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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis kualitas layanan coaching-mentoring pada Agenda
Habituasi Latsar CPNS serta menguji pengaruhnya terhadap kepuasan peserta. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei terhadap 66 peserta Latsar CPNS.
Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis dengan statistik deskriptif, analisis faktor
eksploratori, serta regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas
layanan coaching—mentoring terbentuk oleh lima dimensi utama, yaitu kualitas dan dampak
mentoring, kualitas proses coaching, pengalaman negatif dalam coaching-mentoring, dukungan
penyelenggaraan dan sistem, serta aksesibilitas dan aspek teknis mentoring. Secara deskriptif,
proses mentoring memperoleh rata-rata tertinggi (3,61), diikuti proses coaching (3,58),
sedangkan fasilitasi penyelenggaraan terendah (3,14). Seluruh dimensi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan peserta (p<0,05), dengan kualitas proses coaching (beta=0,218) dan
dukungan penyelenggaraan dan sistem (beta=0,218) sebagai prediktor paling dominan.
Kontribusi penelitian ini terletak pada identifikasi struktur multidimensi kualitas coaching—
mentoring pada konteks pelatihan ASN Indonesia serta penyusunan dasar empiris untuk
perbaikan desain pendampingan dan tata kelola Latsar CPNS.

Kata kunci: agenda habituasi; coaching dan mentoring; kepuasan peserta; kualitas layanan;

Pelatihan Dasar CPNS;

Abstract

This study examines the quality of coaching-mentoring services in the Habituation Agenda of
Latsar CPNS and tests their effects on participant satisfaction. A quantitative survey design
was applied to 66 participants. Data were collected through a questionnaire and analyzed using
descriptive statistics, exploratory factor analysis, and multiple linear regression. The findings
show that coaching-mentoring service quality is shaped by five dimensions: mentoring quality
and impact, quality of the coaching process, negative coaching and mentoring experiences,
organizational and system support, and accessibility and technical aspects of mentoring.
Descriptively, mentoring had the highest mean score (3.61), followed by coaching (3.58), while
organizational facilitation was the lowest (3.14). All dimensions significantly affected
participant satisfaction (p<0.05), with quality of the coaching process (beta=0.218) and
organizational and system support (beta=0.218) emerging as the strongest predictors. The
study contributes by identifying a multidimensional structure of coaching-mentoring service
quality in the context of Indonesian civil servant training and by providing an empirical basis
for improving coaching-mentoring design and governance in Latsar CPNS.

Keywords: habituation agenda; coaching and mentoring, participant satisfaction; service

quality; Basic Training for Civil Servant Candidates ;
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Pendahuluan

Pengembangan kompetensi Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan salah satu mandat
strategis negara dalam rangka mewujudkan birokrasi yang profesional, berintegritas, serta
berorientasi pada pelayanan publik. Sebagaimana secara eksplisit diamanatkan dalam Undang-
Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara yang menekankan bahwa
pengembangan kompetensi ASN harus dilaksanakan secara sistematis, berkelanjutan, dan
berbasis kebutuhan organisasi maupun individu. Tujuannya tidak hanya untuk meningkatkan
kinerja aparatur, tetapi juga untuk memperkuat kualitas pelayanan publik. Dalam perspektif
tersebut, pengembangan kompetensi tidak hanya terbatas pada peningkatan kemampuan teknis,
tetapi mencakup pembentukan karakter, internalisasi nilai, dan pembiasaan perilaku kerja ASN
yang responsive dan adaptif terhadap dinamika lingkungan strategis.

Sebagai bagian integral dari proses awal pembentukan ASN, Pelatihan Dasar (Latsar)
Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) berperan sebagai instrumen kebijakan utama. Merujuk
pada Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 1 Tahun 2024 tentang Pelatihan Dasar
CPNS menegaskan bahwa Latsar bertujuan membentuk PNS yang profesional melalui tiga pilar
utama: internalisasi nilai, penguasaan kompetensi, dan pembiasaan perilaku kerja yang
mencerminkan jati diri ASN (Peraturan LAN, 2024). Dengan demikian, Latsar tidak hanya
berfungsi sebagai wahana transfer pengetahuan, tetapi memungkinkan untuk dijadikan sebagai
proses transformasi sikap, pola pikir, dan budaya kerja peserta.

Salah satu komponen krusial dalam Latsar adalah agenda habituasi, yang dirancang
sebagai puncak dari keseluruhan rangkaian pelatihan. Agenda ini bertujuan mengintegrasikan
pembelajaran yang diperoleh selama pelatihan ke dalam praktik kerja nyata di unit kerja
masing-masing. Dalam kebijakan terbaru, habituasi difokuskan pada penanaman dan
pembiasaan nilai-nilai BerAKHLAK, yaitu Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten,
Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif, sebagai core values ASN (Peraturan LAN, 2024).
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa keberhasilan agenda habituasi sangat tergantung
pada kualitas pendampingan yang diberikan kepada peserta selama proses aktualisasi nilai-nilai
tersebut. Peran coach dan mentor terbukti secara signifikan dalam membantu peserta
mengidentifikasi isu strategis, menyusun rancangan aktualisasi, serta menerapkan secara efektif
di tempat kerja (Nurlia, 2021; Suwarlin, 2022).

Merujuk pada literatur pengembangan sumber daya manusia, coaching dan mentoring
dipandang sebagai metode pembelajaran yang lebih personal, reflektif, dan kontekstual
dibandingkan pelatihan klasikal semata. Coaching berfokus pada fasilitasi proses refleksi,
penetapan tujuan, serta penguatan akuntabilitas individu terhadap pembelajaran, sedangkan
mentoring lebih menekankan pada transfer pengalaman, penguatan kompetensi substantif, serta
dukungan dalam pengembangan karier dan jejaring profesional. Studi empiris di sektor publik
menemukan bahwa kedua pendekan ini (coaching dan mentoring) memberikan kontribusi
positif terhadap peningkatan kompetensi, kinerja, dan kesiapan aparatur dalam menghadapi
perubahan (Borg Ellul & Wond, 2020; Davila, 2025; Spears-Jones et al., 2021).

Dalam konteks Latsar CPNS, coaching dan mentoring berperan sebagai mekanisme
utama pendampingan peserta selama agenda habituasi. Coach membantu peserta
mengembangkan pemikiran kritis dan reflektif dalam mengaitkan nilai BerAKHLAK dengan
tantangan aktual di tempat kerja, sementara mentor, umumnya merupakan atasan langsung yang
memberikan arahan substantif agar rancangan aktualisasi relevan dengan tugas jabatan dan
kebutuhan organisasi. Sinergi antara peran coach dan mentor terbukti mampu meningkatkan
kualitas penyusunan rancangan dan hasil aktualisasi peserta Latsar CPNS (Nurlia, 2021;
Suwarlin, 2022; Rohmah et al., 2020; Nazifah, 2021).
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Namun demikian, meskipun coaching dan mentoring telah diintegrasikan dalam desain
Latsar CPNS, implementasinya masih menunjukkan variasi dalam kualitas. Beberapa literatur
menunjukkan bahwa keberhasilan coaching dan mentoring sangat ditentukan oleh kualitas
layanan, yang mencakup kompetensi coach dan mentor, kualitas proses pendampingan,
efektivitas komunikasi, dukungan organisasi, serta persepsi perserta terhadap manfaat yang
diperoleh (Baenziger et al., 2022; Sebok-Syer et al., 2022; Rohmah et al., 2020; Nazifah, 2021).
Layanan yang berkualitas tinggi berpotensi menciptakan relasi pendampingan yang aman
secara psikologis, memperkuat motivasi belajar, serta meningkatkan persepsi nilai program
terhadap peserta.

Kepuasan peserta menjadi indikator kunci dalam menilai kualitas layanan coaching dan
mentoring, karena mencerminkan pengalaman belajar, persepsi terhadap kebermanfaatan, serta
potensi dampak jangka panjang terhadap kinerja dan perilaku kerja ASN. Dalam perspektif
teori kepuasan, kepuasan dapat dipahami sebagai hasil evaluasi atas kesesuaian antara harapan
awal peserta dengan pengalaman layanan yang benar-benar diterima (expectancy—
disconfirmation), sekaligus sebagai outcome dari persepsi nilai atas layanan yang diperoleh.
Dengan demikian, kepuasan dalam penelitian ini tidak diperlakukan semata-mata sebagai
variabel dependen administratif, melainkan sebagai evaluasi peserta atas mutu interaksi
pendampingan, manfaat proses pembelajaran, dan dukungan penyelenggaraan yang mereka
alami (Deiorio et al., 2021).

Kebaruan penelitian ini terletak pada tiga aspek. Pertama, penelitian ini mengidentifikasi
struktur multidimensi kualitas layanan coaching dan mentoring melalui analisis faktor
eksploratori, sehingga evaluasi tidak berhenti pada penilaian efektivitas secara umum. Kedua,
penelitian ini menguji model tersebut pada konteks pelatihan ASN Indonesia, khususnya Latsar
CPNS, yang masih relatif terbatas dalam literatur empiris. Ketiga, penelitian ini
mengintegrasikan kualitas coaching, kualitas mentoring, dan kepuasan peserta dalam satu
model analitis, sehingga menghasilkan dasar empiris yang lebih kuat bagi perbaikan desain
pendampingan dan tata kelola program.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis kualitas
layanan coaching dan mentoring dalam agenda habituasi Latsar CPNS serta faktor-faktor yang
memengaruhi kepuasan peserta. Rumusan masalah dalam penelitian ini mencakup: (1)
bagaimana persepsi peserta terhadap kualitas layanan coaching dan mentoring; (2) dimensi-
dimensi apa saja yang membentuk kualitas layanan coaching dan mentoring; dan (3) sejauh
mana dimensi kualitas layanan tersebut berpengaruh terhadap kepuasan peserta. Hasil
penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar perbaikan kebijakan dan tata kelola
penyelenggaraan coaching dan mentoring pada Pelatihan Dasar CPNS di masa mendatang.

Metode Penelitian

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain survei untuk
mengevaluasi kualitas layanan coaching dan mentoring dalam rangkaian agenda habituasi pada
Pelatihan Dasar CPNS, sekaligus menganalisis pengaruhnya terhadap kepuasan peserta.
Penelitian dilaksanakan pada Pelatihan Dasar CPNS yang diselenggarakan oleh Badan Riset
dan Inovasi Nasional (BRIN) di Jakarta pada tahun 2025. Pendekatan kuantitatif dipilih karena
memungkinkan pengukuran persepsi peserta secara objektif dan terstruktur terhadap berbagai
dimensi laten yang menyusun kualitas layanan pendampingan. Selain itu, pendekatan ini lazim
digunakan dalam evaluasi program pengembangan sumber daya manusia maupun intervensi
pembelajaran individual (Borg Ellul & Wond, 2020; Deiorio et al., 2021). Desain survei
dianggap relevan mengingat persepsi peserta dijadikan sebagai indikator utama dalam menilai
efektivitas layanan coaching dan mentoring berbasis pengalaman (Sebok-Syer et al., 2022).
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Populasi penelitian mencakup seluruh peserta Latsar CPNS pada unit penyelenggara yang
menjadi lokasi penelitian. Teknik pengambilan sampel menggunakan sensus terhadap peserta
yang bersedia berpartisipasi dengan mengisi kuesioner. Jumlah responden sebanyak 66 orang
dinilai memadai untuk mendukung analisis statistik multivariat, khususnya analisis faktor
eksploratori, sesuai dengan kriteria kecukupan sampel (Hair et al., 2019). Dalam penelitian ini,
objek utama adalah kualitas layanan coaching dan mentoring sebagai konstruk multidimensi,
sedangkan variabel dependen adalah kepuasan peserta.

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner daring yang dikembangkan berdasarkan
kajian literatur terkini mengenai kualitas layanan coaching dan mentoring. Instrumen tersebut
mencakup lima aspek utama, yaitu kompetensi pendamping, kualitas interaksi dan umpan balik,
kejelasan proses, rasa aman psikologis, serta dukungan penyelenggaraan (Baenziger et al.,
2022; Hur et al., 2018; Sebok-Syer et al., 2022). Kuesioner terdiri atas 21 butir pernyataan
dengan skala Likert lima poin. Validasi instrumen diuji menggunakan validitas korelasi Pearson
sedangkan reliabilitasnya dievaluasi menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha dengan batas
minimum 0,70 (Hair et al., 2019).

Analisis data dilakukan secara bertahap menggunakan SPSS. Tahapan analisis meliputi:
analisis deskriptif, analisis faktor, serta analisis regresi berganda. (1) Analisis deskriptif dengan
menggunakan barchart bertujuan untuk mengetahui gambaran awal mengenai persepsi peserta
terhadap pelaksanaan coaching dan mentoring, serta tingkat kepuasan peserta. Dilanjutkan
dengan (2) Analisis faktor untuk membentuk faktor variable baru, dengan dimensi yang lebih
kecil. Ekstraksi faktor/reduksi dilakukan dengan menggunakan metode komponen utama
(Principal Component Analysis/PCA) sebagai dasar penentuan jumlah komponen melalui nilai
eigenvalue (eigenvalue>1), dan rotasi varimax yang bertujuan untuk memperjelas komponen
faktor. (3) Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk menguji hubungan antardimensi
kualitas layanan dengan kepuasan peserta pada tingkat signifikansi 5% (Hair et al., 2019; Borg
Ellul & Wond, 2020). Pada penelitian ini analisis r egresi linear berganda dilakukan dengan
menggunakan lima variabel independen yang merupakan hasil reduksi analisis faktor.

Penelitian ini tidak memasukkan variabel kontrol seperti usia, jenis kelamin, instansi asal,
pengalaman kerja, maupun mode pelatihan. Karena itu, hasil regresi dalam penelitian ini perlu
dipahami sebagai gambaran hubungan utama antarvariabel yang diamati pada konteks
penelitian, sementara pengaruh karakteristik individual dan kelembagaan menjadi agenda
penting untuk penelitian lanjutan.

Hasil Dan Pembahasan
1. Hasil Penelitian/Temuan
a. Konteks Agenda Habituasi dan Pendampingan Coaching dan Mentoring

Agenda Habituasi merupakan puncak Pelatihan Dasar CPNS yang bertujuan
memfasilitasi peserta dalam mengintegrasikan substansi pembelajaran dari agenda sikap dan
perilaku bela negara, nilai-nilai dasar ASN, serta kedudukan dan peran ASN ke dalam praktik
kerja nyata di unit kerja masing-masing. Dalam rangka kebijakan terkini, habituasi tidak hanya
dipandang sebagai kewajiban administratif, melainkan sebagai proses internalisasi nilai
BerAKHLAK melalui pembiasaan perilaku kerja profesional. Keberhsilan agenda ini tidak
hanya diukur dari kelengkapan dokumen, tetapi dari kemampuan peserta membentuk pola pikir
dan budaya kerja yang berkelanjutan. Posisi strategis habituasi ini sejalan dengan temuan
empiris yang menunjukkan bahwa fase off~campus (tempat habituasi dilaksanakan) merupakan
ruang krusial pembelajaran kontekstual bagi peserta Latsar CPNS (Nurlia, 2021; Suwarlin,
2022; Rohmah et al., 2020).

Dalam proses tersebut, coaching berperan sebagai mekanisme fasilitasi pembelajaran
berbasis refleksi yang membantu peserta menghubungkan nilai, pengetahuan, dan keterampilan
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yang diperoleh selama pelatihan dengan tindakan nyata di tempat kerja. Melalui dialog reflektif,
pertanyaan pemantik berpikir kritis-kreatif, perumusan tujuan, serta pemantauan progres,
coaching mendukung proses pembelajaran berkelanjutan yang melengkapi pelatihan formal
(Deiorio et al., 2021; Richardson et al., 2024). Efektivitas coaching didukung oleh praktik
seperti konstruksi tujusn bersama (goal co-construction), penyusunan rencana aksi, dan
penguatan akuntabilitas. Secara empiris, pendekatan ini terbukti meningkatkan performa kerja
dan pembelajaran mandiri (Farrell et al., 2022; Ogbuanya et al., 2017).

Secara paralel, mentoring dalam agenda habituasi memainkan peran strategis sebagai
pendamping substantif yang memastikan aktualisasi relevan dengan tugas jabatan dan
kebutuhan organisasi. Berbeda dengan coach yang berfokus pada proses reflektif, mentor
umunya atasan langsung yang bertindak sebagai rujukan keilmuan dan praktis yang membantu
peserta mengidentifikasi isu strategis, menapis masalah agar sesuai dengan kewenangan dan
kapasitas peserta, serta memastikan urgensi dan relevansi isu terhadap peningkatan kinerja
organisasi. Peran ini sejalan dengan literatur yang menempatkan mentoring sebagai sarana
pengembangan kapabilitas peran dan transisi profesional melalui transfer pengalaman,
penguatan kompetensi teknis, serta pembentukan jejaring kerja (Leggat et al., 2015; Syailendra
et al,, 2023). Selain itu, kepakaran dan aksesibilitas mentor meningkatkan kredibilitas
bimbingan serta memperkuat persepsi peserta terhadap manfaat layanan (Hur et al., 2018;
Rohmabh et al., 2020).

b. Persepsi Peserta terhadap Pelaksanaan Coaching dan Mentoring

Analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran awal mengenai persepsi
peserta terhadap pelaksanaan coaching dan mentoring, mencakup proses coaching, proses
mentoring, fasilitasi penyelenggaraan, serta tingkat kepuasan secara keseluruhan. Hasil
menunjukkan bahwa proses mentoring memperoleh nilai rata-rata tertinggi, diikuti oleh proses
coaching. Temuan ini mengindikasikan bahwa peserta menilai positif baik pendampingan
substantif dari mentor maupun proses reflektif yang difasilitasi coach. Hasil ringkasan
deskriptif ditampilkan pada Gambar 1.

Persepsi Peserta Latsar Kegiatan Coaching Mentoring

Fasilitasi Penyelenggaraan || N RN NN 3.14
Proses Coaching |, : s
Proses Mentoring | 0!
Tingkat kepuasan secara menyeluruh || NN AR : 53

290 3.00 310 320 330 340 350 3.60 3.70

Gambar 1. Persepsi Peserta Latsar pada kegiatan coaching dan mentoring

Berdasarkan Gambar 1, proses mentoring memperoleh nilai rata-rata tertinggi (3,61),
diikuti oleh proses coaching (3,58). Temuan ini mengindikasikan bahwa peserta menilai
pendampingan substantif dari mentor dan proses reflektif yang difasilitasi coach telah berjalan
dengan cukup baik. Sebaliknya, aspek fasilitasi penyelenggaraan memperoleh nilai rata-rata
yang relatif lebih rendah (3,14) dibandingkan aspek lainnya, menunjukkan adanya ruang
perbaikan pada dukungan sistem dan teknis pelaksanaan program. Sementara itu, tingkat
kepuasan peserta secara menyeluruh berada pada kategori cukup tinggi (3,53), menandakan
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bahwa secara umum peserta merasa puas terhadap layanan coaching dan mentoring yang
diterima.

Pola deskriptif tersebut memperlihatkan bahwa pengalaman layanan tidak bersifat
tunggal. Variasi antar dimensi proses coaching, proses mentoring, dan penyelenggaraan
menguatkan argumentasi literatur bahwa kepuasan peserta dibentuk oleh kualitas layanan yang
multidimensi, mencakup kualitas relasi (educational alliance), personalisasi dukungan,
aksesibilitas pendamping, dan dukungan lingkungan belajar (Sebok-Syer et al., 2022; Hur et
al., 2018; Wrenn et al., 2025). Karena itu, temuan deskriptif ini menjadi dasar kebutuhan
analisis lanjutan untuk mengidentifikasi struktur laten yang membentuk persepsi kualitas
layanan coaching dan mentoring, sebagaimana pendekatan evaluasi program berbasis survei
dalam organisasi publik yang menempatkan persepsi peserta sebagai indikator kunci (Déavila,
2025; Delorio et al., 2021).

3. Faktor-faktor Pembentuk Dimensi Utama Kualitas Layanan Coaching dan Mentoring

Berdasarkan variasi penilaian deskriptif (Gambar 1), persepsi peserta terhadap kualitas
layanan coaching dan mentoring dipahami sebagai konstruksi multidimensi. Untuk itu,
penelitian ini menerapkan analisis faktor eksploratori guna mereduksi indikator-indikator
kualitas layanan menjadi faktor-faktor utama yang lebih ringkas dan mudah diinterpretasikan
sebelum digunakan dalam pengujian pengaruh terhadap kepuasan.

Hasil uji prasyarat menunjukkan bahwa data layak dianalisis, yang ditunjukkan oleh nilai
Kaiser—Meyer—Olkin (KMO) di atas ambang kelayakan serta signifikansi Bartlett’s Test of
Sphericity. Seluruh indikator memiliki nilai Measure of Sampling Adequacy (MSA) yang
memadai, sehingga tidak ada variabel yang dieliminasi. Temuan ini mendukung penggunaan
EFA/PCA sebagai metode valid untuk mengekstraksi konstruk laten dalam evaluasi layanan
coaching dan mentoring, sebagaimana direkomendasikan dalam studi-studi terkini (Deiorio et
al., 2021; Wolever et al., 2024).

Ekstraksi faktor menggunakan Principal Component Analysis dengan rotasi Varimax
menghasilkan lima faktor utama yang secara kumulatif menjelaskan proporsi besar variasi total
data. Struktur faktor yang terbentuk menunjukkan daya jelaskan yang kuat dan
merepresentasikan dimensi-dimensi kunci kualitas layanan coaching dan mentoring. Hasil
pengelompokan indikator ke dalam faktor-faktor utama disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Variabel baru Komponen analisis faktor dengan rotasi varimax

Keterangan Komponen Faktor (dengan Rotasi varimax)
1 2 3 4 5
Variabel Asal Mentor memiliki Tujuan coaching Sesi sering melebar Saya termotivasi Mentor mudah
kepakaran yang disepakati dan dan tidak fokus. setelah sesi diakses di luar
relevan dengan dipahami sejak coaching. sesi formal.
riset saya. awal sesi
Mentor memberi Coach Saya merasa dihakimi Kualitas sarana
arahan jalur karier menggunakan saat sesi coaching. (ruang/zoom,
peneliti (publikasi,  pertanyaan yang audio, materi)
jejaring, hibah). memantik refleksi memadai.
mendalam.
Mentor membantu ~ Umpan balik coach  Pertemuan dengan Koordinasi panitia
saya memperluas spesifik dan dapat mentor sering tidak membingungkan.
jejaring riset. ditindaklanjuti. terjadwal (mendadak).
Ada umpan balik Coach menjaga Saya merasa dihakimi
tertulis terhadap akuntabilitas saat sesi mentoring.
draft proposal riset ~ progres saya.
saya.
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Saya termotivasi Saya merasa aman  Saran mentor bersifat
meningkatkan menyampaikan umum dan tidak
kapasitas setelah kendala saat aplikatif.
mentoring coaching.
Frekuensi dan
durasi sesi

coaching memadai.

Variabel Baru Kualitas dan Kualitas Proses Pengalaman Negatif Dampak Motivasi  Aksesibilitas
Dampak Mentoring  Coaching dalam Coaching dan dan Dukungan dan Teknis
Mentoring Penyelenggaraan Mentoring

Faktor pertama, yaitu kualitas dan dampak mentoring, ditandai oleh indikator berupa
kepakaran mentor yang relevan, dukungan pengembangan karier dan jejaring, ketersediaan
umpan balik tertulis, serta peningkatan motivasi peserta. Temuan ini menegaskan bahwa
mentoring dipersepsikan efektif ketika mentor berperan sebagai figur rujukan profesional dan
keilmuan yang kredibel. Literatur menunjukkan bahwa kepakaran dan aksesibilitas mentor
meningkatkan kredibilitas dukungan dan kepuasan peserta, sekaligus memperkuat
keberlanjutan relasi mentoring (Hur et al., 2018; Suchankova & Hrbackovéa, 2017). Relasi yang
aman dan berbasis kepercayaan juga memperkuat keterbukaan peserta dan penerimaan umpan
balik bermakna (Baenziger et al., 2022; Parsons et al., 2020; Sebok-Syer et al., 2022).

Faktor kedua, kualitas proses coaching, dibentuk oleh kejelasan tujuan, penggunaan
pertanyaan reflektif, umpan balik yang spesifik dan dapat ditindaklanjuti, akuntabilitas progres,
rasa aman psikologis, serta kecukupan frekuensi dan durasi sesi. Struktur ini menegaskan
bahwa coaching berkualitas bersifat terstruktur, reflektif, dan berorientasi pada perkembangan
peserta. Kejelasan tujuan dan goal co-construction memperkuat orientasi tindakan dan
efektivitas pembelajaran, sementara psychological safety memungkinkan peserta terlibat secara
terbuka dalam proses refleksi dan regulasi diri (Farrell et al., 2022; Patil et al., 2023; Richardson
et al., 2024)

Faktor ketiga, pengalaman negatif dalam coaching dan mentoring, mencakup sesi yang
tidak fokus, persepsi dihakimi, ketidakteraturan pertemuan, serta saran yang tidak aplikatif.
Keberadaan faktor ini menunjukkan bahwa pengalaman negatif membentuk pola persepsi yang
konsisten. Literatur menegaskan bahwa rendahnya psychological safety dan konflik peran,
misalnya ketika pendamping juga berperan sebagai evaluator, dapat menurunkan trust,
educational alliance, dan efektivitas umpan balik (Baenziger et al., 2022; Sebok-Syer et al.,
2022; Wolever et al., 2024).

Faktor keempat, dampak motivasi dan dukungan penyelenggaraan, ditandai oleh
peningkatan motivasi pasca sesi coaching, kualitas sarana, serta kejelasan koordinasi
penyelenggaraan. Temuan ini menunjukkan bahwa kualitas pendampingan personal sangat
dipengaruhi konteks sistem dan dukungan organisasi. Literatur menekankan bahwa perceived
organizational support, tata kelola program, dan dukungan administratif memperkuat dampak
coaching dan mentoring terhadap outcome pengembangan (Deiorio et al., 2021; Y. Lee & Lee,
2018; Nguyen et al., 2025).

Faktor kelima, aksesibilitas dan teknis mentoring, berkaitan dengan kemudahan akses
mentor di luar sesi formal. Meskipun bersifat praktis, aksesibilitas merupakan atribut layanan
krusial karena menjaga kontinuitas relasi longitudinal, mempercepat dukungan yang relevan,
dan memperkuat persepsi nilai layanan (Hur et al., 2018; Stigt et al., 2018). Dukungan teknis
pembelajaran jarak jauh juga berperan sebagai enabler keberlanjutan mentoring lintas ruang
dan waktu (Agyepong et al., 2018; Byszewski et al., 2018).

4. Faktor Dominan yang Memengaruhi Kepuasan Peserta

Untuk menjaga ketepatan interpretasi, hasil regresi pada artikel ini dibaca terutama dari
arah koefisien, signifikansi statistik, dan kontribusi relatif antarprediktor dalam model.
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Penyajian ini dimaksudkan sebagai dasar evaluasi empiris awal atas kepuasan peserta terhadap
layanan coaching dan mentoring.

Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk menguji kontribusi masing-masing
faktor terhadap kepuasan peserta secara keseluruhan. Analisis regresi linear berganda dilakukan
dengan menggunakan lima variabel independen yang merupakan hasil reduksi analisis faktor,
yaitu Kualitas dan Dampak Mentoring (X1), Kualitas Proses Coaching (X2), Pengalaman
Negatif Coaching dan Mentoring (X3), Dukungan Penyelenggaraan dan Sistem (X4), serta
Aksesibilitas dan Teknis Mentoring (X5), dengan tingkat kepuasan peserta terhadap pelayanan
coaching dan mentoring sebagai variabel dependen. Hasil analisis regresi dapat dilihat pada
Tabel 2.

Hasil pemodelan menunjukkan bahwa kelima faktor berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan, dengan dukungan penyelenggaraan dan sistem serta kualitas proses
coaching muncul sebagai faktor paling dominan. Temuan ini konsisten dengan literatur yang
menempatkan dukungan organisasi dan kualitas interaksi coaching sebagai penguat utama
pengalaman peserta dan outcome pembelajaran (Boyatzis et al., 2023; Deiorio et al., 2021; M.
C. C. Lee & Ding, 2020; Nguyen et al., 2025; Wrenn et al., 2025).

Tabel 2. Variabel baru Komponen analisis faktor dengan rotasi varimax

Variabel B t P-value Keterangan Uji Kelayakan Model
Konstanta 0,353 87,428 0,000 signifikan R : 0.779

X1 0,205 5,04 0,000 signifikan R-square: 0,607

X2 0,218 5,354 0,000 signifikan Adjusted R-Square: 0,575
X3 0,085 2,079 0,042 signifikan  VIF:1

X4 0,218 5,37 0,000 signifikan

X5 0,096 2,354 0,022 signifikan

Kontribusi kuat kualitas mentoring menguatkan pandangan bahwa kepakaran mentor,
arahan karier, jejaring, dan umpan balik tertulis meningkatkan kredibilitas dukungan dan
motivasi peserta (Hur et al., 2018; Sebok-Syer et al., 2022). Sementara itu, signifikansi
pengalaman negatif menegaskan pentingnya mitigasi persepsi dihakimi, penguatan sikap
nonjudgmental, dan penataan struktur sesi untuk menjaga educational alliance dan kepuasan
(Baenziger et al., 2022; Wolever et al., 2024). Model regresi yang menggunakan 5 faktor
menunjukan performa yang cukup kuat dan model layak digunakan, dengan kemampuan
menjelaskan lebih dari 50% variansi data, tidak terdapat kasus multikolinieritas (VIF<10), serta
tidak ada indikasi autokorelasi atau dapat dikatakan antar faktor daling independen. Hal ini
mengindikasikan bahwa faktor -faktor baru yang terbentuk memiliki kontribusi yang signifikan
dalam menjelaskan kepuasan peserta.

5. Hubungan Kualitas Pelaksanaan Coaching—Mentoring dan Kepuasan Peserta

Hasil regresi menunjukkan adanya hubungan yang positif dan bermakna antara kualitas
pelaksanaan coaching—mentoring dan kepuasan peserta pada Agenda Habituasi Latsar CPNS
BRIN tahun 2025. Persamaan regresi yang terbentuk adalah Y = 3,530 + 0,205X: + 0,218X: +
0,085X5 + 0,218Xs + 0,096Xs. Seluruh koefisien bernilai positif, menunjukkan bahwa
peningkatan kualitas pada setiap dimensi layanan cenderung diikuti peningkatan kepuasan,
dengan asumsi dimensi lain konstan. Dalam artikel ini, koefisien pada Tabel 2 dibaca sebagai
koefisien regresi tak terstandarisasi (B), sehingga fungsi utamanya adalah menunjukkan arah
dan besaran kontribusi relatif masing-masing prediktor dalam model.

Secara substantif, dominannya dukungan penyelenggaraan dan sistem mengisyaratkan
bahwa kualitas interaksi pedagogis yang baik dapat kehilangan dampak optimal jika tidak
ditopang sarana, koordinasi, dan tata kelola program yang tertata. Hal ini sejalan dengan
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literatur yang menekankan pentingnya dukungan administratif dan pengorganisasian pertemuan
untuk menjaga coaching/mentoring berlangsung “over time” dan tetap responsif (Byszewski et
al., 2018; Richardson et al., 2024). Dominannya kualitas proses coaching menegaskan bahwa
kepuasan peserta sangat ditentukan oleh kualitas interaksi langsung yang memberdayakan
peserta secara psikologis dan profesional, melalui tujuan yang eksplisit, pertanyaan reflektif,
umpan balik spesifik, dan iklim psychological safety (Farrell et al., 2022; Patil et al., 2023;
Wrenn et al., 2025). Kontribusi kuat kualitas dan dampak mentoring memperlihatkan bahwa
peserta menilai mentoring bermakna ketika mentor berfungsi sebagai rujukan substantif yang
menguatkan arah karier dan jejaring, serta menyediakan umpan balik tertulis yang kredibel
untuk perbaikan (Sebok-Syer et al., 2022; Syailendra et al., 2023). Di sisi lain, signifikansi
pengalaman negatif menegaskan bahwa pengalaman seperti sesi tidak fokus, perasaan
dihakimi, atau saran tidak aplikatif merupakan inhibitor yang perlu dikelola; penguatan sikap
nonjudgmental, peminimalan konflik kepentingan, dan penataan struktur sesi menjadi relevan
untuk menjaga educational alliance dan penerimaan umpan balik (Baenziger et al., 2022;
Sebok-Syer et al., 2022; Wolever et al., 2024).

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan yang signifikan
antara kualitas pelaksanaan coaching dan mentoring dan kepuasan peserta agenda habituasi
pada konteks Latsar CPNS BRIN tahun 2025. Kepuasan peserta dibentuk oleh ekosistem
kualitas layanan yang saling terkait, mencakup dimensi substantif mentoring, kualitas proses
coaching, minimnya pengalaman negatif, dukungan penyelenggaraan dan sistem, serta
aksesibilitas dan aspek teknis mentoring. Struktur komponen yang terbentuk dan model regresi
yang signifikan memberikan dasar empiris untuk pembahasan lebih lanjut mengenai implikasi
teoretis dan praktis, khususnya dalam penguatan desain dan tata kelola coaching—mentoring
sebagai strategi pembentukan karakter ASN profesional berbasis nilai BerAKHLAK.

2. Pembahasan

a. Coaching—Mentoring dalam Agenda Habituasi sebagai Mekanisme Pembentukan Karakter
dan Pembelajaran Berbasis Tempat Kerja

Temuan penelitian ini perlu dibaca dalam kerangka Agenda Habituasi Pelatihan Dasar
(Latsar) CPNS, yang menempatkan penyusunan dan pelaksanaan aktualisasi sebagai puncak
proses pembelajaran untuk mengintegrasikan pembelajaran dari agenda sebelumnya ke praktik
kerja nyata. Dalam fase off-campus tersebut, coaching dan mentoring berfungsi sebagai
“jembatan” yang menghubungkan pembelajaran formal dengan pembiasaan perilaku kerja
melalui pendampingan yang bersifat individual, kontekstual, dan berorientasi tindakan. Bukti
empiris pada konteks Latsar CPNS menunjukkan bahwa peran pendamping (coach/mentor)
berkontribusi pada peningkatan kualitas rancangan dan hasil aktualisasi serta memperkuat
motivasi peserta dalam menyelesaikan tugas aktualisasi (Nurlia, 2021; Suwarlin, 2022;
Rohmabh et al., 2020; Nazifah, 2021).

Dalam praktiknya, coaching mendukung pembelajaran berbasis refleksi melalui dialog
reflektif, penguatan berpikir kritis-kreatif, dan perumusan rencana aksi yang realistis,
sedangkan mentoring menekankan dukungan substantif terkait isu, konteks pekerjaan, dan
kebutuhan organisasi. Fungsi ini konsisten dengan literatur yang menempatkan
coaching/mentoring sebagai pelengkap pelatihan formal melalui dukungan individual, umpan
balik, refleksi, serta perumusan tujuan pembelajaran/kinerja secara berkelanjutan (Deiorio et
al., 2021; Richardson et al., 2024). Dalam konteks sektor publik, relevansi coaching/mentoring
semakin kuat karena berasosiasi dengan perbaikan kinerja, efisiensi organisasi, dan dukungan
terhadap implementasi perubahan (Dévila, 2025; Spears-Jones et al., 2021). Dengan demikian,
kepuasan peserta dalam studi ini tidak semata indikator “kenyamanan layanan”, melainkan
proksi kualitas ekosistem pembelajaran yang memungkinkan internalisasi nilai BerAKHLAK
dan pembentukan karakter ASN profesional.
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b. Interpretasi Temuan Deskriptif: Kekuatan Mentoring dan Kesenjangan Dukungan
Penyelenggaraan

Hasil deskriptif menunjukkan proses mentoring memperoleh penilaian relatif paling
tinggi, disusul proses coaching, sedangkan aspek dukungan penyelenggaraan berada pada
tingkat yang lebih rendah. Pola ini dapat diinterpretasikan sebagai tanda bahwa peserta
merasakan nilai substansial dari pendampingan mentor yang membantu menautkan aktualisasi
dengan konteks tugas jabatan dan kebutuhan organisasi, sementara dukungan sistem—meliputi
fasilitasi, koordinasi, penjadwalan, serta kesiapan teknis—masih dipersepsikan sebagai area
yang perlu diperbaiki.

Literatur menegaskan bahwa pengalaman peserta dalam program pengembangan
kompetensi profesional dipengaruhi oleh kualitas relasi pengembangan (educational alliance),
personalisasi dukungan, dan ko-konstruksi tujuan; ketika relasi aman dan terjaga, peserta lebih
termotivasi dan memandang sesi bernilai bagi pengembangan (Baenziger et al., 2022; Sebok-
Syer et al., 2022; Stigt et al., 2018). Namun, pengalaman positif tersebut dapat berkurang
apabila dukungan penyelenggaraan tidak memadai, karena kontinuitas layanan dan keteraturan
proses merupakan prasyarat bagi terciptanya pembelajaran “over time” (Richardson et al., 2024;
Wrenn et al., 2025). Pada konteks Latsar CPNS, isu dukungan sistem juga muncul dalam kajian
lapangan yang menyoroti variasi pelaksanaan coaching/mentoring akibat keterbatasan waktu,
penjadwalan, dan tata kelola pendampingan (Nazifah, 2023; Sahabuddin, 2021).

c. Struktur Lima Dimensi Kualitas Layanan Coaching dan Mentoring: Konsistensi Teoretis
dan Kontribusi Empiris

Analisis faktor menghasilkan lima dimensi (Tabel 1), menjelaskan proporsi besar variasi
persepsi peserta, yang mengindikasikan bahwa kualitas layanan coaching/mentoring bersifat
multidimensi. Secara teoretis, struktur ini konsisten dengan literatur yang menekankan bahwa
kualitas layanan coaching/mentoring tidak ditentukan oleh satu aspek proses, melainkan oleh
kombinasi relasi berbasis kepercayaan, kejelasan tujuan melalui goal co-construction, kualitas
umpan balik, dukungan sistem, serta aksesibilitas pendamping (Baenziger et al., 2022; Farrell
et al., 2022; Hur et al., 2018; Sebok-Syer et al., 2022). Dengan demikian, model lima dimensi
yang terbentuk dapat dipahami sebagai pemformalan empiris atas kualitas layanan yang
mencakup  aspek  relasional, prosesual, kompetensi = pendamping, dukungan
sistem/penyelenggaraan, serta aksesibilitas dan dukungan teknis.

1) Kualitas dan Dampak Mentoring

Dimensi pertama ditandai oleh kepakaran mentor yang relevan, dukungan pengembangan
karier/jejaring, ketersediaan umpan balik tertulis, serta peningkatan motivasi setelah mentoring.
Komposisi ini sejalan dengan argumen bahwa kepakaran dan aksesibilitas mentor memperkuat
kredibilitas dukungan dan memudahkan peserta memperoleh bimbingan yang bermakna (Hur
et al., 2018). Temuan pada konteks Latsar CPNS juga menunjukkan bahwa pendampingan
mentor berperan dalam mengarahkan peserta dalam menyusun rancangan dan melaksanakan
aktualisasi secara lebih tepat sasaran (Nurlia, 2021; Suwarlin, 2022). Elemen umpan balik
tertulis dan dukungan berkelanjutan menguatkan pandangan bahwa umpan balik yang kredibel
dan dapat ditindaklanjuti mendorong pemanfaatan umpan balik untuk perbaikan, khususnya
ketika dipadukan dengan dialog dan ko-konstruksi tujuan dalam relasi yang berlangsung dari
waktu ke waktu (Comte & McClelland, 2017; Farrell et al., 2022; Sebok-Syer et al., 2022).

2) Kualitas Proses Coaching

Dimensi kedua mencakup kesepakatan tujuan sejak awal, pertanyaan reflektif, umpan
balik spesifik dan dapat ditindaklanjuti, akuntabilitas progres, rasa aman psikologis, serta
kecukupan frekuensi/durasi sesi. Pola ini konsisten dengan /iteratur yang menekankan bahwa
kejelasan tujuan melalui goal co-construction dan rencana aksi memperkuat orientasi tindakan
dan efektivitas pembelajaran, termasuk dalam konteks peningkatan performa kerja (Farrell et
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al., 2022; Ogbuanya et al., 2017; Richardson et al., 2024). Pertanyaan reflektif berperan sebagai
mekanisme pembelajaran regulasi diri dan penajaman strategi problem solving (Comte &
McClelland, 2017), sementara umpan balik yang spesifik meningkatkan persepsi kegunaan sesi
dan kepuasan peserta (Wrenn et al., 2025). Rasa aman psikologis menjadi elemen kunci karena
memungkinkan peserta mengemukakan kendala tanpa rasa takut, sehingga percakapan
coaching dapat berfokus pada pembelajaran dan pengembangan kompetensi (Parsons et al.,
2020; Patil et al., 2023). Pada konteks Latsar CPNS, variasi kompetensi coach dan
ketidakseragaman pemahaman peran coaching juga dilaporkan sebagai faktor yang
memengaruhi kualitas proses pendampingan (Nazifah, 2023; Sahabuddin, 2021).

3) Pengalaman Negatif dalam Coaching dan Mentoring

Dimensi ketiga mengelompokkan sesi yang tidak fokus, rasa dihakimi, ketidakteraturan
jadwal mentoring, dan saran yang umum/tidak aplikatif. Kemunculan dimensi ini menegaskan
bahwa kualitas layanan tidak hanya dibangun oleh praktik baik, tetapi juga oleh kemampuan
sistem meminimalkan pengalaman merugikan. Literatur menyatakan bahwa pengalaman
negatif cenderung muncul ketika psychological safety rendah, terutama dalam konteks
hierarkis, sehingga peserta enggan menunjukkan kerentanan yang diperlukan untuk
pembelajaran (Baenziger et al., 2022). Risiko ini dapat meningkat bila terjadi konflik
peran/peran ganda (misalnya pendamping sekaligus evaluator), yang menurunkan trust dan
keterbukaan (Baenziger et al., 2022; Parsons et al., 2020). Persepsi “merasa dihakimi” juga
berlawanan dengan prinsip nonjudgmental stance yang dipandang sebagai kompetensi inti
coaching, sehingga melemahkan educational alliance dan menurunkan penerimaan umpan
balik yang kredibel (Sebok-Syer et al., 2022; Wolever et al., 2024). Pada konteks Latsar CPNS,
hambatan operasional seperti penjadwalan dan variasi metode pendampingan turut dilaporkan
sebagai sumber ketidakteraturan layanan (Nazifah, 2023; Sahabuddin, 2021).

4) Dampak Motivasi dan Dukungan Penyelenggaraan

Dimensi keempat menggabungkan motivasi pasca-coaching dengan kualitas sarana serta
kejelasan koordinasi penyelenggara. Secara konseptual, temuan ini menunjukkan bahwa
motivasi peserta tidak hanya produk interaksi coaching, tetapi juga dipengaruhi kondisi
enabling yang disediakan penyelenggara. Literatur menekankan bahwa dukungan administratif
menentukan keterlaksanaan pertemuan dan keberlanjutan relasi pembinaan, termasuk dalam
pengaturan daring atau hibrida (Byszewski et al., 2018). Mekanisme virtual/distance learning
dapat menopang workplace-based learning, tetapi efektivitasnya bergantung pada kesiapan
infrastruktur (Agyepong et al., 2018). Pada level organisasi, perceived organizational support
memperkuat kontribusi coaching/mentoring terhadap kinerja dan pengalaman peserta, sehingga
secara logis berpengaruh pada kepuasan sebagai evaluasi layanan (Deiorio et al., 2021; Y. Lee
& Lee, 2018; Nguyen et al., 2025).

5) Aksesibilitas dan Teknis Mentoring

Dimensi kelima berfokus pada kemudahan mengakses mentor di luar sesi formal dan
aspek teknis pendukung. Literatur menunjukkan bahwa aksesibilitas mentor memperkuat
efektivitas mentoring karena memungkinkan dukungan yang responsif dan berkelanjutan,
sekaligus menjaga kontinuitas pembinaan “over time” (Hur et al., 2018; Richardson et al., 2024;
Stigt et al.,, 2018). Dalam pengaturan daring, fleksibilitas komunikasi juga dipengaruhi
dukungan administratif dan pengorganisasian komunikasi agar interaksi tetap stabil (Byszewski
et al., 2018).

d. Mengapa Dukungan Penyelenggaraan dan Kualitas Proses Coaching Menjadi Prediktor
Paling Dominan

Hasil regresi (Tabel 2) menunjukkan seluruh dimensi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan, dengan dukungan penyelenggaraan/sistem dan kualitas proses coaching sebagai
prediktor paling dominan. Dominansi dukungan penyelenggaraan dapat dipahami karena
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dimensi ini merupakan prasyarat yang memungkinkan relasi dan proses coaching/mentoring
terjadi secara konsisten. Dukungan administratif memfasilitasi penjadwalan, kelangsungan
pertemuan, dan pembelajaran jarak jauh; tanpa dukungan ini, kualitas proses yang baik berisiko
tidak terwujud secara stabil (Byszewski et al., 2018; Richardson et al., 2024). Mekanisme
virtual/distance learning juga efektif ketika didukung infrastruktur memadai, sehingga kualitas
teknis menjadi bagian dari pengalaman dan kepuasan (Agyepong et al., 2018). Selain itu,
dukungan organisasi yang dirasakan memperkuat kontribusi coaching/mentoring terhadap
kinerja dan pembelajaran, sehingga peserta cenderung mengevaluasi layanan lebih positif
ketika hambatan sistem diminimalkan dan akses layanan terasa responsif (Deiorio et al., 2021;
Y. Lee & Lee, 2018; Nguyen et al., 2025).

Kualitas proses coaching yang dominan juga konsisten dengan mekanisme inti coaching:
kejelasan tujuan, pertanyaan reflektif, dan umpan balik spesifik memperkuat persepsi bahwa
sesi relevan, aman, dan menghasilkan progres nyata. Literatur menunjukkan bahwa goal-setting
yang diterjemahkan dalam rencana aksi memperkuat mekanisme perubahan perilaku dan
kinerja (Farrell et al., 2022), serta bahwa kualitas relasi yang aman, personalisasi dukungan,
dan ko-konstruksi tujuan meningkatkan otonomi dan kompetensi yang pada gilirannya
meningkatkan motivasi (Sebok-Syer et al., 2022; Stigt et al., 2018). Dengan demikian,
dominansi dimensi ini mengindikasikan bahwa peserta menilai kualitas layanan terutama dari
kualitas pengalaman pembelajaran langsung yang dialami dalam interaksi coaching.

e. Kontribusi Dimensi Mentoring, Aksesibilitas, dan Pengelolaan Pengalaman Negatif
terhadap Kepuasan

Pengaruh signifikan kualitas dan dampak mentoring menegaskan peran mentor sebagai
pendamping substantif yang membantu peserta menghubungkan aktualisasi dengan konteks
kerja. Pada Latsar CPNS, peran pembimbing sebagai mentor (dan dalam beberapa konteks juga
sebagai coach/konselor) terbukti mendukung peningkatan kompetensi peserta dalam
merancang dan melaksanakan aktualisasi (Nurlia, 2021; Suwarlin, 2022; Rohmah et al., 2020;
Nazifah, 2021). Pengaruh aksesibilitas mentoring juga menguatkan bahwa kemudahan
menghubungi mentor merupakan atribut layanan yang memengaruhi kepuasan melalui persepsi
dukungan yang responsif dan berkelanjutan (Hur et al., 2018), terutama ketika program
memerlukan pembinaan berulang “over time” (Richardson et al., 2024).

Dimensi pengalaman negatif yang signifikan menunjukkan bahwa kepuasan tidak hanya
meningkat melalui penguatan praktik baik, tetapi juga melalui mitigasi hambatan relasional dan
operasional. Kajian pada konteks Latsar CPNS mengindikasikan variasi kompetensi
pendamping dan ketidakjelasan peran dapat menurunkan kualitas pengalaman peserta,
termasuk munculnya sesi yang kurang terarah dan ketidakteraturan interaksi (Nazifah, 2023;
Sahabuddin, 2021). Strategi mitigasi yang ditawarkan literatur—kontrak awal tujuan, tindak
lanjut berbasis rencana aksi, penguatan psychological safety, minimisasi konflik peran, serta
dukungan administratif untuk menjaga kontinuitas—relevan sebagai elemen tata kelola mutu
layanan (Baenziger et al., 2022; Byszewski et al., 2018; Farrell et al., 2022; Patil et al., 2023).

f. Implikasi Teoretis dan Praktis untuk Kebijakan Pengembangan SDM Aparatur

Secara teoretis, model lima dimensi memformalkan kualitas layanan coaching/mentoring
sebagai kombinasi relasi berbasis kepercayaan, proses tujuan—dialog—aksi, kompetensi
pendamping, dukungan sistem/organisasi, serta aksesibilitas dan dukungan teknis (Baenziger
et al.,, 2022; Hur et al., 2018; Sebok-Syer et al., 2022). Kerangka ini memperjelas bahwa
kepuasan peserta merupakan keluaran yang merefleksikan simultanitas dimensi-dimensi
tersebut, bukan semata kepuasan terhadap sesi atau fasilitator.

Secara praktis, dominansi dukungan penyelenggaraan dan kualitas proses coaching
memberi petunjuk bahwa perbaikan program tidak cukup dilakukan melalui peningkatan
kompetensi coach/mentor saja, tetapi harus disertai penataan sistem—~koordinasi, penjadwalan,
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fasilitas, dukungan administratif, dan infrastruktur daring—agar relasi dan proses pembinaan
dapat berlangsung konsisten (Agyepong et al., 2018; Byszewski et al., 2018). Pada konteks
Latsar CPNS, evaluasi program juga relevan dilakukan secara sistematis untuk menangkap
dampak dan perbaikan penyelenggaraan, sebagaimana pendekatan evaluasi pelatihan yang
menekankan pentingnya pengukuran hasil dan umpan balik sebagai dasar perbaikan program
(Restendi & Nuranita, 2021; Rohmah et al., 2020). Dengan demikian, model lima dimensi dapat
digunakan sebagai peta desain layanan dan indikator mutu untuk memperkuat konsistensi
dampak coaching—mentoring terhadap pembelajaran, kinerja, dan pembentukan karakter ASN
profesional.

Penutup
1. Simpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa kualitas layanan coaching dan mentoring pada
Agenda Habituasi Pelatihan Dasar (Latsar) CPNS BRIN tahun 2025 dibentuk oleh struktur
multidimensi yang saling terkait, bukan oleh satu aspek layanan tunggal. Lima dimensi
utama berhasil diidentifikasi, yaitu kualitas dan dampak mentoring, kualitas proses coaching,
pengalaman negatif dalam coaching dan mentoring, dukungan penyelenggaraan dan sistem,
serta aksesibilitas dan aspek teknis mentoring. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan
peserta merupakan refleksi dari ekosistem layanan yang mencakup relasi pendampingan,
proses pembelajaran reflektif, kompetensi pendamping, dan dukungan sistem organisasi.

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa dukungan penyelenggaraan dan sistem serta
kualitas proses coaching merupakan prediktor paling dominan terhadap kepuasan peserta.
Temuan ini mengindikasikan bahwa kualitas interaksi pedagogis yang baik memerlukan
dukungan administratif, koordinasi, dan infrastruktur yang memadai agar dapat berlangsung
secara konsisten dan berkelanjutan. Selain itu, kualitas dan dampak mentoring tetap
memberikan kontribusi signifikan, menegaskan peran mentor sebagai rujukan substantif
yang memperkuat relevansi aktualisasi dengan konteks kerja dan arah pengembangan
profesional peserta.

Secara teoretis, penelitian ini berkontribusi pada pengayaan kajian coaching dan
mentoring di sektor publik dengan memformalkan kualitas layanan sebagai konstruk
multidimensi berbasis persepsi peserta dan dengan menempatkan kepuasan sebagai outcome
evaluatif atas kesesuaian harapan, pengalaman layanan, dan persepsi nilai program. Secara
praktis, hasil penelitian memberikan dasar empiris bagi perbaikan desain dan tata kelola
coaching—mentoring dalam Latsar CPNS. Namun demikian, temuan ini perlu dibaca secara
kontekstual karena penelitian dilakukan pada satu angkatan, satu instansi, dan tanpa
memasukkan variabel kontrol demografis maupun karakteristik pelatihan. Oleh sebab itu,
generalisasi ke seluruh penyelenggaraan Latsar CPNS perlu dilakukan secara hati-hati dan
memerlukan replikasi pada instansi lain.

2. Saran/rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar penyelenggara Latsar CPNS memperkuat
dukungan sistem dan tata kelola coaching—mentoring melalui penataan koordinasi,
penjadwalan, dan infrastruktur pendukung, serta peningkatan kompetensi coach dan mentor
secara berkelanjutan. Penelitian selanjutnya disarankan memasukkan variabel kontrol,
seperti usia, jenis kelamin, instansi, pengalaman kerja, dan mode pelatihan, serta
melengkapi analisis dengan pengujian diagnostik model yang lebih komprehensif agar
hasilnya semakin kuat dan dapat dibandingkan lintas instansi.
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