
ABSTRAK

Program pengembangan kepemimpinan saat ini telah mengintegrasikan coaching sebagai bagian 
dari pembelajaran. Coaching sangat potensial menjadi metode yang akan membantu Widyaiswara 
memenuhi, mendukung, dan mendorong talenta kepemimpinan peserta pelatihan. Pelatihan 
kepemimpinan yang hanya bertujuan untuk mengubah atau menambah pengetahuan (knowledge), sikap 
(atittude), dan keterampilan (skill) peserta saja, tidak akan memberikan dampak yang siknifikan terhadap 
peningkatan kinerja organisasi, ketika kesenjangan justru terletak pada kapasitas dasar sebagai manusia. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui model coaching yang paling sesuai untuk diterapkan pada 
program pelatihan kepemimpinan di PPSDM Aparatur. Metode penelitian yang digunakan adalah studi 
literatur terhadap model-model coaching kepemimpinan di organisasi yang berkembang saat ini. Hasil 
kajian menunjukkan bahwa model coaching terintegrasi yang sesuai dengan tahapan, output, dan tujuan 
pembelajaran dalam pelatihan kepemimpinan diharapkan dapat menjadi solusi untuk mengoptimalkan 
peran coach dan mampu meningkatkan capaian hasil pembelajaran.

Kata kunci: Pengembangan Kepemimpinan, Pelatihan Kepemimpinan, Coaching Terintegrasi

ABSTRACT

Leadership development programs have been integrated coaching as part of learning. Coaching has 
the potential to be a method that will help Widyaiswara (teacher) meet, support, and encourage the 
leadership talents of leadership trainees. Leadership training that only aims to change or increase 
knowledge, attitudes, and skills of the participants, will not have a significant impact on improving 
organizational performance, when the gap lies in the basic capacity as a human being. The study aims to 
determine the most appropriate coaching model to be applied for the leadership training program at 
PPSDM Apparatus. The research method used is a literature study of leadership coaching models in 
organizations that are developing at this time. The results of the study showed that an integrated coaching 
model that is appropriate to the stages, outputs, and learning objectives in leadership training is expected 
to be a solution to optimize the coach's role and will be able to improve learning outcomes. 

Keywords: Leadership Development, Leadership Training, Integrated Coaching  

PENDAHULUAN 
Program pelatihan kepemimpinan yang 

diselenggarakan saat ini, umumnya didesain 
menggunakan beberapa teknik pelatihan dan 
pengukuran hasil yang mendasarkan bukan hanya 
kepada kemampuan individu untuk memimpin, 
namun juga perubahan mindset kepemimpinan 
(Conger & Benjamin, 1999). Perubahan konsepsi 
dan pendekatan tersebut menurut Gold, Thorpe, & 
Mumford (2010), telah mendorong munculnya 
sejumlah model pengembangan kompetensi 
manajemen dan kepemimpinan yang ditandai 
dengan adanya tren, antara lain modularisasi yang 
lebih besar, fleksibilitas, dan pembelajaran berba-
sis kinerja, serta pengembangan diri yang lebih 
bersifat informal dan personal (coaching,  

omentoring, umpan balik 360 , tugas proyek 

perubahan, dan pembelajaran melalui implemen-
tasi serta fasilitasi tim kerja yang disesuaikan 
dengan kebutuhan organisasi). 

Coaching kepemimpinan sendiri digambar-
kan sebagai salah satu bentuk intervensi pengem-
bangan yang memungkinkan individu dapat 
menyesuaikan diri secara cepat terhadap peruba-
han besar yang ada di lingkungan kerjanya dan 
seringkali digunakan dalam pengelolaan organi-
sasi, terutama untuk meningkatkan pembelajaran, 
pengembangan diri, dan meningkatkan kinerja 
pegawai (Campone, 2015; Blackman, 2010; 
Grover, 2016). 

Coaching memiliki peran yang sangat penting 
dalam meningkatkan kualitas pembelajaran, 
karena dapat menstimulasi kemampuan refleksi 
dan analisis diri coachee untuk meningkatkan 
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efektivitas pembelajaran (Veenman & Denessen, 
2001). Coaching saat ini telah menjadi bagian 
integral dari diklat kepemimpinan (Leadership 
Development Programs), terutama untuk mening-
katkan efektivitas pembelajaran dan mendorong 
perubahan individu karena akan mendukung 
pengembangan pribadi, pengajar, pimpinan, dan 
institusi peserta itu sendiri (Mary Devine, 2013).  
Coaching menjadi metode yang akan membantu 
Widyaiswara memenuhi, mendukung, dan mendo-
rong talenta kepemimpinan (Olivero et al, 1997).

Coaching kepemimpinan yang dilakukan 
untuk memfasilitasi pembelajaran individu dan 
perubahan perilaku lebih berfokus pada bagai-
mana menghadapi situasi tertentu daripada me-
nunjukkan tindakan apa harus diambil oleh 
coachee (Agarwal, 2009). Coaching lebih ditekan-
kan pada umpan balik yang konstruktif, pengem-
bangan untuk meningkatkan kinerja dan kemam-
puan mereka untuk mengatasi masalah yang 
dihadapi (Ellinger et al, 2003). Melalui penerapan 
coaching yang benar diharapkan dapat membantu 
peserta pelatihan untuk meningkatkan kinerja 
individu dengan meningkatkan kesadaran diri dan 
mengembangkan perilaku baru (Kombarakarn et 
al, 2008).

Coaching dalam penyelenggaraan pelatihan 
kepemimpinan yang diselenggarakan di Indonesia 
saat ini merupakan salah satu bentuk penerapan 
pengembangan kompetensi kepemimpinan ASN 
yang dilakukan melalui proses dialog yang 
memberdayakan antara seorang coach dengan 
coachee-nya, sehingga dengan kemampuannya 
sendiri diharapkan mampu mengidentifikasi ber-
bagai permasalahan yang dihadapinya, menemu-
kan berbagai solusi alternatif, dan melengkapi 
dirinya dengan strategi yang paling efektif untuk 
melaksanakan dan mencapai solusi tersebut (Rika, 
2017). Untuk dapat melakukan coaching dengan 
baik, Dean dan Meyer (2002) menyarankan agar 
coach memiliki pengetahuan dasar dan keahlian 
yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan dan 
sasaran yang diinginkan. 

Sejauh ini belum ada panduan yang secara 
jelas mengatur tentang tata cara (model) coaching 
pada pelatihan kepemimpinan dan belum ada 
evaluasi yang dilakukan untuk mengetahui 
sejauhmana efektivitas model coaching yang telah 
dilakukan selama ini terhadap pengembangan 
kepemimpinan peserta itu sendiri.

PPSDMA sendiri secara internal telah menen-
tukan kriteria (persyaratan) coach dalam pelatihan 
kepemimpinan yang diselenggarakan. Persyaratan 
tersebut diantaranya, tersertifikasi sebagai coach 
yang dibuktikan dengan telah mengikuti pelatihan 

coaching dari lembaga pelatihan yang terakredi-
tasi dan memahami desain kurikulum pembela-
jaran pelatihan kepemimpinan yang dibuktikan 
dengan telah memiliki sertifikat kelulusan 
Training of Trainer (ToT). Meskipun demikian,  
masih terdapat peserta pelatihan yang mengang-
gap masih terdapat perbedaan standar (model) 
dalam pembimbingan (coaching) yang dilakukan 
oleh para Widyaiswara pada saat merancang dan 
mengimplementasikan proyek perubahan 
(PPSDM Aparatur, 2018).  

Berdasarkan permasalahan tersebut, dibutuh-
kan suatu model coaching yang dapat menjadi 
acuan bagi Widyaiswara (coach) PPSDM 
Aparatur, disesuaikan dengan tahapan, tujuan, dan 
indikator keberhasilan pembelajaran yang 
dipersyaratkan dalam kurikulum sehingga mampu 
menunjang efektivitas penyelenggaraan pelatihan 
kepemimpinan yang akan dilakukan.  

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskrip-
sikan dan menganalisis model-model coaching 
kepemimpinan yang berkembang saat ini dan 
mengkaji relevansinya untuk kemudian diterapkan 
(direplikasikan) dalam pembelajaran yang 
dilakukan dalam pelatihan kepemimpinan. Model 
ini diharapkan juga mampu menjawab pertanyaan 
terkait pentingnya sebuah model coaching dalam 
penyelenggaraan pelatihan kepemimpinan yang 
mengintegrasikan semua komponen kurikulum 
pelatihan, meliputi tujuan dan sasaran sesuai 
dengan tahapan dan output pembelajaran, sehing-
ga nantinya diharapkan dapat menjadi panduan 
bagi para coach dalam membimbing peserta diklat 
dalam pelaksanaan pembelajaran menyusun, 
mengelola, dan melaporkan hasil implementasi 
aksi perubahan.  

METODE PENELITIAN
Tulisan ini merupakan hasil kajian terkait 

model-model coaching dalam program pengem-
bangan kepemimpinan (Leadership Development 
Programs) yang berkembang saat ini. Pembahasan 
akan difokuskan kepada beberapa model coaching 
yang memiliki kesesuaian untuk diaplikasikan, 
meliputi tujuan, pola, dan efektivitasnya. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah deskriptif kualitatif. Studi literatur meliputi 
buku, jurnal, dan hasil penelitian yang terkait 
dengan penerapan model coaching pada program 
pengembangan kepemimpinan yang ada saat ini. 
Pendekatan ini terutama untuk menjawab perta-
nyaan terkait model coaching yang paling sesuai 
untuk diterapkan dalam pelatihan kepemimpinan 
yang telah diselenggarakan di PPSDM Aparatur 
sejak tahun 2017 berdasarkan kurikulum yang 
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telah ditetapkan oleh Lembaga Administrasi 
Negara (LAN) melalui Peraturan LAN Nomor 16 
dan 15 tentang Pelatihan Kepemimpinan Admi-
nistrator (PKA) dan Pelatihan Kepemimpinan 
Pengawas (PKP).

C O A C H I N G  D A L A M  P E L AT I H A N 
KEPEMIMPINAN

Program pengembangan kepemimpinan di 
organisasi pemerintah saat ini telah mengin-
tegrasikan coaching sebagai bagian yang tidak 
terpisahkan dari program pelatihan dan pengem-
bangan yang ada (Nyman et al, 2002; Mackenzie, 
2007; Koonce, 2010; Grosseck, 2014; Schalk & 
Landeta, 2017). Coaching tidak hanya bermanfaat 
bagi coachee, namun secara tidak langsung juga 
akan memberikan manfaat bagi organisasi 
(Blackman, 2010; Ford, 2011; Grosseck, 2014). 
Olivero et al (1997) dalam penelitiannya mene-
mukan bahwa pelatihan manajemen saja hanya 
akan meningkatkan produktivitas peserta sebesar 
22%, namun, ketika metode coaching diterapkan 
dalam pembelajaran, maka produktivitas menjadi 
meningkat sebesar 88%. Coaching telah menjadi 
metode yang efektif membantu pengajar meme-
nuhi, mendukung, dan mendorong talenta 
kepemimpinan mereka. Kemampuan pengajar 
dalam menggunakan keterampilan manajemen 
dan kepemimpinan akan menjadi faktor penentu 
utama keberhasilan atau kegagalan pelatihan, 
namun menurut Akhavan & Susan (2016), 
coaching dipercaya akan membuat perbedaan 
yang membantu memperluas dan memperkuat 
keterampilan mengajar mereka serta meningkat-
kan capaian akademik peserta pelatihan (academic 
optimism).  

Pengertian coaching dalam pelatihan kepe-
mimpinan (leadership coaching) mirip dengan 
coaching yang dikenal secara umum, didefinisikan 
sebagai hubungan antara coach dengan coachee 
(klien) untuk memfasilitasi agar menjadi pemim-
pin yang lebih efektif (Killburg, 1996; Pfeiffer, 
2005; Joyce & Peterson, 2009; White, 2010). 
Coach dan peserta pelatihan berkolaborasi untuk 
menilai dan memahami coachee dan kebutuhan 
pengembangannya, menghadapi kendala yang 
dihadapi sambil mengeksplorasi kemungkinan 
alternatif baru, dan memastikan akuntabilitas serta 
dukungan untuk mencapai tujuan serta pengem-
bangan yang berkelanjutan (Ting & Hart, 2004 
dalam Ting & Scisco, 2006). Coaching diharapkan 
tidak hanya mampu meningkatkan efektivitas 
kepemimpinan saja, namun juga tim dan organi-
sasinya (Velsor, McCauley, & Ruderman, 2010). 
Coaching telah menjadi metode yang ampuh untuk 

mendorong perubahan individu dan pembelajaran 
(Mary Devine, 2013).

Coach yang efektif mampu memahami 
permasalahan organisasi saat ini, memotivasi 
individu, dampak emosi dan gaya interpersonal 
pada kepemimpinan manajerial. Coach juga perlu 
memahami masalah kepemimpinan dan manaje-
men dari sudut pandang multisistem dan realitas 
politik dan ekonomi dalam organisasi dan ling-
kungannya yang kompetitif. Mereka juga membu-
tuhkan kesadaran dan pengetahuan untuk menjaga 
kerahasiaan yang tepat serta batas-batas peran dan 
perilaku yang tepat antara coach, eksekutif, dan 
bawahannya (Hayes, 1997; Levinson, 1996; The 
Executive Coaching Forum, 2015). 

Salah satu peran kunci yang harus diperankan 
oleh seorang coach adalah menjadi fasilitator 
pengembangan secara profesional (Benton, 1999). 
Dalam peran ini, coach membantu coachee untuk 
mengorganisasikan pemikiran agar lebih obyektif, 
dan mengembangkan kapasitas yang lebih besar 
sehingga mampu mengelola perubahan.

Coaching dalam pelatihan adalah tentang 
membuka potensi orang untuk memaksimalkan 
kemampuan mereka, membantu mereka untuk 
belajar, bukan sekedar mengajari, karena tujuan 
utama coaching adalah untuk mendukung 
pengembangan peserta didik (Mary Devine, 
2013). Inti dari pendekatan coaching ini adalah 
fasilitasi pembelajaran dengan cara mendengarkan 
(active listening) dan bertanya serta memberikan 
tantangan dan dukungan secara tepat (Mary 
Devine, 2013). Konteks situasional dan dinamika 
dari masing-masing proses coaching akan cen-
derung menentukan bentuk dan fungsi dari 
berbagai paradigma coaching (Jay & Strong, 
2008). Coaching dalam penyelenggaraan 
pelatihan kepemimpinan memiliki produk berupa 
rencana aksi perubahan sebagai ajang pembuktian 
kemampuan penerapan kompetensi kepemim-
pinannya, oleh karena itu agar dapat menghasilkan 
output yang optimal, harus didefinisikan terlebih 
dahulu perspektif terkait peran coach dan apa yang 
menjadi target dalam proses coaching tersebut. 
Coaching dalam pelatihan kepemimpinan diha-
rapkan tidak hanya mengembangkan kapasitas 
kepemimpinan individu saja, namun juga anggota 
tim dan organisasi. Melalui proses coaching yang 
benar, peningkatan kualitas pembelajaran dan 
praktik pengembangan kepemimpinan ini akan 
lebih efektif dan tepat sasaran. 

Model coaching kepemimpinan yang ada saat 
ini memiliki karakteristik yang berbeda dengan 
metode tradisional yang telah diaplikasikan 
sebelumnya (Ely, et al., 2010), beberapa perbedaan 
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tersebut meliputi:
a. Coaching kepemimpinan membutuhkan coach 

yang memiliki keahlian;
b. Coaching kepemimpinan difokuskan kepada 

kebutuhan individu maupun organisasi 
coachee dengan segala karakteristik yang 
dimilikinya;

c. Coaching kepemimpinan membutuhkan 
hubungan yang baik antara coach dan coachee;

d. Coaching kepemimpinan menuntut fleksibi-
litas proses untuk mencapai hasil yang 
diinginkan.

Keempat karakteristik tersebut akan membe-
rikan sebuah landasan berpikir untuk lebih 
memahami sifat unik dari coaching kepemimpinan 
dan kerangka kerja yang dihasilkan, dan tujuan 
evaluasinya. 

Coaching yang efektif menurut “The 
Executive Coaching Forum (2015)” memiliki 
prinsip-prinsip dasar yang akan menjadi panduan 
bagi coach, coachee, dan organisasi dalam 
menyelenggarakan program coaching, yaitu:

a. Perspektif sistem (System perspective)
 Coaching salah satu bentuk pendekatan yang 

mendorong pengembangan organisasi dan 
kepemimpinan. Coach harus memahami dina-
mika organisasi dan manajemen dengan men-
dorong perubahan melalui kesadaran untuk 
memahami masalah dalam sistem dari sudut 
pandang coachee. Coaching dari pespektif 
sistem akan memungkinkan coach dan coachee 
menilai kebutuhan pengembangan. Pemikiran 
sistem ini akan mendorong semua pihak untuk 
menghargai dampak perubahan perilaku 
coachee terhadap organisasi.

b. Orientasi kepada hasil (Result orientation)
 Coaching direncanakan dan dilakukan dengan 

fokus kepada hasil spesifik yang diinginkan. 
Coach, coachee, dan organisasi memulai 
coaching dengan menentukan tujuan yang 
diinginkan. Mereka harus menyepakati ren-
cana coaching dengan menetapkan tenggat 
waktu yang diharapkan untuk mencapai setiap 
tujuan. Pengukuran dilakukan pada setiap 
tujuan dan sasaran, termasuk tindak lanjut dan 
umpan balik.

c. Fokus pada bisnis (Business focus)
 Coaching kepemimpinan berkaitan dengan 

pengembangan individu sejalan dengan 
kebutuhan organisasi. Tujuan coaching adalah 
memaksimalkan efektivitas dan kontribusi 
pegawai bagi organisasi. Coaching mengem-
bangkan pemahaman terhadap organisasi 
tempat mereka bekerja dalam lingkup lebih 

luas. Coach dan coachee kemudian menyetujui 
hasil spesifik yang merefleksikan tujuan 
organisasi.  

d. Kemitraan (Partnership)
 Para coach dan coachee jelas berada di pusat 

proses, namun pemangku kepentingan lainnya 
juga harus terlibat di dalamnya. Komitmen dan 
tingkat keterlibatan pemangku kepentingan 
akan bervariasi, namun agar hasil coaching 
dapat memberikan manfaat bagi organisasi, 
maka para pemangku kepentingan harus 
menempatkan diri sebagai mitra dalam proses 
coaching. 

e. Kompetensi (Competence)
 Karena coachee memiliki tingkat tanggung 

jawab yang begitu tinggi di dalam organisasi 
mereka, proses coaching ini membutuhkan 
coach profesional yang memiliki keterampilan 
dan berpengalaman. Coach harus mampu 
melakukan penilaian yang cermat dalam me-
nentukan cara terbaik untuk menilai kebutuhan 
coachee mereka dan memilih metode yang 
paling tepat. 

f. Integritas (Integrity)
 Coachee harus memiliki kepercayaan pada 

coach dan mitra lain (mentor) yang akan 
berpengaruh dalam proses coaching. Coach 
harus berpikiran terbuka, menerima umpan 
balik, ide-ide baru, dan pembelajaran. Orga-
nisasi, coach, dan pemangku kepentingan 
lainnya harus membangun dan memelihara 
lingkungan yang kondusif secara psikologis 
selama proses coaching.  

g. Pengambilan keputusan (Judgement)
 Coaching mengharuskan seorang pemimpin 

mampu mengevaluasi situasi, menilai, dan 
menimbang pilihan. Pemimpin dilihat bukan 
hanya karena atribut dan keterampilannya, 
tetapi juga oleh kesesuaiannya dengan kebu-
tuhan, keadaan, dan budaya organisasi. 

Coaching kepemimpinan seringkali dilaku-
kan melalui pendekatan individu (one-on-one), 
namun menurut Grosseck (2014) tidak menutup ke-
mungkinan dilakukan melalui sesi grup coaching 
dan dalam skala yang lebih besar (organisasi) 
untuk mendiskusikan tentang pekerjaan dengan 
tujuan untuk meningkatkan efektivitas kepemim-
pinan mereka (Ely, et al., 2010; Grosseck, 2014).

Masing-masing pihak (coach dan coachee) 
memiliki tanggung jawab untuk efektivitas proses 
coaching itu sendiri. Menurut MacKie (2007), 
keberhasilan proses coaching akan sangat 
tergantung pada sejumlah variabel, antara lain 
pengalaman, keterampilan interpersonal, moti-
vasi, dan komitmen. Beberapa variabel lain yang 
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PEMBIMBINGAN (COACHING) PADA 
PELATIHAN KEPEMIMPINAN 

Penyelenggaraan pelatihan kepemimpinan 
selama ini telah mencoba mengadaptasi trend pola 
pengembangan kepemimpinan yang berkembang 
saat ini sehingga diharapkan mampu menyiapkan 
para pemimpin perubahan di lingkungan peme-
rintahan di Indonesia yang siap menghadapi 
tantangan global di masa mendatang (Abdullah, 
2018).

Kompetensi yang ingin dibangun pada 
penyelenggaraan Program Pelatihan Kepemim-
pinan Administrator (PKA) dan Pengawas (PKP) 
sesuai dengan Peraturan Lembaga Administrasi 
Negara No. 16 dan 15 Tahun 2019. Kompetensi 
yang dibangun dalam PKA adalah kompetensi 

kepemimpinan manajemen kinerja untuk menja-
min terlaksananya akuntabilitas jabatan admi-
nistrator, sedangkan dalam PKP adalah kompe-
tensi kepemimpinan melayani guna mengenda-
likan kegiatan pelaksanaan publik. 

Pelatihan dilaksanakan secara klasikal dan 
nonklasikal. Pembelajaran secara klasikal dilaku-
kan secara tatap muka, sedangkan nonklasikal 
dilakukan melalui e-learning, bimbingan di 
tempat kerja, dan/atau metode lain sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan. Kurikulum 
pembelajaran pelatihan kepemimpinan dilakukan 
melalui 4 (empat) agenda pembelajaran yang 
kemudian dijabarkan ke dalam beberapa mata 
pelatihan yang akan menghasilkan produk pem-
belajaran. Pembimbingan selama merancang dan 

harus dipertimbangkan ketika mengevaluasi 
efektivitas coaching adalah karakteristik coach, 
coachee, dan dukungan organisasi (Gambar 1).
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Gambar 2. Tahapan Pembelajaran dalam Pelatihan Kepemimpinan Pengawas
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implementasi aksi perubahan yang dilakukan 
selama on dan off-campus dilakukan mengguna-
kan metode coaching dan mentoring. 

Coaching selama ini dilakukan oleh para 
Widyaiswara yang ditunjuk, sedangkan mentoring 
oleh atasan peserta pelatihan kepemimpinan yang 
bersangkutan. Contoh tahapan dan agenda pembe-
lajaran pada pelatihan kepemimpinan PKP dapat 
dilihat pada Gambar 2.

Coaching dapat dilakukan secara formal (face 
to face dan coaching group) dan informal (telpon, 
email, dan media sosial) selama on dan off campus 
sehingga masih sulit untuk diukur sejauh mana 
efektivitas dan ketercapaian tujuannya.

MODEL-MODEL COACHING DALAM 
PELATIHAN KEPEMIMPINAN

Efektivitas pelaksanaan coaching akan di-
pengaruhi antara lain oleh kompetensi coach, 
kesiapan coachee, dukungan organisasi, hubungan 
coach-coachee, dan proses coaching itu sendiri. 
Pembimbingan peserta pelatihan kepemimpinan 
melalui coaching seharusnya juga mengikuti me-
todologi dan prinsip yang umum dilakukan seo-
rang coach (Dingman, 2006; Velsor, McCauley, & 
Ruderman, 2010). Coach harus memiliki kompe-
tensi coaching (Ely, et al., 2010; Velsor, McCauley, 
& Ruderman, 2010) karena percakapan dalam 
coaching membutuhkan keterampilan mendengar, 
pertanyaan yang kuat, dan teknik coaching yang 
disertai dengan kecerdasan emosi tinggi (Munro, 
2016). Beberapa model coaching yang dapat 
diterapkan dalam pelatihan kepemimpinan 
dijelaskan sebagai berikut.

1. Model Penetapan Tujuan (Goal Setting 
Model)

Mekanisme coaching dapat dilakukan sesuai 
dengan tujuan dan sasaran pelatihan sejalan 
dengan tahapan setiap pembelajaran dan output 
yang dihasilkan (aksi perubahan). Hal ini akan 
menjadi titik kunci utama hubungan antara Coach 
dengan Coachee. Proses ini sesuai dengan model 
penetapan tujuan (Latham & Locke, 1979) yang 
merinci berbagai aspek dalam penetapan tujuan, 
termasuk seberapa sulit tujuan itu, seberapa 
spesifik, seberapa besar komitmen, dan seberapa 
penerimaan apabila tujuan tersebut tercapai (Lihat 
Gambar 3). Menurut Anna Blackman (2010) 
dalam Coaching as a Leadership Development 
Tool for Teachers mengatakan bahwa semua 
bagian-bagian dalam coaching dilakukan sebagai 
upaya untuk mencapai tujuan. Upaya untuk 
mencapai tujuan ini mengarah pada kinerja 
individu yang mempertimbangkan dukungan 
organisasi, dan kemampuan serta karakter yang 
dimiliki individu tersebut. 

Gambar 4 (empat)  menunjukkan konstruksi 
dari model ini yang merupakan serangkaian proses 
di mana individu menentukan tujuan, mengem-
bangkan rencana tindakan, memulai tindakan, 
memantau, dan mengevaluasi kinerjanya dengan 
cara membandingkannya dengan standar, dan 
berdasarkan hasil evaluasi ini akan mengubah 
tindakan mereka sehingga meningkatkan kinerja 
serta mencapai tujuan secara lebih baik (Carver & 
Scheier, 1998).
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Gambar 3. Model Goal Setting Latham & Locke (1979) dalam McKenna, (2000)

Peran coach dalam hal ini kemudian adalah 
memfasilitasi perkembangan coachee sesuai 
sekuensi  pembelajaran dalam pelat ihan 
kepemimpinan melalui siklus pengaturan diri, dan 
selanjutnya menuju pencapaian tujuan. Model 

coaching kepemimpinan yang terintegrasi dengan 
sekuensi pembelajaran ini sangat dibutuhkan 
untuk mencapai tujuan dan sasaran pembelajaran 
dalam pelatihan.
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2. Model Pengaturan Diri yang Dipusatkan 
pada Tujuan (Goal-Focused Self-Regulation 
Model)

Coaching yang dilakukan pada model ini 
berorientasi pada hasil pembelajaran melalui aksi 
perubahan yang mencakup penentuan tujuan 
(spesifik dan jangka panjang), mengeksplorasi 
permasalahan (fakta), mengeksplorasi opsi-opsi, 
dan menyepakati tindakan, termasuk jadwal 
pelaksanaannya (King & Eaton, 1999; Dingman, 
2006;). Selain itu, coaching yang dilakukan 
difokuskan pada penguasaan keterampilan yang 
mencakup berbagai hasil, termasuk konsep dasar, 
strategi, metode, perilaku, sikap, dan perspektif 

yang terkait dengan keberhasilan mencapai tujuan. 
Coach harus percaya bahwa coachee adalah pakar 
dalam pekerjaannya dan sanggup mencapai tujuan 
dalam waktu yang disediakan. 

Model yang dapat mengintegrasikan 
keduanya adalah Teori Goal Setting dan Goal-
Focused Self-Regulation dari Grant (2012). Model 
Grant ini sangat bermanfaat untuk menangkap 
aspek-aspek kunci yang akan terlibat dalam 
pendekatan yang difokuskan kepada pencapaian 
tujuan dan menyoroti beberapa faktor lainnya yang 
berpengaruh sehingga dapat dipertimbangkan oleh 
para coach selama proses coaching berlangsung 
(Gambar 5).
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Gambar 4.  Model Pengaturan Diri yang dipusatkan pada Tujuan

Gambar 5.  Model Coaching Terintegrasi dalam Pencapaian Tujuan 
Pembelajaran dalam Pelatihan
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Model coaching terintegrasi di atas dapat 
dijelaskan sebagai berikut:
a. Faktor-faktor yang mempengaruhi Coachee 
 Model pada bagian kiri memperlihatkan bahwa 

coaching dilakukan karena adanya kebutuhan, 
baik dari faktor individu maupun organisasi 
asal coachee. Keduanya memainkan peranan 
yang sangat penting karena akan mem-
pengaruhi motivasi dan ketersediaan sumber 
daya dari coachee. Hal ini sesuai dengan 
pendapat Baldwin & Ford (1988) yang 
menyatakan bahwa pengembangan kepemim-
pinan akan didorong oleh tiga hal, yaitu 
karakteristik coachee, lingkungan kerja, dan 
desain pelatihan itu sendiri.   

b. Pertimbangan dalam penentuan tujuan dan 
keluaran (output) 

 Proses coaching terkadang tidak berjalan 
sesuai dengan rencana. Penentuan tujuan dan 
sasaran perubahan peserta seringkali berbelit-
belit dan komplek. Coach terburu-buru untuk 
menetapkan tujuan sehingga justru menjebak 
dan memerangkap keduanya. Coach seha-
rusnya mendiskusikan permasalahan secara 
holistik dengan mempertimbangkan berbagai 
faktor yang akan mempengaruhi arah dan 
tujuan yang ingin dituju, termasuk kesiapan 
coachee. Kejelasan tujuan akan berperan 
penting dalam kesuksesan proses coaching. 
Moderasi dalam penetapan tujuan harus  
diperhatikan dan kompetensi coaching 
(profesionalisme)  menjadi  salah  satu  syarat  
agar coaching dapat berjalan secara optimal. 

c. Pemil ihan tujuan dan perencanaan 
tindakan (rencana aksi perubahan) 

 Pilihan tujuan dibutuhkan, tetapi dalam proses 
coaching, hal ini saja belum cukup, rencana 
aksi harus dikembangkan dan disiapkan. 
Perencanaan tindakan adalah proses mengem-
bangkan secara sistemik cara mencapai tujuan 
sehingga memiliki kemampuan mengatur diri 
(Kirschenbaum, Humphrey, & Malett, 1981; 
Dingman, 2006). Peran coach dalam hal ini 
adalah mengembangkan kemampuan coachee 
dalam membuat rencana yang realistis dan 
menentukan strategi dalam proses pencapaian 
tujuan. Parameter dalam pemilihan tujuan dan 
perencanaan tindakan, kelayakan perubahan, 
tingkat kesulitan, kekhususan implementasi, 
batasan waktu, dan dampak yang diharapkan 
terhadap peningkatan kinerja organisasi harus 
diperhatikan, termasuk adanya potensi 
resistensi dari individu/kelompok/organisasi. 

d. Siklus pengaturan diri dan umpan balik 
Pemantauan dan evaluasi terhadap tindakan 

coachee menjadi bagian penting dari proses 
coaching karena akan menghasilkan umpan ba-
lik ketika coach menjalankannya melalui siklus 
pengaturan diri. Menurut Grant, Curtayne, & 
Burton (2009), upaya dan kegigihan dalam 
menghadapi kesulitan pada saat implementasi 
tujuan akan meningkatkan kemampuan 
mengatur dan membangun ketahanan diri 
(resiliensi). Tindakan atau perilaku yang 
berbasis kepada hasil relatif mudah dipantau, 
namun masalah komunikasi dan keterampilan 
intrapersonal, mungkin relatif lebih sulit. 
Coach dan coachee harus bersama-sama me-
mantau dan mengevaluasi kinerjanya. Umpan 
balik yang diberikan akan memberikan infor-
masi tentang strategi dan perencanaan yang 
lebih efektif serta modifikasi (jika diperlukan) 
untuk dapat mencapai tujuan yang diinginkan 
(Oettingen, Wittchen, & Gollwitzer, 2013). 

3. Model Coaching yang Berbasis Bukti 
(Evidence-Based Coaching)

Pendekatan ini berguna untuk membantu 
coachee mencapai tujuan mereka. Minzlaff (2018) 
menawarkan sebuah metode integratif yang 
menggabungkan antara teori coaching dan tahapan 
pencapaian hasil yang menjadi tujuannya. Model 
ini memanfaatkan pendekatan yang berbasis 
kepada bukti sehingga terbangun hubungan 
empiris antara proses coaching yang dilakukan dan 
hasil yang diperoleh. 

Model ini menawarkan metodologi integratif 
yang menggabungkan antara strategi dan teknik 
dari berbagai perspektif teoritis, yaitu Cognitif 
Behavioral Coaching (CBC), Motivational 
Interviewing (MI), dan Mindfullness. Kerangka 
kerja integratif ini akan memberikan suatu perang-
kat dan struktur yang dapat membantu mening-
katkan dan memaksimalkan efektivitas coaching. 
Coach hanya perlu memastikan informasi dari 
coachee untuk menentukan langkah yang harus 
diambil dan teknik apa yang lebih cocok digu-
nakan. 

CBC didasarkan pada hubungan kolaboratif 
yang akan membantu seseorang untuk fokus pada 
pemecahan masalah secara terstruktur dan 
sistematis. CBC tidak berusaha memberi orang 
jawaban atas masalah atau kesulitan mereka, tetapi 
melalui proses kolaboratif yang membantu mereka 
mencapai kesimpulan dan solusi mereka sendiri 
(Neenan & Palmer, 2001). Hal ini dilakukan 
melalui proses identifikasi solusi dan memeriksa 
kembali keterbatasan yang ada sehingga individu 
didorong untuk terlibat dalam cara berpikir dan 
berperilaku yang lebih positif (Mcmahon, 2007).
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MI berpusat pada klien untuk meningkatkan 
kesiapan menghadapi perubahan dengan cara 
mengeksplorasi dan menyelesaikan ambivalensi. 
Tujuannya adalah meningkatkan kesadaran 
terhadap pentingnya perubahan dari perspektif 
klien (Hettema, Steele, & Miller, 2005). Motivasi 
untuk berubah akan meningkat dengan digambar-
kannya persepsi, tujuan, dan nilai-nilai klien 
sendiri (Harakas, 2013).   

Mindfulness mengacu pada proses yang 
mengarah ke kondisi yang ditandai dengan adanya 
kesadaran untuk tidak menghakimi atas pengala-

man seseorang, termasuk sensasi, pikiran, kondisi 
tubuh, kesadaran, dan lingkungan, sambil mendo-
rong keterbukaan, keingintahuan, dan penerimaan 
(Bishop et al, 2004). Intervensi ini merupakan 
pendekatan sistematis untuk mengembangkan 
kontrol dan kebijakan baru dalam kehidupan yang 
berbasis kepada kesadaran klien dan digambarkan 
memiliki empat elemen kunci, yaitu kesadaran, 
perhatian, waktu (fokus pada masa kini), dan 
penerimaan (Passmore, 2007). Metode ini terbukti 
efektif dalam mengatasi berbagai gangguan 
psikologis, seperti stres dan kesulitan perilaku
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Gambar 6. Model Coaching Minzlaff

Proses dan mekanisme 
coaching yang mendasari 
masing-masing komponen 
dalam model, termasuk jenis 
pendekatan yang dilakukan 
diharapkan dapat membantu 
c o a c h e e  m e n i n g k a t k a n 
kinerja, mengubah perilaku, 
d a n  k e s a d a r a n  m e r e k a . 
Diagram alir proses coaching 
terintegrasi Model Minzlaff 
ini ditunjukkan dalam Gambar 
7.

Gambar 7. Diagram Alir Model Coaching Integratif Minzlaff
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ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan beberapa model coaching seperti 

telah dijelaskan di atas, maka dapat dibangun 
sebuah model coaching terintegrasi yang dapat 
diterapkan dalam pelaksanaan coaching kepada 
para peserta pelatihan kepemimpinan di PPSDM 
Aparatur guna mengoptimalkan peranan coach 
dalam pembimbingan kepada coachee (peserta 
pelatihan) dalam pencapaian tujuan dan sasaran 
pembelajaran sesuai dengan tahapan dalam kuri-
kulum maupun pada saat pembimbingan ran-
cangan dan implementasi aksi perubahan sesuai 
dengan tahapan maupun output yang akan 
dihasilkan.  

Konstruksi Model Goal Setting dan Pengatu-
ran Diri (Gambar 3 dan 4) diharapkan mampu 
mengoptimalkan tugas coach dalam melakukan 
pembimbingan pembelajaran Peserta pelatihan 
kepemimpinan (coachee) sesuai dengan pedoman 
penyelenggaraan pelatihan kepemimpinan PKA 
dan PKP, yaitu dengan menggali potensi mereka 
dalam merancang aksi perubahan dan mengelola 
perubahan dalam bentuk inovasi guna mening-
katkan kinerja organisasi. Coach akan memfasili-
tasi coachee dalam menentukan tujuan, mengem-
bangkan rencana tindakan, memulai tindakan, 
memantau, dan mengevaluasi kinerjanya sesuai 
dengan tahapan pembelajaran. 

Peserta pelatihan kepemimpinan (coachee) 
selama merancang dan mengelola aksi perubahan 
tentunya akan menghadapi tantangan dan ham-
batan yang akan mempengaruhi pencapaian 
tujuan, baik yang berasal dari faktor internal 

maupun eksternal. Model Goal Setting dan Goal-
Focused Self-Regulation dari Grant (Gambar 5) 
diharapkan mampu menangkap aspek-aspek kunci 
dalam pencapaian tujuan dan sekaligus memper-
hatikan berbagai faktor yang akan mempenga-
ruhinya, sehingga melalui integrasi keduanya, 
coaching diharapkan mampu memfasilitasi 
coachee dalam mencapai tujuannya yang diindi-
kasikan dengan meningkatnya pengetahuan dan 
keterampilan, perubahan perilaku, serta kesadaran 
dirinya sebagai seorang pemimpin. 

Sedangkan Model Evidence-Based Coaching 
dari Minzlaff seperti ditunjukkan dalam Gambar 7, 
secara lebih spesifik menawarkan sebuah metode 
coaching yang secara integratif menggabungkan 
antara teori coaching dan tahapan dalam 
pencapaian tujuan (perubahan) melalui strategi 
dan teknik Cognitif Behavioral Coaching (CBC), 
Motivational Interviewing (MI), dan Mindfullness. 
Coach dalam proses coaching selama membim-
bing aksi perubahan diharapkan mampu mengi-
dentifikasi dan menentukan langkah, apabila 
terindikasikan terdapat permasalahan yang 
dihadapi oleh coachee. Proses dan mekanisme 
coaching ini diharapkan mampu membantu 
meningkatkan dan memaksimalkan efektivitas 
coaching yang dilakukan.

Model coaching terintegrasi yang dibangun 
ini diharapkan mampu meningkatkan efektivitas 
coaching yang dilakukan. Model coaching 
terintegrasi yang sesuai untuk diterapkan pada 
Pelatihan Kepemimpinan di PPSDM Aparatur ini 
dapat dilihat pada Gambar 8.   
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Gambar 8.  Konstruksi Model Konseptual Coaching Terintegrasi dalam Pelatihan Kepemimpinan
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Konsep model coaching terintegrasi ini akan 
memberikan panduan bagi coach dalam melaku-
kan proses coaching selama pelatihan berlangsung 
sesuai dengan tahapan, output, dan tujuan pembe-
lajaran. Coach juga harus mampu mengopti-
malkan perannya dalam memberikan motivasi dan 
dukungan serta tantangan secara tepat, memonitor 
dan mengevaluasi serta memberikan umpan balik 
dan refleksi atas kepemimpinan mereka. Proses 
coaching ini dilakukan sesuai dengan tahapan dan 
prinsip coaching dalam memfasilitasi pembelaja-
ran dengan menggunakan teknik-teknik coaching 
untuk mengorganisasikan pemikiran dan kapasitas 
serta kesadaran diri sehingga mampu merubah 
perilaku mereka dan menghasilkan output yang 
optimal. 

Coach dan coachee harus fokus pada output 
setiap tahapan pembelajaran sehingga proses 
coaching selalu berorientasi kepada tindakan dan 
hasil dalam setiap tahapan mencapai tujuannya. 
Proses ini diharapkan mampu meningkatkan 
kesadaran diri dan mengembangkan perilaku baru 
serta rasa tanggung jawab.

Model ini juga dapat membantu coachee 
untuk melakukan pengaturan diri dalam mengi-
dentifikasi dan menetapkan tujuan serta mengem-
bangkan rencana aksi perubahan, melaksanakan, 
dan memantau serta mengevaluasi kinerja mereka 
dalam proyek perubahan yang dilakukannya 
sehingga mampu mencapai tujuan dalam waktu 
yang telah disediakan. Model ini juga mempertim-
bangkan semua faktor yang dapat berpotensi 
mempengaruhi coachee dalam setiap capaian 
tahapan pembelajaran guna mencapai tujuannya.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

 Dari hasil pembahasan pada bab-bab 
sebelumnya, maka dalam dapat disimpulkan hal-
hal sebagai berikut: 
1. Coaching telah menjadi bagian integral dari 

pelatihan kepemimpinan untuk meningkatkan 
efektivitas pembelajaran dan menimbulkan 
kesadaran diri serta perubahan individu sehing-
ga siap menghadapi tantangan organisasi.

2. Coaching dalam pelatihan kepemimpinan 
secara umum memiliki cara pendekatan yang 
hampir sama dengan coaching secara umum 
dan telah menjadi metode yang ampuh untuk 
melakukan perubahan individu dan pembe-
lajaran.  

3. Model coaching yang mengintegrasikan tujuan 
dan sasaran pelatihan yang sesuai dengan 
tahapan dan output pembelajaran akan mampu 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 

para peserta pelatihan dan mendorong 
kesadaran diri dan perubahan perilaku.

Saran
Saran-saran yang dapat diberikan dalam  

penelitian model konseptual coaching kepemim-
pinan ini ke depannya, yaitu:
1. Pembimbingan aksi perubahan peserta pela-

tihan yang dilakukan melalui metode coaching 
seharusnya mengikuti metodologi dan prinsip 
umum yang harus dilakukan oleh seorang 
coach. Melalui peningkatan kualitas pelak-
sanaan coaching tersebut, maka tujuan dan 
sasaran yang diharapkan dapat tercapai.

2. Coaching yang efektif tidak cukup dibuktikan 
hanya dengan memiliki sertifikat saja, namun 
juga diharapkan mampu memahami perma-
salahan kepemimpinan dan manajemen dipan-
dang dari sudut pandang multisistem dan 
realitas politik serta ekonomi dalam organisasi 
dan lingkungannya (KESDM) yang kompetitif. 

3. Perlu penyamaan persepsi dari semua pihak 
terhadap penerapan teknik dan proses coaching 
dalam pelatihan kepemimpinan yang diseleng-
garakan di PPSDM Aparatur sehingga efekti-
vitasnya dapat ditingkatkan.

4. Model coaching terintegrasi ini dapat diterap-
kan pada pelatihan kepemimpinan di PPSDM 
Aparatur sehingga coach dan peserta pelatihan 
kepemimpinan dapat fokus kepada pencapaian 
tujuan dan sasaran pembelajaran yang sesuai 
dengan tahapan dan output yang akan dihasil-
kan sehingga efektivitas pelaksanaan coaching 
dapat tercapai.
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