan untuk selalu melibatkan karyawan dalam setiap 

pekerjaan. Pimpinan juga perlu untuk selalu melakukan 

monitoring dan diskusi terhadap pekerjaan yang sedang 

dikerjakan oleh karyawan dan pencapaian karyawan. LAN RI 

juga dapat melakukan beberapa program pelatihan terkait 

dengan pengembangan kompetensi karyawan karena hal 

tersebut memiliki pengaruh terhadap kinerja dan karier 

karyawan selama bekerja.  

2. Bagi karyawan, penulis merekomendasikan untuk selalu dapat 

terlibat dalam suatu pekerjaan tertentu dan disiplin dalam 

pekerjaan. Karyawan dapat memperbaiki kinerja secara 

berkelanjutan kemudian mempertahankan tingkat kinerja 

apabila telah mencapai target kinerja. Karyawan dapat 

melakukan diskusi dengan coach atau mentor terkait dengan 

pekerjaan yang sedang dilakukan. Karyawan dapat bersedia 

untuk diberikan program coaching dan mentoring sebagai 

pengayaan dalam upaya peningkatan kinerja. 

3. Bagi pemerintah, penulis merekomendasikan untuk dapat 

memfasilitasi dan membantu dalam pelaksanaan program 

coaching dan mentoring yang diberikan oleh LAN RI karena 

LAN RI merupakan salah satu lembaga pemerintahan non 

kementerian.
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Lampiran 2: Surat Izin Magang Industri 
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Lampiran 3: Daftar Harian Magang 
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Lampiran 4: Penilaian Kinerja Karyawan 
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Lampiran 5: Form Coaching dan Mentoring 
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Lampiran 7: Hasil Wawancara Program Pengembangan Kompetensi 

Karyawan Melalui Coaching dan Mentoring Sebagai Upaya Peningkatan 

Kinerja Karyawan:Kasus pada Lembaga Administrasi Negara Republik 

Indonesia 

 

Narasumber : Sabilla Rahmadiani Firdausi  

Penulis  : Zanuba Arrasyi Khonsa  

 

Penulis : Bagaimana cara untuk mengetahui bahwa karyawan membutuhkan  

 program kegiatan coaching dan mentoring?  

Narasumber : Coaching dan mentoring merupakan salah satu dari bentuk 

pengembangan kompetensi melalui jalur pelatihan nonklasikal 

yang dimana telah diatur dalam peraturan Lembaga Administrasi 

Negara Nomor 10 Tahun 2018. Dalam mengukur rencana 

pengembangan kompetensi menyesuaikan dengan hasil analisis 

gap kinerja dan kompetensi karyawan. Terdapat beberapa bentuk 

dan jalur pengembangan kompetensi untuk karyawan 

menyesuaikan dengan hasil analisa tersebut. Setelah melakukan 

analisa akan ditentukan bentuk rekomendasinya seperti apa. Hal ini 

juga berdasarkan pada pemetaan talenta.  

Penulis : Bagaimana bentuk kegiatan dari program coaching dan mentoring?  

Narasumber : coaching dan mentoring memiliki beberapa perbedaan bentuk 

yangtercantum dalam Peraturan Lembaga Administrasi Negara 

Nomor 10 Tahun 2018 dimana peraturan tersebut mengatur 

pengembangan kompetensi secara nasional dan Peraturan Kepala 

LAN tentang coaching dan mentoring mengatur secara internal LAN. 

Coaching dan mentoring merupakan pelatihan nonklasikal yang 

berarti program kegiatan yang menekankan pada proses 

pembelajaran terkait dengan praktik kerja atau pembelajaran diluar 



48 

 

 

 

pekerjaan. Bentuk dari program coaching biasanya berupa proses 

pembimbingan peningkatan kinerja karyawan melalui penyiapan 

kemampuan dalam pemecahan masalah dengan mengoptimalkan 

potensi diri karyawan dan hasil yang diharapkan berupa 

pengetahuan atau keterampilan baru yang dimiliki oleh karyawan 

dalam penyelesaian pekerjaan atau pengembangan karier. Program 

mentoring biasanya berupa pembimbingan dalam peningkatan 

kinerja melalui pemberian pengetahuan, pengalaman, dan 

keterampilan dari orang yang lebih berpengalaman dalam bidang 

yang sama. Hasil yang diharapkan adalah pengetahuan teknis dan 

pengalam baru dalam penyelesaian pekerjaan karyawan.  

Penulis : Bagaimana pengaruh coaching terhadap kinerja karyawan?  

Narasumber : Mengacu pada Peraturan LAN Nomor 10 tahun 2018 coaching 

termasuk kedalam proses pembimbingan peningkatan kinerja 

sehingga, coaching merupakan upaya dengan peningkatan kinerja 

karyawan. Coaching juga dapat mengembangkan kompetensi 

pegawai.  

Penulis : Bagaimana pengaruh mentoring terhadap kinerja karyawan?  

Narasumber : Dalam pelaksanaan mentoring terdapat pola komunikasi dua arah 

antara pinpinan dan pegawai, pengayaan dan transfer pengetahuan 

dari pimpinan yang memiliki pengalaman dibidang kerja pegawai 

dan memiliki ekspektasi kinerja pegawai. Dengan metode pelatihan 

nonklasikal ini dituntut untuk dapat menguasai tugas kebidangan. 

Coaching dan mentoring meskipun berbeda namun memiliki 

pengaruh yang sama terhadap kinerja pegawai yakni peningkatan 

kinerja dan pengembangan kompetensi.  
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Narasumber : Octa Soehartono  

Penulis  : Zanuba Arrasyi Khonsa  

 

Penulis : Bagaimana cara untuk mengetahui bahwa karyawan membutuhkan  

 program kegiatan coaching dan mentoring?  

Narasumber : Program coaching dan mentoring diatur dalam Peraturan Kepala 

LAN tentang coaching dan mentoring. Peraturan tersebut mengatur 

pelaksanaan coaching dan mentoring mulai dari tahap persiapan, 

pelaksanaan, dan evaluasi. Karyawan yang membutuhkan coaching 

dan mentoring berdasarkan pada tingkat kinerja dan kompetensi. 

Karyawan yang membutuhkan program coaching dan mentoring 

dapat dilihat dari tingkat kinerja. PNS memiliki standar kompetensi 

jabatan. Apabila standar kompetensi jabatan tersebut belum dapat 

tercapai oleh karyawan atau tingkat kinerja karyawan berada 

dibawah angka target maka karyawan tersebut membutuhkan 

program coaching dan mentoring. Monitoring dan evaluasi kinerja 

rutin dilakukan oleh LAN RI. Pemberian program coaching dan 

mentoring juga menyesuaikan dengan kebutuhan unit dan karyawan.  

Penulis : Bagaimana bentuk kegiatan dari program coaching dan mentoring?  

Narasumber :Berdasarkan pada Peraturan LAN Nomor 10 tahun 2018 kegiatan 

coaching di lingkungan LAN merupakan proses pembimbingan 

peningkatan kinerja dan kompetensi antara coach atau pejabat 

professional yang ditunjuk oleh pejabat yang berwenang dibidang 

kepegawaian dengan coachee dalam hal ini para talent atau pegawai 

menyelesaikan tugas yang diberikan oleh pemimpin. Pelaksanaan 

coaching di lingkungan Lembaga Administrasi Negara terdiri dari 

beberapa mekanisme diantaranya yaitu pra pelaksanaan coaching, 

pelaksanaan coaching, dan pasca pelaksanaan coaching.Pada 
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program mentoring biasanya karyawan akan diminta untuk 

melakukan suatu project pencapaian target dalam rentang waktu 

tertentu dan karyawan akan melakukan evaluasi terkait dengan 

kesulitan yang dihadapi selama pelaksanaan project tersebut. 

Diskusi terkait pemecahan suatu masalah juga merupakan bentuk 

dari metoring.  

Penulis : Bagaimana pengaruh coaching terhadap kinerja karyawan?  

Narasumber : Coaching merupakan kegiatan bimbingan yang berkaitan dengan 

peningkatan kinerja pegawai. Program coaching biasanya dilakukan 

langsung oleh atasan langsung karyawan yang bersangkutan karena 

hal tersebut berkaitan dengan aktivitas sehari-hari karyawan. 

Biasanya program coaching yang diberikan Program coaching 

biasanya memiliki berupa project pencapaian target yang memiliki 

tujuan jelas dalam kurun waktu yang tidak begitu panjang. 

Karyawan tersebut akan berinteraksi langsung atau direktif kepada 

coach sehingga program coaching dapat termonitor dengan baik.  

Penulis : Bagaimana pengaruh mentoring terhadap kinerja karyawan?  

Narasumber : Berdasarkan pada Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019, 

kegiatan mentoring di lingkungan Lembaga Administrasi Negara 

(LAN) merupakan proses komunikasi dan bimbingan antara atasan 

dengan bawahan untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. Saya 

sebagai mentor tidak hanya menekankan pengaruh mentoring 

terhadap kinerja saja namun juga terhadap pengetahuan, 

kemampuan, dan sikap karyawan yang bersangkutan. 

 


