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ABSTRAK 

Efektivitas Coaching dan Mentoring dalam Pembinaan Kinerja ASN Di Biro 

OSDMRB Kementerian Desa dan Pembangunan Daerah Tertinggal 

Siti Safina Subhan  

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

Penelitian ini bertujuan menganalisis efektivitas coaching dan mentoring dalam 

pembinaan kinerja ASN di Biro OSDMRB Kementerian Desa, Pembangunan 

Daerah Tertinggal, dan Transmigrasi. Penelitian menggunakan pendekatan 

deskriptif kualitatif melalui wawancara mendalam dengan tujuh key informant. 

Analisis penelitian menggunakan teori indikator keberhasilan coaching dan 

mentoring dari Grover dan Furnham yang meliputi kualifikasi coach dan mentor, 

kualifikasi coachee dan mentee, metode dan instrumen, serta monitoring dan tindak 

lanjut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa coaching dan mentoring belum 

berjalan efektif sebagai instrumen pembinaan kinerja karena proses pembinaan 

masih berlangsung secara situasional, belum didukung instrumen pembinaan yang 

terstruktur, serta monitoring tindak lanjut belum terintegrasi secara konsisten 

dengan evaluasi kinerja organisasi. Penelitian merekomendasikan penguatan 

standar pembinaan, penyusunan pedoman coaching dan mentoring, penguatan 

keterlibatan reflektif pegawai dalam dialog kinerja, serta penguatan monitoring 

pembinaan yang terintegrasi dengan E-Kinerja. 

Kata Kunci: coaching, mentoring, efektivitas, pembinaan kinerja, ASN.  
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ABSTRACT 

The Effectiveness of Coaching and Mentoring in ASN Performance 

Development at the OSDMRB Bureau of the Ministry of Villages and 

Development of Disadvantaged Regions 

Siti Safina Subhan  

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

This study aims to analyze the effectiveness of coaching and mentoring in civil 

servant performance development at the Bureau of Organization, Human 

Resources, and Bureaucratic Reform (OSDMRB), Ministry of Villages, 

Development of Disadvantaged Regions, and Transmigration. The study employed 

a descriptive qualitative approach through in-depth interviews with seven key 

informants. The analysis used Grover and Furnham’s indicators of coaching and 

mentoring effectiveness, consisting of coach and mentor qualifications, coachee 

and mentee qualifications, methods and instruments, as well as monitoring and 

follow-up. The findings indicate that coaching and mentoring have not been 

effectively implemented as performance development instruments because the 

development process remains situational, is not yet supported by structured 

development instruments, and follow-up monitoring has not been consistently 

integrated with organizational performance evaluation. The study recommends 

strengthening development standards, developing coaching and mentoring 

guidelines, strengthening employees’ reflective engagement in performance 

dialogue, and reinforcing monitoring mechanisms integrated with the E-Kinerja 

system. 

Keywords: coaching, mentoring, effectiveness, performance development, civil 

servants.  
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BAB I 

PERMASALAHAN PENELITIAN 

 

A. Latar Belakang Permasalahan 

Menteri PANRB (2026) menekankan bahwa kinerja ASN memiliki 

peran krusial dalam mencapai target organisasi pemerintahan. Namun, 

peningkatan kinerja ASN tidak hanya bergantung pada penetapan target 

kinerja, tetapi juga pada bagaimana proses pembinaan kinerja dilakukan 

secara berkelanjutan. Dalam praktiknya, pembinaan kinerja seringkali 

belum berjalan secara optimal karena belum didukung oleh mekanisme 

yang sistematis dan terstruktur. Oleh karena itu, peningkatan kinerja ASN 

menjadi isu strategis yang terus mendapatkan perhatian dalam kebijakan 

dan praktik manajemen sumber daya manusia sektor publik. 

Sejalan dengan hal tersebut, pemerintah melalui Peraturan Menteri 

Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 6 Tahun 

2022 tentang Pengelolaan Kinerja Pegawai ASN menekankan pentingnya 

pengelolaan kinerja yang berorientasi pada dialog kinerja, pemenuhan 

ekspektasi pimpinan, serta pengembangan kinerja pegawai secara 

berkelanjutan. Dalam peraturan tersebut, pembinaan kinerja tidak hanya 

diposisikan sebagai kegiatan administratif, melainkan sebagai proses yang 

mendorong terjadinya perbaikan kinerja secara sistematis melalui interaksi 

antara atasan dan pegawai. 

   Meskipun coaching dan mentoring telah ditetapkan secara 

normatif sebagai pendekatan utama pembinaan kinerja ASN, keberadaan 

regulasi tersebut tidak secara otomatis menjamin efektivitas 

pelaksanaannya. Pada praktiknya, terdapat indikasi bahwa implementasi 

coaching dan mentoring di lingkungan sektor publik belum sepenuhnya 

mampu mendorong dialog kinerja yang reflektif, berkelanjutan, dan 

berdampak nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai. Kondisi tersebut 

mengindikasikan adanya kesenjangan antara desain kebijakan pembinaan 
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kinerja yang bersifat normatif dengan praktik implementasi di tingkat 

operasional organisasi. 

Meskipun demikian, efektivitas coaching dan mentoring dalam 

pembinaan kinerja ASN tidak hanya ditentukan oleh metode yang 

digunakan, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh situasi organisasi tempat 

praktik tersebut dijalankan. Dukungan organisasi, kualitas relasi antara 

coach dan coachee, serta lingkungan kerja yang mendukung pembelajaran 

menjadi faktor penting dalam menentukan keberhasilan implementasi 

coaching dan mentoring.  

Chew Gan et al. (2020) menemukan bahwa keberhasilan coaching 

sangat dipengaruhi oleh dukungan organisasi dan kualitas hubungan coach–

coachee, sedangkan Bluckert (2014) dan Sonesh et al. (2015) menekankan 

bahwa lingkungan kerja yang terbuka terhadap pembelajaran berkelanjutan 

berkontribusi terhadap efektivitas coaching dan mentoring. Temuan 

tersebut menunjukkan bahwa keberhasilan coaching dan mentoring tidak 

hanya ditentukan oleh metode pembinaannya, tetapi juga oleh kesiapan 

sistem, budaya kerja, dan dukungan struktural organisasi yang 

melingkupinya. 

 Literatur tersebut diperkuat oleh policy brief  Purwana et al. (2022)   

yang berjudul “Coaching dan Mentoring: Solusi Peningkatan Kinerja di 

Tempat Kerja” menunjukkan bahwa implementasi bimbingan kinerja 

berbasis coaching dan mentoring di berbagai instansi pemerintah masih 

menghadapi sejumlah kendala substantif, dalam policy brief tersebut 

terdeskripsi masalah bahwa pelaksanaan coaching dan mentoring belum 

terintegrasi dengan sistem pengelolaan kinerja, belum memiliki pedoman 

operasional baku, terkendala kualifikasi coach/mentor, serta terbentur pada 

budaya organisasi yang belum mendukung dialog kinerja yang terbuka dan 

reflektif. Policy brief menyatakan bahwa penyelenggaraan coaching dan 

mentoring akan berjalan efektif apabila didukung dengan adanya aspek-

aspek seperti kualifikasi coach dan metor, kualifikasi coachee dan mentee, 
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anggaran, dan alat monitoring. Kondisi tersebut menegaskan bahwa 

efektivitas coaching dan mentoring dalam pembinaan kinerja ASN tidak 

dapat dilepaskan dari kesiapan organisasi dalam menyediakan ruang dialog, 

mekanisme tindak lanjut, serta sistem pembinaan yang jelas.  

Literatur terdahulu turut memperkuat policy brief tersebut. Agustia 

(2024) menemukan hambatan utama coaching terletak pada kompetensi 

coach. Volotinen (2023) menekankan peran manajer sebagai coach dan 

mentor sering kali terhambat oleh keterbatasan waktu dan kesiapan pribadi 

dan pentingnya kemauan serta keselarasan nilai (value) antara coach dan 

coachee maupun antara mentor.  

Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji factor yang 

mempengaruhi keberhasilan coaching dan mentoring, sebagian besar studi 

tersebut masih berfokus pada sektor privat atau berfokus pada pelatihan 

tertentu. Selain itu, kajian yang secara spesifik menelaah efektivitas 

coaching dan mentoring pada tahap pembinaan kinerja ASN di lingkungan 

kementerian masih terbatas. Keterbatasan kajian tersebut menjadi relevan 

untuk dikaji lebih lanjut dalam Kementerian Desa dan Pembangunan 

Daerah Tertinggal, sebagai salah satu instansi pemerintah yang telah 

menerapkan coaching dan mentoring dalam sistem pengelolaan kinerja 

ASN. 

Kementerian Desa dan Pembangunan Daerah Tertinggal 

(Kemendesa PDT) sebagai instansi pusat yang mengawal pembangunan 

dari pinggiran, sangat bergantung pada kualitas SDM-nya. Kompleksitas 

tugas dalam pengentasan kemiskinan menuntut ASN Kemendesa memiliki 

performa yang unggul. Meskipun berbagai upaya penguatan organisasi telah 

dilakukan, potret manajemen SDM di Kemendesa PDT masih menunjukkan 

ruang perbaikan yang besar. Hal ini terlihat dari capaian indikator makro 

terkait sistem merit yang mencerminkan bagaimana talenta dan kinerja 

dikelola di lingkungan kementerian. 
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Inkonsisten dalam implementasi dialog kinerja menjadi salah satu 

hambatan utama. Tanpa adanya komunikasi yang intens antara pimpinan 

dan pegawai, proses identifikasi hambatan kerja dan penyesuaian perilaku 

kerja pegawai menjadi tidak terarah. Sebagai gambaran objektif mengenai 

kondisi manajemen kinerja di lingkungan kementerian, data menunjukkan 

adanya fluktuasi dan tidak tercapainya target pada beberapa aspek krusial 

pengelolaan SDM. Hal ini memberikan sinyal bahwa mekanisme 

pembinaan yang ada saat ini perlu dievaluasi secara mendalam.  

Kesenjangan antara harapan regulasi dengan realita empiris tersebut 

terlihat jelas pada capaian indeks penerapan sistem merit kementerian. 

Rendahnya nilai pada aspek pengembangan karier dan pembinaan kinerja 

menjadi bukti bahwa instrumen coaching dan mentoring belum 

terinternalisasi secara optimal, sebagaimana terlihat pada Laporan Kinerja 

Kementerian Desa, Pembangunan Daerah Tertinggal, dan Transmigrasi 

yang terlampir pada tabel 1.1. 

 

Tabel 1. 1 Capaian Kinerja atas Indikator Indeks Penerapan Sistem Merit 

Sasaran Strategis Meningkatnya Kualitas Reformasi Birokrasi dan 

Kapasitas Organisasi 

Indikator Target Realisasi 
Cara 

Perhitungan 
Capaian 

Indeks Penerapan 

Sistem Merit 

Kementerian Desa, 

Pembangunan 

Daerah Tertinggal, 

dan Transmigrasi 

0,75 0,69 
Realisasi  x 100% 

Target 
92,00% 

Sumber: Laporan Kinerja Kementerian Desa, Pembangunan 

Daerah Tertinggal, dan Transmigrasi 2022. 
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Tabel 1. 2 Nilai Reformasi Birokrasi Kementerian Desa, Pembangunan 

Daerah Tertinggal dan Transmigrasi 

Indikator Target Realisasi Capaian 

Nilai Reformasi 

Birokrasi 

Kementerian 

Desa, 

Pembangunan 

Daerah 

Tertinggal dan 

Transmigrasi 

78,00 76,91 98.60% 

Sumber: Laporan Kinerja Kementerian Desa, Pembangunan 

Daerah Tertinggal, dan Transmigrasi 2023 

 

Laporan tersebut mengungkapkan bahwa pelaksanaan dialog kinerja 

belum berjalan secara konsisten, mekanisme monitoring dan tindak lanjut 

pembinaan masih lemah, serta hasil penilaian kinerja belum dimanfaatkan 

secara optimal sebagai dasar pengembangan pegawai. Aspek-aspek tersebut 

menjadi salah satu penyebab indeks penerapan sistem merit Kemendesa 

PDT belum optimal. 

Capaian reformasi birokrasi tersebut menunjukkan bahwa 

pengelolaan kinerja ASN di Kemendesa PDT masih menghadapi 

permasalahan pada aspek pembinaan dan pengembangan kinerja pegawai. 

Kondisi ini sejalan dengan temuan dalam laporan kinerja yang 

menunjukkan bahwa dialog kinerja, monitoring pembinaan, dan 

pemanfaatan hasil penilaian kinerja belum berjalan optimal sebagai dasar 

pengembangan pegawai. Dengan demikian, belum optimalnya aspek 

pembinaan dan dialog kinerja tersebut menunjukkan adanya relevansi 

antara permasalahan pengelolaan kinerja ASN dengan implementasi 

coaching dan mentoring di lingkungan Kemendesa PDT. 
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Kondisi ini menjadi sangat krusial jika ditarik ke unit kerja yang 

memegang peran sentral dalam manajemen SDM, yaitu Biro Organisasi, 

Sumber Daya Manusia, dan Reformasi Birokrasi (OSDMRB). Biro 

OSDMRB sebagai unit yang bertanggung jawab merumuskan standar 

substansi pembinaan dan SOP bimbingan kinerja bagi seluruh kementerian. 

Namun, temuan pra-penelitian menunjukkan adanya paradoks di internal 

nya. Meskipun unit ini secara administratif mengelola sistem pembinaan, 

implementasi coaching dan mentoring, namun pada implementasi terdapat 

hambatan struktural. 

Hasil wawancara dengan Ketua Tim Pengelolaan Kinerja 

Kementerian Desa dan Pembangunan Daerah Tertinggal pada November 

2025, yang mengungkapkan bahwa pelaksanaan coaching dan mentoring 

masih menghadapi hambatan struktural dan kultural. 

“Sistem kerjaan kita yang dua layer itu juga susah. Budaya kerja 

kan sistem organisasi... Sistem kerja dua layer. Itu... membuat... 

monitoringnya kan jadi tidak berjalan ya. Karena monitoringnya itu enggak 

berjalan... Maka pembinaannya tidak optimal. Dari segi komunikasi... 

kalau di... birokrasi kan berjenjang. Karena berjenjang itulah. Makanya 

sulit. Itu dari bawah ke atas. Itu yang harus dirubah sebenarnya. Jadi, dari 

kita dulu... ke Kasubag, misalnya kayak gitu kan. Kasubag ke Kabag, Kabag 

ke KaBiro. Kalau sekarang kan kita harus ke Ketua Tim. Ketua Tim, tambah 

lagi ada Kabag, gak bisa menjangkau ke KaBiro. Nah itu, komunikasinya 

berjenjang. Seharusnya kita akses ke Pak Karo itu gampang. Tapi kan pada 

kenyataannya, enggak. Komunikasi itu kurang efektif. Kalau intinya gini. 

Kalau di Kementerian Desa, di Biro KEPO aja... yang namanya dialog 

kinerja itu belum berjalan.” (Ketua Tim Pengelolaan Kinerja, wawancara 

pada November 2025). 

 

Identifikasi masalah melalui wawancara pra-penelitian mengungkap 

kelima hambatan fundamental di Biro OSDMRB. Pertama, inkonsistensi 

dukungan manajerial, pimpinan belum menjadikan coaching dan mentoring 

sebagai mandat organisasi yang wajib. Kedua, mismatch kompetensi, yaitu 

ketidaksesuaian latar belakang teknis antara pembina dan pegawai yang 

menghambat arahan substantif. Ketiga, hambatan kultural-struktural, di 

mana budaya hierarkis menutup ruang dialog yang setara antara coach dan 
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coachee. Keempat, lemahnya kontrol sistemik, ditandai dengan pembinaan 

yang tidak sistematis. Kelima, ketiadaan mekanisme Monitoring dan 

Evaluasi (Monev) yang terintegrasi. Tanpa sistem monev, Biro OSDMRB 

kehilangan basis data untuk mengukur efektivitas pembinaan maupun 

merancang intervensi yang tepat sasaran.  

Selain itu, berdasarkan hasil studi dokumen pada bulan November 

2025, menunjukkan ketidakhadiran standar substansi pembinaan dalam 

SOP menunjukkan bahwa coaching dan mentoring di Kemendesa PDT 

belum dirancang sebagai proses pembinaan kinerja yang strategis. 

Penyusunan SOP saat ini hanya berupa penyajian alur mekanisme 

pengajuan bimbingan kinerja berbasis coaching dan mentoring. SOP 

pembinaan kinerja belum mengatur secara jelas substansi dialog kinerja, 

tujuan pembinaan, serta indikator keberhasilan coaching dan mentoring, 

sehingga pelaksanaannya cenderung bergantung pada inisiatif masing-

masing pimpinan dan kesiapan individu pegawai.  

Kondisi tersebut berdampak langsung pada efektivitas coaching dan 

mentoring dalam mendukung peningkatan kinerja ASN. Tanpa sistem 

monitoring yang jelas, kehadiran SOP, komunikasi yang efektif, dan 

dukungan organisasi yang memadai, coaching dan mentoring cenderung 

kehilangan daya dorongnya sebagai alat pembinaan kinerja. 

B. Rumusan Permasalahan 

Berlandaskan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, 

maka masalah yang akan dikaji dalam penelitian ini adalah terkait 

mengenai: 

1. Bagaimana efektivitas pelaksanaan coaching dan mentoring dalam 

pembinaan kinerja di Biro OSDMRB Kementerian Desa dan 

Pembangunan Daerah Tertinggal? 

2. Bagaimana perumusan rekomendasi strategis dalam mendukung 

efektivitas coaching dan mentoring pembinaan kinerja ASN di Biro 

OSDMRB Kementerian Desa dan Pembangunan Daerah Tertinggal? 
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C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini untuk: 

1. Mengetahui efektivitas pelaksanaan coaching dan mentoring dalam 

mendukung pembinaan kinerja ASN di Biro OSDMRB Kementerian 

Desa dan Pembangunan Daerah Tertinggal 

2. Merumuskan rekomendasi strategis dalam mendukung efektivitas 

coaching dan mentoring pembinaan kinerja ASN di Biro OSDMRB 

Kementerian Desa dan Pembangunan Daerah Tertinggal. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian manajemen 

kinerja sektor publik, khususnya dalam pembahasan efektivitas 

coaching dan mentoring pada tahap pembinaan kinerja. Secara teoretis, 

penelitian ini memberikan kontribusi dengan menjelaskan keterkaitan 

antara faktor organisasional dan faktor individual dalam memengaruhi 

efektivitas coaching dan mentoring, yang selama ini lebih banyak dikaji 

secara parsial atau dalam konteks sektor privat. Dengan demikian, hasil 

penelitian ini dapat menjadi rujukan konseptual bagi pengembangan 

kerangka analisis efektivitas pembinaan kinerja ASN di lingkungan 

kementerian. 

2. Manfaat Praktis 

a) Bagi Biro SDM Kementerian Desa dan Pembangunan 

DaerahTertinggal 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan refleksi 

dan evaluasi internal terhadap pelaksanaan coaching dan mentoring 

dalam pembinaan kinerja ASN, khususnya terkait dukungan 

pimpinan, kejelasan sistem dan SOP, serta mekanisme monitoring 

dan evaluasi. Temuan penelitian ini juga dapat digunakan sebagai 

dasar perbaikan praktik pembinaan kinerja agar coaching dan 
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mentoring tidak hanya bersifat formal, tetapi benar-benar 

mendukung dialog kinerja yang reflektif dan berkelanjutan. 

b) Bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan menjadi referensi awal bagi 

penelitian lanjutan yang mengkaji manajemen kinerja pada tahap 

pembinaan kinerja ASN, khususnya terkait coaching dan mentoring 

dalam lingkungan kementerian.
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai efektivitas 

coaching dan mentoring dalam pembinaan kinerja ASN di Biro OSDMRB 

Kemendesa PDT, peneliti menarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Coaching dan mentoring dalam pembinaan kinerja ASN di Biro 

OSDMRB Kemendesa belum berjalan efektif sebagai instrumen 

pembinaan kinerja. Pada indikator kualifikasi, kapasitas coach, mentor, 

coachee, dan mentee belum sepenuhnya berkembang secara analitis, 

reflektif, dan strategis. Pada indikator metode dan instrumen, pembinaan 

belum didukung mekanisme yang terstruktur dan terukur. Sementara 

pada indikator monitoring dan tindak lanjut, pengawalan hasil 

pembinaan belum berjalan secara berkelanjutan dan belum sepenuhnya 

terhubung dengan capaian kinerja organisasi. 

2. Rekomendasi strategis yang dirumuskan pada penguatan kapasitas aktor 

pembinaan, penyusunan metode dan instrumen pembinaan yang lebih 

terstruktur, serta penyusunan dan penguatan monitoring dan tindak lanjut 

yang terintegrasi dengan evaluasi kinerja untuk mendukung 

keberlanjutan pembinaan dan pencapaian kinerja organisasi. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka saran untuk 

mendukung efektivitas coaching dan mentoring dalam pembinaan kinerja 

ASN di Biro OSDMRB Kemendesa PDT sebagai berikut: 

1. Kualifikasi Coach dan Mentor 

  Tim pengelolaan kinerja memperkuat pelaksanaan coaching dan 

mentoring melalui penugasan coach dan mentor untuk melakukan 

identifikasi kebutuhan pengembangan, penetapan fokus pembinaan, 

serta peninjauan perkembangan tindak lanjut secara berkala agar 
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pembinaan berjalan lebih terarah, konsisten, dan selaras dengan 

kebutuhan kinerja pegawai serta organisasi. 

2. Kualifikasi Coachee dan Mentee 

  Tim pengelolaan kinerja bersama coach dan mentor perlu 

memperkuat keterlibatan aktif coachee dan mentee melalui coaching log 

dan mentorship log yang memuat refleksi pelaksanaan kerja, hambatan 

pelaksanaan tugas, kebutuhan pengembangan, serta perkembangan 

tindak lanjut sebagai bahan pembahasan dalam coaching dan mentoring 

agar proses pembinaan berjalan lebih terarah dan berkelanjutan. 

3. Metode dan Instrumen 

  Tim pengelolaan kinerja menyusunan pedoman pelaksanaan 

coaching dan mentoring beserta instrumen pembinaan yang memuat 

alur pembinaan, coaching log, mentorship log, dan catatan tindak lanjut 

sebagai acuan bersama dalam mendukung konsistensi pembinaan, 

dokumentasi perkembangan pembinaan, serta evaluasi hasil pembinaan 

secara berkelanjutan. 

4. Monitoring dan Tindak Lanjut 

  Tim pengelolaan kinerja bersama Kepala Biro melakukan penguatan 

mekanisme monitoring melalui peninjauan berkala terhadap coaching 

log, mentorship log, perkembangan tindak lanjut pembinaan, serta 

perubahan perilaku kerja pegawai yang dikaitkan dengan evaluasi 

kinerja yang telah berjalan agar perkembangan hasil pembinaan dan 

kontribusinya terhadap capaian unit kerja dapat ditinjau secara 

berkelanjutan. 
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