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This research examines the evaluation of the effectiveness of inter-echelon |  Submited: 30/10/2024
internship programs in developing ASN competencies in PPSDM Apparatus. There  Accepted: 10/12/2024
were problems in this research including information constraints from the coach and  Published: 23/12/2024
committee, adaptation constraints, and the organizers’ respnse was nit quick. The

L . ; o KEYWORDS
research method used was a qualitative method (interviews) and a quantitative Evaluation:
method (distributing questionnaires) to 10 inter-echelon I intern participants. The  Efectiveness; Internship
qualitative data processing technique used verbatim and the quantitative method  Program; Competency
used Weighted Means Score. The research results show that the evaluation of the  Development; Echelon |
implementation of the internship program showed very positive results in
administrative aspects, such as participant summons information, speed of service, KATf KUNCI ivitas:
and ease of communication. However, there are several things that need to be E;’ggfgﬁ:ﬁ;% ;'r\]’g']t_""s'
improved, such as a more systematic implementation schedule and monitoring  pengembangan
system so that the program runs more optimally. In terms of coaches and mentors,  Kompetensi; Eselon I.
their performance is very good in guiding participants, but the diversification of
coaching methods and media still needs to be improved to increase interactivity. The
orientation process also requires improvement with more structured materials and a
more interactive approach to increase participant readiness from the start. In addition,
the suitability of the field of work to participant expectations is quite high, although
there is still a need for alignment to better accommodate participant backgrounds and
interests. The work unit facilities are considered adequate, but further evaluation is
needed to ensure the facilities provided are able to support participants' needs.

ABSTRAK

Penelitian ini mengkaji mengenai evaluasi efektivitas program magang antar eselon |
dalam pengembangan kompetensi ASN di PPSDM Aparatur. Terdapat permasalahan
dalam penelitian ini meliputi kendala informasi dari coach dan panitia, kendala
adaptasi, respon penyelenggara yang tidak cepat. Metode penelitian yang digunakan
adalah dengan metode kualitatif (wawancara) dan metode kuantitatif (penyebaran
angket) pada 10 responden peserta magang antar eselon I. Teknik pengolahan data
kualitatif menggunakan verbatim dan metode kuantitatif dengan menggunakan
Weighted Means Score. Hasil penelitian menunjukkan bahwa evaluasi
penyelenggaraan program magang menunjukkan hasil yang sangat positif pada aspek
administratif, seperti informasi pemanggilan peserta, kecepatan pelayanan, dan
kemudahan berkomunikasi. Namun, terdapat beberapa hal yang perlu diperbaiki, seperti
jadwal penyelenggaraan dan sistem monitoring yang lebih sistematis agar program
berjalan lebih optimal. Dari sisi coach dan mentor, performa mereka sangat baik dalam
membimbing peserta, tetapi diversifikasi metode dan media pembimbingan masih perlu
ditingkatkan untuk menambah interaktivitas. Proses orientasi juga memerlukan perbaikan
dengan materi yang lebih terstruktur dan pendekatan yang lebih interaktif untuk
meningkatkan kesiapan peserta sejak awal. Selain itu, kesesuaian bidang pekerjaan
dengan ekspektasi peserta cukup tinggi, meskipun masih ada kebutuhan penyelarasan
untuk mengakomodasi latar belakang dan minat peserta secara lebih baik. Fasilitas unit
kerja dinilai memadai, tetapi evaluasi lebih lanjut diperlukan untuk memastikan fasilitas
yang disediakan mampu mendukung kebutuhan peserta. Komunikasi dengan unit kerja
asal dan pembimbingan dalam penyusunan karya tulis seminar juga perlu diperbaiki
untuk mendukung peningkatan kompetensi peserta secara menyeluruh.
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PENDAHULUAN

Dalam dunia bisnis yang terus berkembang, pengembangan kompetensi
menjadi salah satu faktor kunci untuk memastikan keberlanjutan dan kesuksesan
organisasi. Kompetensi, yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
relevan, merupakan elemen fundamental bagi karyawan untuk melaksanakan tugas
mereka secara efektif. Pengembangan kompetensi tidak hanya berdampak pada
individu, tetapi juga memberikan manfaat strategis bagi organisasi secara keseluruhan.

Salah satu alasan utama pentingnya pengembangan kompetensi adalah untuk
membantu organisasi menghadapi tantangan yang semakin kompleks. Perubahan
teknologi, dinamika pasar, dan regulasi yang terus berkembang memerlukan tenaga
kerja yang adaptif dan mampu berinovasi. Dengan pengembangan kompetensi,
karyawan dapat mempelajari keterampilan baru dan menguasai teknologi yang
relevan, sehingga organisasi tetap kompetitif dalam industrinya. Sebagai contoh,
dalam era digitalisasi, kompetensi dalam bidang data analitik, manajemen proyek
berbasis teknologi, dan keterampilan komunikasi digital menjadi sangat penting untuk
mendukung transformasi bisnis.

Karyawan yang kompeten cenderung lebih produktif dan efisien dalam
menjalankan tugas mereka. Pengembangan kompetensi memastikan bahwa karyawan
memiliki pengetahuan dan keterampilan yang tepat untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan cara yang lebih efektif. Misalnya, pelatihan tentang manajemen waktu atau
penggunaan perangkat lunak tertentu dapat membantu karyawan menghemat waktu
dan mengurangi kesalahan kerja. Hal ini tidak hanya meningkatkan hasil individu,
tetapi juga memengaruhi produktivitas organisasi secara keseluruhan.

Pengembangan kompetensi juga berperan dalam meningkatkan keterlibatan
dan kepuasan karyawan. Ketika organisasi berinvestasi dalam pelatihan dan
pengembangan, karyawan merasa dihargai dan didukung dalam pengembangan karier
mereka. Hal ini menciptakan rasa loyalitas yang lebih tinggi, sehingga mengurangi
tingkat turnover karyawan. Studi menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki peluang
untuk belajar dan berkembang cenderung lebih bahagia dan berkomitmen terhadap
organisasi mereka.

Organisasi yang memiliki tenaga kerja kompeten memiliki keunggulan
kompetitif yang signifikan. Kompetensi karyawan berkontribusi pada kualitas produk
atau layanan yang lebih baik, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan pelanggan
dan memperkuat posisi organisasi di pasar. Dalam industri yang sangat kompetitif,
kemampuan untuk terus meningkatkan kompetensi internal dapat menjadi pembeda
utama antara keberhasilan dan kegagalan. Selain itu, organisasi yang unggul dalam
pengembangan kompetensi sering kali menarik talenta terbaik di pasar kerja, sehingga
menciptakan siklus positif dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Pengembangan kompetensi juga memainkan peran penting dalam mendukung
kolaborasi antar tim dan mendorong inovasi. Ketika karyawan memiliki keterampilan
komunikasi, kepemimpinan, dan pemecahan masalah yang baik, mereka lebih mampu
bekerja sama dalam tim dan memberikan ide-ide kreatif. Lingkungan kerja yang
mendukung kolaborasi dan inovasi tidak hanya menciptakan hasil yang lebih baik,
tetapi juga memperkuat budaya organisasi yang inklusif dan dinamis.

Pengembangan kompetensi yang efektif memerlukan perencanaan yang
matang. Salah satu strategi utama adalah mengintegrasikan pengembangan
kompetensi ke dalam strategi organisasi secara keseluruhan. Dengan menyelaraskan
kebutuhan kompetensi dengan tujuan strategis, organisasi dapat memastikan bahwa



investasi dalam pelatihan memberikan dampak yang maksimal. Selain itu, penting
untuk menciptakan budaya belajar yang mendukung, di mana karyawan didorong
untuk terus meningkatkan diri dan berbagi pengetahuan dengan rekan kerja.

Pendekatan berbasis teknologi juga dapat mendukung pengembangan
kompetensi. Penggunaan platform pembelajaran digital memungkinkan akses yang
lebih luas dan fleksibel, sehingga karyawan dapat belajar sesuai dengan waktu dan
kebutuhan mereka. Organisasi juga dapat memanfaatkan data analitik untuk
memantau kemajuan pelatihan dan mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan

Pengembangan kompetensi adalah investasi strategis yang memberikan
dampak signifikan bagi keberhasilan organisasi. Dengan membantu karyawan
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap, organisasi tidak hanya
meningkatkan produktivitas dan efisiensi, tetapi juga menciptakan tenaga kerja yang
adaptif dan inovatif. Untuk memastikan keberhasilan, pengembangan kompetensi
harus dirancang secara relevan, terstruktur, dan berkelanjutan, serta didukung oleh
teknologi dan budaya organisasi yang mendukung pembelajaran. Dengan demikian,
pengembangan kompetensi menjadi salah satu pilar utama dalam membangun
organisasi yang kompetitif dan berdaya saing tinggi di pasar global.

Dalam suatu organisasi atau lembaga, pengembangan kompetensi menjadi hal
yang krusial untuk dilakukan. Hal tersebut tentunya untuk menunjang dalam
pelaksanaan pekerjaan dan meningkatkan efektivitas serta efisiensi kerja. Penelitian
meyebutkan bahwa pengembangan kompetensi menjadi hal yang penting dalam
manajemen sumber daya manusia dan strategi organisasi, pentingnya kompetensi
transerval seperti komunikasi, pemecahan masalah dan tim dalam pengembangan
kompetensi pegawai untuk mendukung profesionalisme kerja (Lopez & Smith, 2023;
Mishra & Liu, 2023; S& & Serpa, 2023).

Salah satu upaya dalam pengembangan kompetensi pegawai tersebut adalah
dengan melaksanakan program magang yang berperan penting dalam membangun
kesiapan kerja (Avellone et al.,, 2023). Sementara itu, penelitian mengenai program
magang sudah banyak dilakukan salah satunya penelitian Hutton et al. (2024) yang
menyebutkan bahwa dengan mengikuti program magang, pegawai merasakan
peningkatan percaya diri, lebih mandiri dan tangguh.

Penelitian lainnya menyebutkan bahwa program magang memepengaruhi
keberhasilan penempatan kerja, seperti lamanya program dan relevansi tugas yang
diberikan. Selain itu, program magang yang dilaksanakan tatap muka secara langsung
dirasakan lebih efektif dibandingkan dengan secara daring. Adapun program magang
yang dilaksanakan secara lintas budaya berkontribusi pada peningkatan pemahaman
budaya dan menjadi aset penting bagi karir di lingkungan global (Kim & Huang, 2023;
Park & Lee, 2023; Smith & Johnson, 2023).

Penelitian ini mengevaluasi efektivitas program magang antar eselon | yang
diselenggarakan oleh PPSDM Aparatur yang berfokus pada upaya pengembagan
kompetensi ASN melalui pembelajaran langsung dan pengembangan keterampilan di
lapangan. Sementara itu, evaluasi dilaksanakan untuk menilai efektivitas program
magang ini. Sebagaimana diketahui bahwa evaluasi program yang terstruktur dalam
memastikan keberhasilan dan efektivitas implementasi program merupakan hal yang
sangat penting (Adebayo & Mohamed, 2022; Potter et al., 2023; Smith & Hodge,
2023).

Pelaksanaan program magang eselon | yang telah dilaksanakan, adapun
merujuk pada hasil persentase sebagian besar mengalami kendala dalam pelaksanaan



magang (tidak mengalami kendala 35.7%, sedangkan peserta yang mengalami
kendala sebesar 64.3%). Kendala—kendala tersebut terdiri dari informasi dari coach
dan panitia, kendala adaptasi serta respon penyelenggara yang tidak cepat.

Terkait dengan tanggapan program magang dan pentingnya bagi
pengembangan Kkarir, diketahui bahwa peserta magang mendapatkan manfaat dari
program magang ini. Sementara itu untuk pentingnya bagi pengembangan karir, belum
ada jawaban responden yang menyinggung pada pengembangan karir tersebut. Dapat
disimpulkan bahwa program magang belum dirasakan secara langsung untuk
pentingnya pengembangan Karir.

Salah satu program pengembangan kompetensi yang dilaksanakan oleh
PPSDM Aparatur adalah Program Magang Antar Eselon | di lingkungan Kementerian
ESDM, yakni suatu program pengembangan kompetensi yang dilaksanakan untuk
mencapai persyaratan kompetensi teknis yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas
ASN di lingkungan Kementerian ESDM. Adapun pada penelitian ini, evaluasi program
magang yang dimaksud adalah pada hal berikut: (1) proses orientasi magang (2)
instrumen magang (3) pendampingan selama orientasi (4) kesesuaian unit kerja
dengan bidang pekerjaan (5) fasilitas unit kerja magang (6) kendala kegiatan magang
(7) komunikasi dengan coach (8) komunikasi dengan mentor (9) komunikasi dengan
unit kerja asal (10) pembimbingan karya tulis seminar (11) pembimbingan khusus
persiapan seminar (12) cakupan substansi magang (13) peningkatan kompetensi (14)
materi magang mendukung tugas rutin (15) tanggapan terhadap program magang (16)
kesesuaian harapan dengan kenyataan.

KAJIAN PUSTAKA

Pengembangan kompetensi sangat dibutuhkan pada setiap organisasi.
Pengembangan kompetensi diperlukan dalam hal pemenuhan kesenjangan,
diharapkan dengan adanya pengembangan kompetensi dapat terjadi keseimbangan
antara pekerjaan yang dilaksanakan dengan kompetensi yang dimiliki sehingga sesuai
dengan standar dan dapat mencapai efektivitas (Lukvinda et al., 2022). Peningkatan
kemampuan Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah elemen integral dari manajemen PNS
dimana peningkatan kemampuan ini bertujuan supaya PNS dapat memiliki keterapilan
yang sejajar dengan standar yang telah ditetapkan (Setiawan et al., 2023). Sementara
itu, indikator yang dapat menunang pengembangan kompetensi pegawai dapat dilihat
dari indikator pendidikan formal, pendidikan dan pelatihan (diklat), kursus, penataran,
seminar, lokakarya dan pelatihan ditempat kerja, selain itu dapat pula dilaksanakan
dengan program magang (Hamzah et al., 2023).

Penelitian Cerveza et al. (2023) menyebutkan bahwa program magang yang
berbasis pengalaman industri berhubungan positif dengan prospek karier, terutama
pada peluang kerja pasca-lulus. Ditemukan pula bahwa pengembangan keterampilan
on-site selama magang mampu meminimalisir kesenjangan keterampilan di antara
lulusan. Kemudian, penelitian Hala & Xhomara (2023) menunjukkan bahwa magang
meningkatkan keterampilan dan memperkuat koneksi industri bagi pegawai. Hasilnya
memperlihatkan bahwa magang yang berstruktur dan memiliki evaluasi yang konsisten
berdampak pada kemampuan penyesuaian pegawai dalam lingkugan kerja yang
profesional. Penelitian Cappelli (2022) menyebutkan bahwa pengalaman magang
dapat membantu pegawai mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk
beradaptasi dengan cepat di lingkungan baru. Selain itu, penelitian Gapasin, DBA
(2022) menyebutkan bahwa pentingnya bimbingan dan interaksi yang berkualitas
untuk mencapai hasil yang optimal bagi peserta magang.



Hipotesis utama pada penelitian ini adalah program magang antar eselon |
berkontribusi secara signifikan terhadap pengembangan kompetensi ASN, terutama
dalam aspek pengetahuan teknis, keterampilan kerja dan sikap profesional.

Fokus penelitian adalah sebagai berikut (1) proses orientasi magang (2)
instrumen magang (3) pendampingan selama orientasi (4) kesesuaian unit kerja
dengan bidang pekerjaan (5) fasilitas unit kerja magang (6) kendala kegiatan magang
(7) komunikasi dengan coach (8) komunikasi dengan mentor (9) komunikasi dengan
unit kerja asal (10) pembimbingan karya tulis seminar (11) pembimbingan khusus
persiapan seminar (12) cakupan substansi magang (13) peningkatan kompetensi (14)
materi magang mendukung tugas rutin (15) tanggapan terhadap program magang (16)
kesesuaian harapan dengan kenyataan.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
campuran (mix method), yang menggabungkan pendekatan kuantitatif dan kualitatif.
Pendekatan kuantitatif digunakan untuk mengumpulkan data melalui penyebaran
kuesioner, yang berfokus pada pengolahan data numerik (angka) menggunakan teknik
statistik. Pendekatan ini menjadi metode utama dalam penelitian ini, sementara data
kualitatif berfungsi sebagai data pendukung yang memberikan konteks lebih dalam
terhadap temuan kuantitatif. Salah satu teknik yang digunakan dalam analisis data
kuantitatif adalah Weight Mean Score (WMS), yang digunakan untuk menghitung
kecenderungan umum dari skor variabel yang ditelit. WMS memberikan gambaran
tentang rata-rata kecenderungan setiap variabel atau indikator yang dikaji. Dengan
menggunakan WMS, peneliti dapat mengetahui posisi relatif setiap indikator dalam
penelitian, serta tingkat pentingnya masing-masing variabel. Proses pengolahan data
ini penting untuk menentukan hasil yang lebih objektif dan terukur. Perhitungan WMS
dilakukan dengan rumus tertentu untuk memastikan bahwa setiap item atau indikator
diukur secara akurat berdasarkan bobot yang telah ditentukan sebelumnya. Dengan
demikian, metode ini memungkinkan penelitian untuk memperoleh hasil yang lebih
mendalam dan komprehensif dalam menganalisis fenomena yang sedang diteliti.
Adapun rumus WMS tersebut adalah sebagai berikut:

— X

X=-

n
Keterangan:

XX = Rata-rata skor responden

x = Jumlah skor dari setiap alternatif jawaban responden

n = Jumlah responden

Langkah-langkah yang telah ditetapkan dalam pengolahan data dengan
menggunakan rumus Weight Means Scored (WMS) adalah sebagai berikut:
a. Memberikan bobot nilai untuk setiap alternatif pilihan jawaban yang dipilih.
b. Menghitung frekuensi dari setiap alternatif pilihan jawaban yang dipilih.
c. Mengubah jumlah frekuensi dari setiap alternatif pilihan jawaban yang dipilih
menjadi persentase (%)



Sementara itu, pengumpulan data untuk metode kualitatif adalah dengan

wawancara, adapun teknik pengolahan data untuk metode kualitatif adalah dengan
metode verbatim. Berikut adalah beberapa hal mengenai verbatim.
a. Standar Verbatim

Standard Verbatim merupakan gaya transkripsi paling populer. Verbatim jenis
ini melibatkan transkripsi terperinci dengan pengeditan ringan, membuat
transkrip yang sangat akurat namun tidak kelebihan beban dengan detail yang
tidak perlu.

Gaya menangkap setiap kata yang diucapkan pada rekaman, meninggalkan
bagian-bagian seperti awal yang salah, pengulangan, suara sekitar, dan
komunikasi non-verbal. Model ini membuat transkrip lebih bersih dan lebih
mudah dibaca, sambil tetap menyertakan semua bagian yang relevan.
Transkripsi kata demi kata sangat bagus untuk mengetahui dengan tepat apa
yang dikatakan pada rekaman tetapi tidak selalu membutuhkan detail ekstrem
dari transkripsi kata demi kata yang sebenarnya.

b. True Verbatim

Transkrip True Verbatim adalah model transkrip dengan cara menangkap
segala sesuatu pada rekaman termasuk kata-kata, pengisi seperti uhm, uh,
Anda tahu, suara sekitar, dan komunikasi non-verbal seperti tawa, jeda, dan
batuk.

Gaya ini sangat cocok untuk proyek penelitian yang menekankan bahwa setiap
pernyataan memiliki nilai yang setara dengan substansi yang disampaikan.
Dalam konteks ini, penting untuk memastikan bahwa setiap kata yang
diucapkan tercatat dengan akurat tanpa mengabaikan aspek atau makna apa
pun. Hal ini memungkinkan analisis yang lebih mendalam dan pemahaman
yang lebih baik terhadap data, di mana seluruh informasi yang diberikan
diperlakukan dengan perhatian yang sama pentingnya.

True Verbatim ini penting untuk mengungkap keraguan atau keyakinan
responden dengan jawaban yang dikemukakan atau sejauh mana pemahaman
responden tentang sesuatu yang ditanyakan.

c. Intelligent Verbatim

Gaya transkripsi ini menghasilkan transkrip yang bersih dan siap cetak dengan
penyuntingan rinci untuk memastikan kualitas. Proses ini mencakup perbaikan
tata bahasa, restrukturisasi kalimat melalui parafrase, serta penghapusan
elemen yang mengganggu, seperti pengisi kata (um, eh, Anda tahu), kalimat
yang tidak selesai, dan pengulangan kata atau kalimat. Dengan pendekatan ini,
transkrip menjadi lebih jelas, terstruktur, dan mudah dipahami, sehingga siap
digunakan untuk berbagai keperluan profesional atau publikasi tanpa
memerlukan revisi tambahan.

Penelitian ini melibatkan 10 responden yang merupakan ASN peserta program

magang antar eselon |. Responden dipilih secara purposif karena memiliki pengalaman
langsung dalam mengikuti program tersebut. Pengalaman mereka dianggap relevan
untuk memberikan informasi mendalam yang dibutuhkan dalam evaluasi efektivitas
program magang. Data yang diperoleh dari para responden diharapkan mampu
menggambarkan persepsi, manfaat, dan tantangan yang dihadapi selama program
berlangsung, sehingga menjadi dasar yang kuat untuk mengevaluasi keberhasilan dan
meningkatkan kualitas program magang di masa depan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

a. Evaluasi Penyelenggaraan



Tujuan dari mengevaluasi penyelenggaraan progra magang adalah menilai
sejauh mana program magang dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan, selain itu
mengevaluasi aspek positif yang perlu dipertahankan, evaluasi penyelenggaraan pun
dilaksanakan tentunya untuk meningkatkan kualitas program.

Evaluasi Penyelenggaraan Magang Batch |

Kebermanfaatan Magang bagi Organisasi I © 5 00

Kemudahan Menghubungl Petugas Magang I 04 .00

Respon terhadap Kebutuhan dan Keluhan. . S 26,00

Sopan Santun dan Keramahan Panitia. . I ©2 00
Ketersediaan Ruangan Kerja di Tempat. . I O 00

Kesesuaian Waktu dan Alokasi Seminar IIIIEEEEEEEEEEEEEE_———————_ 55 00
Monev Pemantauan Penyelenggaraan.. I 76 .00
Kejelasan Informasi Tahapan Pelaksanaan. . I S .00
Informasi Pelaksanaan Magang I 22 00
Jadwal Penyelenggaraan I £2 .00

Kecepatan Pelayanan Peserta IIIIIIEEEEEEE————————— 04 00

Informasl Pemanggilan Peseria GGG O 00

0.0010.020.0@0.0610.0%0.060.000.0@0.0®0.0000.00

Sumber: Olahan Peneliti, 2024
Gambar 1 Evaluasi Penyelenggaraan

Berdasarkan hasil evaluasi penyelenggaraan, rata-rata nilai yang diperoleh
adalah sebesar 88.67 (baik). Selain itu untuk unsur penyelenggaraan yang
mendapatkan nilai lebih dari 90.00 cukup banyak, antara lain: kebermanfaatan magang
bagi organisasi, kemudahan menghubungi petugas magang, sopan santun dan
keramahan panitia magang, ketersediaan ruangan kerja di tempat magang, kecepatan
pelayanan peserta dan informasi pemanggilan peserta. Selain itu unsur
penyelenggaraan yang mendapatkan nilai lebih dari 80.00 antara lain: respon terdahap
kebutuhan dan keluhan peserta magang, kesesuaian waktu dan alokasi seminar,
kejelasan informasi tahapan pelaksanaan magang, informasi pelaksanaan magang
dan jadwal penyelenggaraan. Adapun masih terdapat unsur penyelenggaraan yang
mendapatkan nilai sebesar 76.00 yaitu monev pemantauan penyelenggaraan magang.
Berdasarkan hasil wawancara, beberapa peserta menyebutkan bahwa hasil monitoring
dan evaluasi belum terdokumentasi secara sistematis, sehingga tindak lanjut
terkadang kurang terarah. Mereka menyarankan adanya laporan pemantauan yang
terstruktur dan dibagikan kepada peserta sebagai referensi untuk perbaikan selama
program berlangsung.

b. Evaluasi Coach

Tujuan dari evaluasi coach adalah menilai sejaun mana coach mampu
menjalankan perannya dalam memberikan bimbingan, arahan dan dukungan yang
sesuai dengan kebutuhan peserta magang.
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Sumber: Olahan Peneliti, 2024
Gambar 2 Evaluasi Coach

Berdasarkan grafik tersebut, evaluasi coach pada program magang batch I ini
mendapatkan nilai rata-rata 89.67 (baik). Namun masih terdapat unsur evaluasi coach
yang mendapatkan nilai dibawah 60.00, yaitu pada penggunaan metode dan media
pembimbingan (58.33). Sementara untuk unsur lainnya mendapatkan nilai yang sangat
baik, yaitu diatas 90.00.

Hasil wawancara menujukkan bahwa metode pembimbingan yang digunakan
coach kurang variatif, seperti melalui diskusi verbal atau pemberian tugas tanpa
pendekatan interaktif. Beberapa peserta merasa pembimbingan seharusnya lebih
variatif, misalnya dengan simulasi, role — play, atau studi kasus yang lebih mendalam
untuk memudahkan pemahaman materi. Selain itu, media pembimbingan sebagian
besar masih berbasis dokumen tertulis atau diskusi langsung tanpa memanfaatkan
teknologi pendukung, seperti platform daring, video tutorial atau aplikasi berbasis
pembelajaran.

c. Evaluasi Mentor
Tujuan dari evaluasi mentor adalah mengevaluasi sejauh mana mentor
memberikan arahan, bimbingan teknis dan dukungan kepada peserta selama



pelaksanaan program magang dan menilai apakah bimbingan yang diberikan mentor
relevan dan sesuai dengan kebutuhan pengembangan kompetensi peserta magang.
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Gambar 3 Evaluasi Mentor

Berdasarkan grafik tersebut, nilai pada semua unsur sudah mendapatkan
kategori yang sangat baik, begitupun rata-rata nilai sebesar 98.40 (Sangat baik).
Berikut adalah nilai pada unsur evaluasi mentor: mentor memberikan pekerjaan untuk
mendukung topik magang mendapatkan nilai 100.00, mentor menyediakan waktu
untuk diskusi dan tanya jawab mendapatkan nilai 98.00, mentor menjawab seluruh
pertanyaan dari peserta mendapatkan nilai 98.00, mentor memberikan motivasi
kepada peserta mendapatkan nilai 98.00 dan mentor memiliki kemampuan untuk
membangun hubungan harmonis mendapatkan nilai 98.00.

Berdasarkan hasil wawancara, peserta mengapresiasi tingkat keterlibatan
mentor yang tinggi, terutama dalam memberikan bimbingan teknis dan saran yang
relevan untuk menyelesaikan tugas-tugas magang. Metor secara aktif memantau
perkembangan peserta dan memberikan arahan yang jelas, selain itu peserta merasa
mentor selalu dihubungi jika mereka membutuhkan Klarifikasi atau dukungan
tambahan. Selain itu, mentor juga memberikan dukungan moral kepada peserta,
seperti memotivasi mereka untuk mencoba pendekatan baru dalam menyelesaikan
tugas atau memberikan apresiasi terhadap pencapaian kecil selama magang.

Evaluasi Kualitatif

a. Proses Orientasi Magang

Tujuan dari megevaluasi proses orientasi magang adalah mengukur proses
orientasi awal mempersiapkan peserta untuk memahami tujuan, struktur dan
ekspektasi program magang.
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Gambar 4 Proses Orientasi Magang

Berdasarkan hasil persentase, proses orientasi magang (petunjuk magang)
sudah cukup jelas pada beberapa tempat magang, namun masih terdapat informasi
yang belum dijelaskan. Adapun orientasi magang berisi penjelasan antara lain teknis
pelaksanaan, regulasi dan informasi tempat magang. Sementara itu proses orientasi
dilaksanakan secara online maupun offline (Disesuaikan dengan kondisi).

Berdasarkan hasil wawancara, sebagian peserta menyatakan bahwa orientasi
magang memberikan gambaran yang cukup jelas mengenai teknis pelaksanaan,
regulasi dan informasi umum tempat magang. Peserta merasa materi orientasi cukup
mencakup hal — hal penting, seperti tujuan magang, tugas yang akan dilakukan dan
tata tertib selama magang.

Sementara itu, penelitian menyebutkan bahwa proses orientasi penting
dilaksanakan untuk memberikan pemahaman mengenai peraturan, logbook serta etika
profesional setelah orientasi yang membantu mereka dalam meningkatkan
kepercayaan diri dan kesiapan kerja, selain itu orientasi pun penting untuk membentuk
sumber daya karier seperti kepercayaan diri, identitas karier dan kemampuan
komunikasi (Inceoglu, 2019; Raju et al., 2017).

b. Instrumen Magang

Mengevaluasi instrumen magang merupakan evaluasi terhadap kelengkapan
dan relevansi alat atau panduan yang diberikan kepada peserta selama pelaksanaan
magang,
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Gambar 5 Instrumen Magang

Berdasarkan hasil persentase, instrumen sudah diberikan dan berupa
spreadsheet, pedoman dan lembar coaching. Dalam konteks instrumen magang yang
diberikan kepada peserta magang pada umumnya sudah direspon secara positif,
artinya para peserta magang sudah mendapatkan instrumen atau semacam lembar
kerja yang harus diisi selama magang. Penyelenggara memberikan instrumen dan
dijelaskan juga apa saja yang diperlukan selama magang. Instrumen yang dimaksud
berbentuk spreadsheet dan diberikan juga pedoman. Peserta mengharapkan adanya
pertemuan antara mentor, peserta dan panitia untuk optimalisasi pengisian instrumen.
Khusus untuk lembar coaching masih dibutuhkan petunjuk yang lebih jelas.
Berdasarkan wawancara terkait instrument diketahui pula bahwa peserta sudah
menerima materi rutin per minggu.

Berdasarkan hasil wawancara, sebagian besar peserta menyatakan bahwa
mereka telah menerima instrumen berupa spreadsheet, pedoman dan lembar coaching
pada awal program. Penjelasan terkait penggunaan instrumen diberikan secara rinci,
sehingga mereka memahami apa yang perlu dlakukan selama magang. Namun,
peserta mengungkapkan bahwa meskipun instrumen telah disediakan, ada kebutuhan
untuk pertemuan langsung yang melibatkan mentor, peserta dan panitia guna
membahas pengisian instrumen dengan lebih mendetail. Pertemuan ini diharapkan
dapat menjelaskan hal-hal teknis yang mungkin belum dipahami peserta.

Dengan demikian instrumen yang ada masih perlu ditambah dengan petunjuk
pengisian, khususnya pada lembar coaching. Pemberian instrumen yang lengkap
beserta panduannya merupakan hal yang tepat dan perlu disempurnakan pada
kesempatan magang yang akan datang.

Instrumen magang yang diberikan kepada peserta sesuai dengan yang
tercantum pada pedoman magang antar eselon |, yaitu terdapat pada lampiran |
mengenai Formulir Daftar Persiapan Program Magang Antar Eselon | dan lampiran I
Lembar Kerja Coaching. Adapun untuk lembar kerja coaching, pada pedoman sudah
ada penjelasan mengenai cara pengisiannya.

c. Pendampingan Selama Orientasi

Evaluasi terhadap pendampingan selama orientasi adalah menilai kualitas
bimbingan yang diterima peserta selama tahap orientasi untuk membantu mereka
menyesuaikan diri dengan program magang.
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Gambar 6 Pendampingan Selama Orientasi

Berdasarkan hasil persentase, pendampingan selama orientasi sudah diberikan
antara lain melalui panitia, mentoring, coaching, sementara itu pendampingan selama
orientasi dilaksanakan dengan rutin, dalam pendampingan selama orientasi salah satu
kegiatan yang dilakukan adalah menyusun briefingsheet. Namun, masih ada 1
responden yang menjawab pendampingan selama orientasi tidak dilaksanakan.

Terkait pendampingan ini jawaban yang diperoleh bukan terkait masa orientasi
namun jawabannya adalah pendampingan selama magang. Adapun dalam konteks
pendampingan selama magang umumnya sudah dilaksanakan dengan baik melalui
proses coaching dan mentoring serta ada peran panitia di dalamnya. Pendampingan
diberikan secara langsung dan online, bahkan dalam beberapa kesempatan
pendampingan diberikan melalui pelaksanaan Focus Group Disscussion (FGD).

Berdasarkan hasil wawancara dapat diidentifikasi pula bahwa pendampingan
berlangsung secara interaktif dan rutin. Namun demikian masih ada pendampingan
yang tidak dapat dilaksanakan namun dapat diatasi kendalanya. Dalam kaitannya
dengan pelaksanaan pendampingan yang sudah berjalan dengan baik hal ini dapat
mengatasi permasalahan-permasalahan rutin selama magang. Adakalanya
pendampingan juga mengalami kendala di awal namun tahap berikutnya semakin baik.
Ditemukan pula pendampingan yang di awal dapat dilaksanakan dengan baik namun
di akhir terkendala karena waktu yang tidak sesuai.

Pendampingan selama orientasi ini perlu diperhatikan untuk meningkatkan
kemampuan peserta magang dalam adaptasi organisasi dan pengembangan
kompetensi tim dan perlu didampingi karena dapat memberikan pengalaman yang
lebih positif bagi peserta magang (Hardie et al., 2018; McDonald & Wilson-Mah, 2022).

d. Kesesuaian Unit Kerja dengan Bidang Pekerjaan

Kesesuaian unit kerja dengan bidang pekerjaan dievaluasi untuk megukur kesesuaian
antara penempatan unit kerja magang dengan latar belakang keahlian atau bidang
tugas peserta.
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Gambar 7 Kesesuaian Unit Kerja dengan Bidang Pekerjaan

Berdasarkan hasil persentase, kesesuaian unit kerja magang dengan bidang
pekerjaan peserta secara umum sudah sesuai, namun beberapa ada yang tidak sesuai
dengan bidang pekerjaan peserta.

Berdasarkan hasil wawancara diketahui masih ada peserta magang yang
mendapatkan bidang pekerjaan yang tidak sesuai. Ketidaksesuaian yang dimaksud
pada dasarnya hanya perbedaan sistem, jadi semula peserta magang bertugas
sebagai panitia pengadaan dengan cara tender lalu di tempat magang dengan sistem
katalog elektronik. Dalam konteks ini peserta magang mendapatkan pengalaman baru
terkait pengadaan dan ini merupakan hal yang positif. Dalam kondisi lain ada juga
yang merasakan bahwa bidang kerja pada saat magang tidak sesuai dengan bidang
pekerjaan. Muncul rekomendasi dari peserta magang yang tidak sesuai bahwa ke
depannya diharapkan dapat melakukan survei kepada peserta untuk penempatan
magang. Namun demikian secara umum semua peserta magang mendapatkan bidang
pekerjaan yang sesuai dengan tugasnya (78,9%).

Menurut penelitian, kesesuaian bidang tugas pekerjaan dapat mempengaruhi
kinerja, terutama ketika adaptasi peran sesuai kebutuhan organisasi dan pribadi.
Selain itu relevansi tugas pekerjaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
adil, dengan mengidentifikasi relevansi tugas tersebut dapat memungkinkan organisasi
untuk merancang klasifikasi pekerjaan yang lebih sesuai dan objektif (Dierdorff &
Aguinis, 2018; Rudolph et al., 2021; Strah et al., 2021).

e. Fasilitas Unit Kerja Magang

Evaluasi pada fasilitas unit kerja magang adalah mengevaluasi ketersediaan
dan kualitas fasilitas pendukung yang diberikan unit kerja magang dalam menunjang
pelaksanaan tugas peserta.
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Gambar 8 Fasilitas Unit Kerja Magang

0N
v

Berdasarkan hasil persentase, fasilitas unit kerja magang secara umum sudah
memadai, lengkap, terakomodir dan dapat menunjang kegiatan. Namun masih
terdapat fasilitas yang belum lengkap serta perbedaan alat (karena perbedaan metode
kerja).

Secara umum fasilitas kerja di tempat magang cukup memadai, hal ini
menunjukkan bahwa unit kerja tempat magang telah memberikan fasilitas yang baik
kepada peserta magang. Bahkan di beberapa tempat ada fasilitas magang yang lebih
canggih dan lengkap dibandingkan fasilitas di tempat kerja asal. Hal tersebut
mengindikasikan adanya proses pembelajaran dan pengelaman positif di tempat
magang. Namun ditemukan juga ada tempat magang yang fasilitas ATKnya kurang
memadai.

Berdasarkan hasil wawancara, sebagian besar peserta menyatakan bahwa
fasilitas di unit kerja magang sudah cukup memadai untuk mendukung pelaksanaan
tugas mereka. Fasilitas tersebut mencakup perangkat kerja seperti komputer, ruang
kerja yang nyaman, akses internet dan alat pendukung lain yang relevan. Peserta
mencatat bahwa metode kerja di tempat magang terkadang membutuhkan alat yang
berbeda dari yang biasa digunakan di tempat kerja asal. Hal ini menuntut mereka
untuk beradaptasi, namun terkadang ketersediaan alat—alat tersebut tidak sepenuhnya
mencukupi.

Penelitian menyebutkan bahwa pengelolaan fasilitas secara baik dan
berkelanjutan dapat berperan penting dalam mendukung produktivitas kerja melalui
peningkatan kualitas lingkungan kerja dengan fokus pada aspek berkelanjutan dan
efisiensi energi dalam manajemen fasilitas (Desbalo et al., 2024).

f. Kendala Kegiatan Magang
Evaluasi pada kendala kegiatan magang adalah mengidentifikasi hambatan
atau tantangan yang dihadapi peserta selama mengikuti program magang.
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Gambar 9 Kendala Kegiatan Magang

Berdasarkan hasil persentase, sebagian besar mengalami terkendala. Namun
masih terdapat kendala dalam pelaksanaan magang antara lain adaptasi dengan
lingkungan baru, informasi yang masih belum jelas, sinkronisasi waktu dan respon
penyelenggara yang terkadang tidak tanggap. Merujuk pada hasil persentase sebagian
besar mengalami kendala dalam pelaksanaan magang (tidak mengalami kendala
35,7%, sedangkan yang mengalami kendala 64,3%). Kendala-kendala tersebut terdiri
dari kendala informasi dari coach dan panitia, kendala adaptasi, respon penyelenggara
yang tidak cepat.

Berdasarkan hasil wawancara, banyak peserta merasa memerlukan waktu
untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan baru, terutama terkait budaya kerja dan
dinamika tim di tempat magang. Peserta yang memiliki pengalaman kerja di lingkungan
yang berbeda sebelumnya cenderung lebih cepat beradaptasi, hamun mereka yang
baru pertama kali menghadapi situasi lintas unit kerja membutuhkan dukungan lebih.
Peserta menyebutkan bahwa ada kalanya penyelenggara tidak memberikan
tanggapan yang cepat atau solutif terhadap permasalahan yang mereka hadapi,
seperti kendala teknis atau pertanyaan seputar tugas magang.

Untuk mengatasi kendala dalam adaptasi di lingkungan baru sangat dibutuhkan
proses orientasi yang memadai. Waktu orientasi harus diberikan durasi yang cukup
mulai dari literasi tempat magang sistem kerja di tempat magang. Peserta magang
setidaknya diberikan waktu untuk beradaptasi 1-2 minggu sebelum memasuki masa
magang yang sebenarnya. Untuk mengatasi kendala terkait respon penyelenggara/
panitia perlu ditambahkan personil dan jam pelayanan yang terinformasi dengan jelas.
Sebagai contoh jam pelayanan panitia dari pukul 08.00-17.00. Selama waktu tersebut
panitia harus responsif atas pertanyaan dan kebutuhan peserta.

g. Komunikasi dengan Coach

Tujuan dari evaluasi komunikasi dengan coach adalah mengukur efektivitas
komunikasi antara peserta dengan coach dalam memberikan arahan, bimbingan dan
evaluasi selama magang.
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Gambar 10 Komunikasi dengan Coach

Berdasarkan hasil persentase, komunikasi dengan coach sudah dilaksanakan
dengan baik, komunikasi terlaksana secara rutin, interaktif dan fleksibel, salah satu hal
yang didiskusikan dengan coach adalah mengenai substansi magang.

Selama magang berlangsung komunikasi dengan coach telah berjalan dengan
baik yaitu sudah berlangsung dengan interaktif, rutin, komunikatif dan fleksibel.
Interaktif bermakna ada komunikasi timbal balik yang baik antara peserta magang
dengan coach. Komunikatif dapat bermakna bahwa substansi diskusi sangat bermakna
dan sangat menunjang terhadap substansi materi magang. Komunikasi rutin
menggambarkan bahwa interaksi antara peserta magang dengan coach dilaksanakan
secara intensif dan terjadwal. Adapun fleksibel dapat bermakna komunikasi dapat
dilaksanakan baik dengan moda online maupun offline serta waktunya dapat saling
menyesuaikan antara coach dan peserta magang. Diskusi yang berlansung sangat
terkait dengan substansi magang.

Penelitian menyebutkan bahwa pentingnya pendekatan berbasis hubungan
dalam kegiatan coaching untuk meningkatkan kinerja, selain itu dapat meningkatkan
kinerja dan keterampilan, coaching dilaksanakan bertujuan untuk membangun
kompetensi dan keterampilan pegawai (Haan et al., 2016; Hollywood et al., 2016;
Theeboom et al., 2014).

h. Komunikasi dengan Mentor
Evaluasi komunikasi dengan mentor adalah mengevaluasi kualitas interaksi peserta
dengan mentor dalam mendukung pengembangan keterampilan dan pemahaman.
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Gambar 11 Komunikasi dengan Mentor

Berdasarkan hasil persentase, komunikasi dengan mentor sudah dilaksanakan
dengan baik, komunikasi terlaksana secara rutin dan interaktif. Sesuai dengan
komunikasi yang terjadi antara peserta magang dengan coach, komunikasi dengan
mentor juga berlangsung baik. yaitu sudah berlangsung dengan interaktif dan rutin,
Interaktif bermakna ada komunikasi timbal balik yang baik antara peserta magang
dengan mentor. Komunikasi rutin menggambarkan bahwa interaksi antara peserta
magang dengan mentor dilaksanakan secara intensif dan terjadwal. Dari hasil
wawancara juga diketahui bahwa komunikasi dengan coach dilakukan secara
langsung (offline) dan online. Bahkan output dari komunikasi dapat berupa
pengetahuan baru yang diterima oleh peserta magang. Hal ini tentu sangat positif.

Secara umum kondisi di atas sudah menggambarkan kondisi yang ideal,
dimana komunikasi sudah berjalan dengan baik dan pola tersebut dapat dilanjutkan
pada kesempatan magang berikutnya.

i. Komunikasi dengan Unit Kerja Asal

Evaluasi komunikasi dengan unit kerja asal adalah menilai sejauh mana
komunikasi peserta dengan unit kerja asal dalam kaitannya dengan pelaksanaan
program magang, apakah peserta masih melaksanakan komunikasi dengan unit kerja
asal atau tidak.



Komunikasi dengan Unit Kerja Asal

Kebutuhan data 1l 7.1

Kejadian urgent 1l 7.1

Beban kerjia W 7.1

Pekerjaan rutin unitkerja asal Il 7.1
Penugasan lain 1l 7.1

Komunikasi interaktif I G4 .3

o
o
N
o
W
o
I
o
(8]
o
(o))
o
~J
L)

Sumber: Olahan Peneliti, 2024
Gambar 12 Komunikasi dengan Unit Kerja Asal

Berdasarkan hasil persentase, komunikasi dengan unit kerja asal sudah
dilaksanakan dengan interaktif. Sementara itu yang melatarbelakangi peserta masih
berkomunikasi dengan unit kerja asal antara lain kebutuhan data, adanya kejadian
urgent (darurat), masih membantu pekerjaan di unit kerja asal.

Komunikasi dengan unit kerja asal selama masa magang berlangsung dengan
baik. Beberapa hal yang dikomunikasikan oleh peserta magang dengan unit kerja asal
adalah terkait dengan kebutuhan data, adanya kejadian urgent (darurat), masih
membantu pekerjaan di unit kerja asal dan diskusi tentang beban kerja. Interaksi
dengan tempat kerja asal merupakan hal yang penting mengingat pekerjaan di tempat
magang juga terkait dengan pekerjaan di unit kerja asal, sehingga kesulitan-kesulitan
pekerjaan di unit kerja asal dapat didiskusikan di tempat magang. Kebutuhan data
yang juga disediakan oleh unit kerja asal dapat menunjang penyelesaian tugas
magang dan hasil magang kelak dapat diimplementasikan di unit kerja asal. Kondisi ini
dapat dilanjutkan pada kesempatan magang berikutnya.

j. Pembimbingan Karya Tulis Seminar

Evaluasi pembimbingan karya tulis seminar adalah mengukur kualitas
bimbingan yang diterima peserta dalam menyusun karya tulis sebagai salah satu hasil
dari program magang.
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Gambar 13 Pembimbingan Karya Tulis Seminar

Berdasarkan hasil persentase, pembimbingan karya tulis seminar sudah
dilaksanakan dengan komunikatif melalui kegiatan coaching, adapun kendala yang
dirasakan antara lain kendala waktu dan informasi. Sementara itu untuk konteks karya
tulis, bimbingan dilaksanakan dengan progress dan penggarapan output.

Merujuk hasil wawancara dapat diketahui bahwa secara umum pembimbingan
berjalan dengan baik walaupun ada kendala penyesuaian waktu bimbingan dan
kendala informasi antara coach dengan peserta magang. Dari sisi peserta magang
sendiri merasa bahwa pembimbingan karya tulis membutuhkan disiplin diri yang kuat
khususnya dalam komitmen terhadap jadwal dan membuat catatan harian.

k. Pembimbingan Khusus Persiapan Seminar
Pembimbingan khusus persiapan seminar adalah menilai kualitas dukungan

yang diberikan kepada peserta dalam mempersiapkan materi dan presentasi untuk
seminar hasil magang.
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Berdasarkan hasil persentase, pembimbingan khusus persiapan seminar
dilaksanakan oleh mentor, coach, pembimbingan secara interaktif. Dari hasil
wawancara dapat diketahui bahwa proses pembimbingan sebelum seminar sudah
berjalan dengan baik dan dilakukan oleh coach maupun oleh mentor. Bimbingan
dilakukan secara offline dan online, namun peserta umumnya merasakan sangat
senang jika melakukan bimbingan langsung. Pembimbingan mencakup format laporan
dan substansi laporan.

I. Cakupan Substansi Magang

Evaluasi terhadap cakupan substansi magang bertujuan untuk mengevaluasi
sejauh mana substansi yang diajarkan selama magang mencakup kebutuhan
pengembangan kompetensi peserta.
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Berdasarkan hasil persentase, cakupan substansi magang yang paling
dirasakan oleh peserta magang adalah munculnya tacit knowledge yaitu sebagai
investasi dan juga perolehan tacit knowledge. Disamping itu hasil magang juga
membentuk pengetahuan baru dan sebagian juga dapat langsung diterapkan di tempat
kerja setelah selesai magang.

Dari hasil wawancara dapat diketahui bahwa secara garis besar kegiatan
magang mencakup beberapa keterampilan, hal tersebut sesuai dengan pengalaman
peserta magang yang mendapatkan keterampilan baru berupa cara kerja baru pada
tempat magang sehingga menambah beberapa keterampilan seperti cara penulisan,
pelaporan, penyusunan perencanaan pengembangan, pengoperasian alat
pemantauan gunung aktif. Namun tidak semua peserta magang mendapatkan
keterampilan baru di tempat magang, beberapa peserta magang menyebutkan
mendapatkan pengetahuan baru saja. Temuan hasil wawancara lainnya menyebutkan
bahwa salah satu peserta magang merasakan kendala di awal kegiatan magang, hal
tersebut dikarenakan terdapat metode/sistematika kerja yang masih perlu penyesuaian
atau adaptasi namun seiring berjalannya waktu dapat menyesuaikan dan terbiasa.
Peserta magang lainnya menyebutkan bahwa substansi magang ini cukup aplikatif,
dimana terdapat pengalaman peserta yang sebelumnya belum pernah turun langsung
ke gunung api sekarang lebih berani dan tentu dapat diterapkan di tempat asal.

m. Peningkatan Kompetensi
Evaluasi pada peningkatan kompetensi adalah mengukur dampak program
magang terhadap peningkatan kompetensi teknis, manajerial dan sosial peserta.
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Berdasarkan hasil persentase, peserta merasakan peningkatan kompetensi
dan adanya pengetahuan baru. Hasil wawancara kepada peserta magang dapat
diketahui bahwa secara umum peserta magang merasakan peningkatan kompetensi
berupa hard skill (penyusunan regulasi, pengolahan data, keahlian dalam membuat
LK, teknologi alat pemantauan, pengoperasian drone, menghitung morfologi gunung
aktif) serta peningkatan kompetensi soft skill (kemampuan public speaking, attitude,
peningkatan koordinasi dan saling menghargai).

Berdasarkan hasil wawancara, peserta yang ditempatkan di unit kerja dengan
tugas perumusan kebijakan menyatakan mendapatkan pemahaman baru dalam
proses penyusunan regulasi, termasuk analisis kebutuhan dan tata cara penyusunan
dokumen resmi. Beberapa peserta menyebutkan bahwa mereka memperoleh
keterampilan baru dalam analisis data menggunakan perangkat lunak tertentu, yang
sebelumnya tidak mereka kuasai. Peserta yang bekerja dengan teknologi canggih,
seperti alat pemantauan dan drone, menyatakan bahwa mereka tidak hanya belajar
cara mengoperasikan alat, tetapi juga memahami aplikasi teknologi tersebut dalam
pekerjaan sehari-hari. Peserta yang terlibat di bagian administrasi mendapatkan
pengalaman membuat laporan keuangan yang lebih detail dan sesuai dengan standar
yang berlaku. Peserta yang ditempatkan di unit terkait geologi atau mitigasi bencana
mengungkapkan bahwa mereka memperoleh keahlian teknis yang sebelumnya belum
pernah mereka pelajari, seperti pengukuran morfologi gunung dan analisis hasil
pengamatan.

Sementara itu, hasil wawancara pada peningkatan softskill, bahwasannya
peserta merasa lebih percaya diri dalam menyampaikan ide dan gagasan di depan
rekan kerja maupun dalam forum resmi, terutama setelah mendapat bimbingan dari
mentor dan coach. Peserta menyatakan adanya perubahan positif dalam sikap kerja,
seperti meningkatkan kedisiplinan, rasa tanggung jawab, dan profesionalisme dalam
menghadapi tantangan. Bekerja di lingkungan baru dengan tim yang berbeda
membuat peserta belajar cara meningkatkan kemampuan koordinasi dan menjalin
kerja sama yang efektif. Peserta menyebutkan bahwa mereka lebih menghargai
keberagaman cara kerja dan sudut pandang rekan kerja di unit magang, yang
memberikan pembelajaran baru tentang nilai-nilai kolaborasi

Peserta mengungkapkan bahwa peningkatan kompetensi ini memberikan
dampak positif tidak hanya untuk tugas magang, tetapi juga dalam pekerjaan di unit



kerja asal mereka setelah program magang selesai. Mereka merasa lebih percaya diri
dalam menghadapi tantangan pekerjaan, terutama yang memerlukan kemampuan
teknis maupun interaksi dengan berbagai pihak.

Penelitian menyebutkan bahwa magang dapat menghasilkan peningkatan
kompetensi pegawai, selain itu magang mampu meningkatkan keterampilan dan
kesiapan profesional pegawai. Pentingnya program magang yang terstruktur dalam
meningkatkan keterampilan kerja dan kompetensi yang relevan, terutapa dukungan
langsung dari mentor di tempat kerja (Ginter et al., 2022; Hadjivassiliou et al., 2022;
Stephen et al., 2023).

n. Materi Magang Mendukung Tugas Rutin
Evaluasi terhadap materi magang dalam mendukung tugas rutin adalah menilai
relevansi magang dengan tugas rutin peserta di unit kerja asal.
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Berdasarkan hasil persentase, peserta merasakan materi magang mendukung
tugas rutin, peserta pun mendapatkan pengetahuan baru dan materi magang dapat
diaplikasikan, namun sebagian kecil menyebutkan bahwa materi tidak mendukung
tugas rutin. Dari hasil wawancara dengan peserta magang diketahui bahwa pada
umumnya materi magang berguna dan mendukung untuk pelaksanaan tugas rutin
peserta di unit kerja asal. Peserta menyebutkan bahwa dengan adanya
kesesuaian/pekerjaan yang selaras dan didukung oleh pengetahuan baru yang didapat
pada kegiatan magang tentu sangat berguna dan mendukung untuk tugas rutin peserta
di unit kerja asal. Namun peserta lainnya menyebutkan bahwa materi magang belum
mendukung pada pelaksanaan tugas rutin di unit kerja asal karena pekerjaan di unit
kerja magang dirasa sama (selaras) dengan pekerjaan tugas rutin di unit kerja asal.

0. Tanggapan Terhadap Program Magang
Evaluasi tanggapan terhadap program magang adalah mengukur tingkat
kepuasan dan persepsi keseluruhan peserta terhadap program magang.
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Berdasarkan hasil persentase, peserta menilai program magang dirasakan
manfaatnya, program magang dapat meningkatkan relasi/networking, mendapatkan
pengetahuan baru dan peningkatan kompetensi.

Berdasarkan hasil wawancara kepada peserta magang terkait dengan
tanggapan program magang dan pentingnya bagi pengembangan Kkarir, diketahui
bahwa peserta magang mendapatkan manfaat dari program magang ini. Seperti
meningkatkan relasi, dengan adanya program magang ini peserta bertemu dengan
orang baru, salah satunya adalah dapat membantu untuk mencari vendor dengan lebih
mudah. Selain itu tanggapan terhadap program magang lainnya adalah peserta
mendapatkan pengetahuan baru dan dapat melihat suatu pekerjaan pada perspektif
yang baru.

Peningkatan kompetensi pun dirasakan dengan adanya peningkatan
skill’keterampilan pada peserta magang. Selain dari manfaat yang dirasakan, terdapat
masukan dari peserta magang mengenai madanya monitoring pada kegiatan awal
magang.

p. Kesesuaian Harapan dengan Kenyataan
Evaluasi kesesuaian harapan dengan kenyataan adalah menilai sejauh mana
program magang sesuai dengan harapan awal peserta.
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Berdasarkan hasil persentase, peserta merasakan beberapa kendala dalam

pelaksanaan magang sehingga kurang sesuai dengan harapan, antara lain: keinginan
peserta untuk dapat ditempatkan pada unit kultur yang berbeda sehingga menambah
pengalaman dan pengetahuan baru, lokasi magang yang perlu dipertimbangkan,
standar magang, peningkatan pelayanan penyelenggara, informasi tempat magang
serta kendala overloaded capacity (beban kerja yang tinggi).
Dari hasil wawancara dapat diketahui bahwa peserta magang merasakan hal yang
berbeda antara satu dengan yang lainnya. Ada yang beranggapan bahwa harapan dan
kenyataan sudah sesuai pada kegiatan magang, hamun ada yang merasakan belum
sesuai.

Beberapa hal yang menjadikan peserta belum merasakan kesesuaian tersebut
adalah peserta mengharapkan magang pada unit yang berbeda sehingga dapat
memperkaya pengetahuan maupun keterampilan (peserta menginginkan pengalaman
kerja yang baru). Peserta lain menyebutkan bahwa pentingnya meningkatkan standar
magang, perlunya penempatan lokus disesuaikan dengan minat peserta, adanya
waktu magang yang lebih lama sehingga dirasa tidak sesuai serta dirasakan harus ada
peningkatan pelayanan penyelenggara. Selain itu terkait SPPD yang terlambat.

Mengenai tempat magang yang berbeda, nampaknya hal tersebut belum bisa
dilaksanakan karena yang tercantum pada pedoman magang antar eselon |
menyebutkan Penentuan lokus magang didasarkan pada proses bisnis dan tugas
fungsi yang mendukung proses bisnis unit asal calon peserta magang. Sementara itu
mengenai waktu magang, sesuai pedoman disebutkan bahwa Kegiatan Magang antar
Eselon | dilaksanakan selama 40 (empat puluh) hari kerja yang meliputi classroom (18
JP), magang (350 JP), dan seminar (2 JP).



KESIMPULAN

Secara umum, program magang ini memiliki banyak aspek positif, terutama
dalam hal dukungan dan bimbingan yang diberikan oleh coach dan mentor serta
manfaat untuk pengembangan kompetensi. Namun, beberapa area seperti proses
orientasi, fasilitas, dan komunikasi perlu ditingkatkan untuk meningkatkan efektivitas
dan kepuasan peserta secara keseluruhan. Berikut adalah kesimpulan secara rincinya:

Evaluasi Penyelenggaraan: Aspek yang mendapat penilaian sangat positif
mencakup informasi pemanggilan peserta, kecepatan pelayanan, kemudahan
menghubungi petugas magang, serta kebermanfaatan bagi organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa program telah dikelola dengan baik dalam hal administratif dan
layanan peserta. Namun, ada beberapa aspek yang perlu ditingkatkan, seperti jadwal
penyelenggaraan dan proses monitoring dan evaluasi (monev) pemantauan. Perbaikan
di area ini dapat dilakukan dengan penjadwalan yang lebih fleksibel dan sistem
pemantauan yang lebih sistematis untuk memastikan kelancaran program.

Evaluasi Coach dan Mentor: Coach dan mentor menunjukkan performa yang
sangat baik, khususnya dalam kemampuan membimbing, ketepatan waktu,
memberikan motivasi, dan dukungan kepada peserta. Aspek ini menunjukkan bahwa
pendampingan telah berjalan dengan efektif. Namun, penggunaan metode dan media
pembimbingan mencatat skor terendah. Ini mengindikasikan bahwa masih ada ruang
untuk pengembangan dalam hal diversifikasi metode dan penggunaan media yang
lebih interaktif dan modern guna meningkatkan efektivitas pembimbingan.

Proses Orientasi Magang: Skor yang rendah pada proses orientasi
mengindikasikan adanya kekurangan dalam penyampaian informasi penting kepada
peserta di awal program. Hal ini dapat memengaruhi kesiapan peserta dalam
menjalani program. Untuk mengatasi masalah ini, perlu ada perbaikan dalam materi
dan metode orientasi, misalnya melalui penyampaian informasi yang lebih terstruktur,
penggunaan presentasi visual, dan sesi tanya jawab yang lebih interaktif.

Kesesuaian Bidang Pekerjaan: Sebanyak 78.9% peserta merasa bahwa
bidang pekerjaan magang sesuai dengan tugas yang diharapkan. Namun, 21.1%
peserta menganggap bahwa bidang tersebut kurang sesuai. Hal ini menandakan
perlunya penyelarasan yang lebih baik antara bidang penugasan dan ekspektasi
peserta. Memastikan kesesuaian penugasan dengan latar belakang dan minat peserta
dapat meningkatkan kepuasan dan produktivitas mereka.

Fasilitas Unit Kerja: Hasil evaluasi menunjukkan bahwa fasilitas yang
disediakan oleh unit kerja cukup memadai. Namun, ada peserta yang merasa kurang
terakomodasi atau menghadapi kendala terkait fasilitas. Untuk memperbaiki hal ini,
penyediaan fasilitas perlu dievaluasi lebih lanjut, termasuk kelengkapan sarana dan
dukungan teknis yang diperlukan oleh peserta magang.

Komunikasi dan Pembimbingan: Komunikasi antara peserta dengan coach
dan mentor dinilai sudah berjalan baik, menciptakan interaksi yang rutin dan efektif.
Namun, komunikasi dengan unit kerja asal dapat ditingkatkan agar peserta tetap
merasa terhubung dan mendapat dukungan tambahan. Selain itu, pembimbingan
dalam penyusunan karya tulis seminar masih memerlukan perhatian lebih untuk
memastikan peserta dapat menyelesaikan tugas akhir mereka dengan baik.



Peningkatan Kompetensi dan Tanggapan Program: Program magang dinilai
berhasil dalam memberikan pengetahuan baru dan peningkatan kompetensi. Meskipun
demikian, manfaat yang dirasakan oleh peserta belum sepenuhnya maksimal. Evaluasi
ini menunjukkan pentingnya pengembangan lebih lanjut pada konten pelatihan dan
pembekalan yang lebih mendalam agar manfaat program lebih optimal bagi semua
peserta.
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