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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan mensintesis berbagai
temuan empiris mengenai pengaruh coaching dan mentoring
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan telaah sistematis
terhadap sejumlah artikel ilmiah nasional dan internasional,
ditemukan bahwa coaching dan mentoring berperan signifikan
dalam meningkatkan kinerja melalui berbagai mekanisme, seperti
peningkatan motivasi kerja, keterlibatan, kepuasan kerja, dan
pengembangan karier. Coaching cenderung efektif dalam
meningkatkan kinerja jangka pendek melalui
keterampilan teknis dan hubungan kerja langsung, sedangkan
mentoring berdampak dalam jangka panjang melalui pembinaan,
transfer pengetahuan, dan dukungan karier. Efektivitas kedua
pendekatan ini sangat dipengaruhi oleh konteks organisasi,
kualitas pelaksanaan, serta keberadaan variabel mediasi seperti
work engagement, leader-member exchange (LMX),
kepuasan kerja. Temuan ini memberikan dasar konseptual bagi
organisasi dalam merancang strategi pengembangan sumber daya
manusia berbasis coaching dan mentoring secara terintegrasi.
Kata Kunci: Coaching, Mentoring, Kinerja Karyawan,
Pengembangan SDM, Motivasi Kerja, Work Engagement

penguatan

dan

Abstract
This study aims to examine and synthesize various empirical findings on
the influence of coaching and mentoring on employee performance. Based
on a systematic review of several national and international scientific
articles, it was found that coaching and mentoring play a significant role
in enhancing performance through wvarious mechanisms, such as
increased work motivation, engagement, job satisfaction, and career
development. Coaching tends to be effective in improving short-term
performance by strengthening technical skills and direct work
relationships, while mentoring has a long-term impact through guidance,
knowledge transfer, and career support. The effectiveness of both
approaches is  highly influenced by organizational context,
implementation quality, and the presence of mediating variables such as
work engagement, leader-member exchange (LMX), and job satisfaction.
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These findings provide a conceptual foundation for organizations in
designing integrated human resource development strategies based on
coaching and mentoring.

Keywords: Coaching, Mentoring, Employee Performance, Human
Resource Development, Work Motivation, Work Engagement

PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin kompetitif, organisasi dituntut
untuk tidak hanya bertahan, tetapijuga berkembang secara berkelanjutan. Salah satu faktor kunci
yang menentukan keberlangsungan dan keunggulan kompetitif organisasi adalah kualitas
sumber daya manusia (SDM) yang dimilikinya. Menurut Ulrich et al. (2012), SDM yang berkinerja
tinggi merupakan aset strategis yang mampu mendorong pencapaian tujuan organisasi secara
efektif dan efisien (Purba et al., 2025). Oleh karena itu, upaya pengembangan SDM menjadi
prioritas utama dalam manajemen organisasi modern. Salah satu pendekatan yang semakin
banyak digunakan dalam pengembangan SDM adalah coaching dan mentoring. Keduanya
merupakan metode pembelajaran interpersonal yang bertujuan untuk meningkatkan kapasitas
individu, baik dari segi pengetahuan, keterampilan, maupun sikap kerja. Coaching didefinisikan
sebagai proses pengembangan yang berorientasi pada pencapaian tujuan spesifik dalam jangka
pendek dengan memberikan umpan balik, arahan, dan dukungan langsung dari seorang coach
(Wulansari & Fauzi, Achmad, 2023). Sebaliknya, mentoring lebih menekankan pada hubungan
jangka panjang antara mentor dan mentee, di mana mentor berperan sebagai pembimbing,
penasihat, dan panutan dalam perkembangan karier dan personal mentee (Sulistiyowati, 2009).

Berbagai studi telah menunjukkan bahwa program coaching dan mentoring berkontribusi
secara signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Menurut Novitasari & Asbari (2021),
coaching mampu meningkatkan efikasi diri, kepuasan kerja, dan produktivitas. Sementara itu,
mentoring terbukti meningkatkan keterlibatan kerja (employee engagement), loyalitas terhadap
organisasi, dan retensi karyawan (Rizky, 2025). Dalam konteks organisasi yang dinamis, kedua
pendekatan ini dianggap sebagai strategi pengembangan SDM yang fleksibel, personal, dan
adaptif terhadap kebutuhan individu maupun organisasi. Namun demikian, efektivitas coaching
dan mentoring tidak selalu seragam. Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa dampaknya
sangat bergantung pada berbagai faktor kontekstual seperti budaya organisasi, kualitas
hubungan antara mentor/coach dan karyawan, serta dukungan manajerial (Cuk Jaka, 2025). Di
sisi lain, implementasi program coaching dan mentoring yang tidak sistematis dan tidak
terintegrasi ke dalam strategi organisasi dapat menghasilkan hasil yang minim atau bahkan
kontraproduktif.

Oleh karena itu, penting untuk melakukan kajian literatur yang komprehensif guna
memahami bagaimana coaching dan mentoring dapat memengaruhi kinerja karyawan secara
nyata, serta faktor-faktor apa saja yang memperkuat atau melemahkan hubungan tersebut.
Telaah literatur ini bertujuan untuk merangkum temuan-temuan teoritis dan empiris dari
berbagai penelitian terdahulu, mengidentifikasi kesenjangan penelitian (research gap), serta
memberikan implikasi praktis yang dapat diterapkan dalam desain program pengembangan
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SDM yang lebih efektif dan kontekstual. Dengan latar belakang tersebut, penelitian ini menjadi
relevan untuk menjawab kebutuhan organisasi modern dalam membangun sistem
pengembangan SDM yang tidak hanya responsif terhadap tantangan eksternal, tetapi juga
mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan kinerja optimal
setiap individu.

KAJIAN PUSTAKA
Coaching

Coaching merupakan pendekatan pengembangan sumber daya manusia yang berfokus
pada peningkatan performa melalui proses pendampingan terstruktur antara coach dan individu
yang dibimbing. Whitmore (2010) mendefinisikan coaching sebagai “unlocking a person’s potential
to maximize their own performance. It is helping them to learn rather than teaching them.” Dalam konteks
organisasi, coaching sering digunakan untuk meningkatkan keterampilan, kesiapan kerja, dan
pemecahan masalah secara mandiri oleh karyawan. Coaching dari atasan mampu memfasilitasi
pembelajaran karyawan dengan cara memberikan umpan balik yang konstruktif serta
menciptakan komunikasi terbuka.

Studi oleh Ali & Lodhi (2018) menegaskan bahwa managerial coaching berpengaruh
signifikan terhadap peningkatan kinerja, baik secara langsung maupun melalui variabel mediasi
seperti keterlibatan kerja (work engagement) dan hubungan atasan-bawahan (leader-member
exchange). Coaching terbukti mampu meningkatkan kesiapan individu dalam menghadapi
tantangan pekerjaan serta mendukung perencanaan karier secara lebih terarah.

Mentoring

Mentoring adalah proses pendampingan jangka panjang yang melibatkan hubungan
antara individu yang lebih berpengalaman (mentor) dan yang kurang berpengalaman (mentee)
untuk mendukung pertumbuhan pribadi dan profesional. Roberts (2000) mendeskripsikan
mentoring sebagai “a formal or informal relationship in which a more experienced person helps a less
experienced person develop in his or her career.”. Sementara Whitely et al. (1991) membagi fungsi
mentoring menjadi dua, yaitu fungsi karier yang mencakup dukungan terhadap mobilitas
vertikal dan perencanaan karier, serta fungsi psikososial yang meliputi peningkatan kepercayaan
diri dan identitas profesional.

Mentoring tidak hanya meningkatkan keterikatan dan loyalitas karyawan terhadap
organisasi, tetapi juga berdampak pada peningkatan produktivitas. Penelitian oleh Chatterjee et
al. (2021) di India menunjukkan bahwa mentoring mendukung efektivitas kerja staf melalui
transfer pengetahuan dan bimbingan karier. Dalam konteks organisasi bisnis, Ofobruku &
Nwakoby (2015) menegaskan bahwa mentoring memberikan kontribusi positif terhadap kinerja
karyawan melalui dukungan karier dan pembelajaran informal.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu dalam melaksanakan
tugas yang menjadi tanggung jawabnya, sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi.
Menurut Mathis dan Jackson (2011), kinerja karyawan dapat diukur dari aspek kualitas,
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kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas dalam pelaksanaan tugas (Widyaningrum & Widiana,
2020). Kinerja sangat dipengaruhi oleh faktor individual (seperti kemampuan dan motivasi),
faktor kelompok (seperti kerja sama tim), dan faktor organisasi (seperti sistem penghargaan dan
kepemimpinan).

Peningkatan kinerja karyawan erat kaitannya dengan pengembangan kompetensi dan
perencanaan karier yang efektif. Coaching dan mentoring, sebagai strategi pengembangan SDM,
berperan penting dalam memperkuat aspek ini melalui peningkatan keterampilan teknis,
kesiapan psikologis, dan kejelasan tujuan kerja (Ali & Lodhi, 2018; Hidayati, 2023).

Integrasi Coaching dan Mentoring dalam Pengembangan SDM

Integrasi coaching dan mentoring dinilai sebagai pendekatan yang holistik dalam
pengembangan sumber daya manusia. Coaching berperan dalam peningkatan keterampilan dan
kesiapan jangka pendek, sementara mentoring mendukung pengembangan karier dan relasi
jangka panjang. Ofobruku & Nwakoby (2015) menyatakan bahwa “the integration of coaching and
mentoring creates a more holistic approach to employee development, enhancing both performance and
retention.”

Penelitian oleh Rahman et al. (2023) menunjukkan bahwa kombinasi coaching dan
mentoring memberikan pengaruh simultan terhadap peningkatan kinerja karyawan, dengan
kontribusi determinasi sebesar 59,1%. Hal ini diperkuat oleh Wulansari & Fauzi, Achmad (2023)
yang menemukan bahwa pendekatan Coaching-Mentoring-Counseling (CMC) meningkatkan
efektivitas kerja dan loyalitas pegawai di lingkungan pemerintahan.

Faktor Kontekstual dan Mediasi

Pengaruh coaching dan mentoring terhadap kinerja karyawan tidak terjadi secara
langsung, melainkan dimediasi oleh sejumlah faktor kontekstual. Ali & Lodhi (2018) menemukan
bahwa work engagement dan kualitas hubungan antara pemimpin dan bawahan menjadi
mediator penting yang memperkuat hubungan antara coaching dan kinerja. Di sisi lain, Hidayati
(2023) menyoroti bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja merupakan variabel mediasi yang
memperkuat efektivitas program mentoring di lingkungan pendidikan.

Dalam organisasi bisnis, budaya kerja, dukungan rekan kerja, dan struktur organisasi juga
menjadi konteks penting yang mempengaruhi keberhasilan pelaksanaan coaching dan
mentoring (Lalitaratri, 2023; Oladimeji & Sowemimo, 2020). Dengan memahami faktor-faktor
tersebut, organisasi dapat merancang intervensi pengembangan SDM yang lebih tepat sasaran
dan berdampak positif terhadap kinerja.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah pendekatan literature review
yang bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis pengaruh coaching dan mentoring terhadap
kinerja karyawan. Penulis mengumpulkan data sekunder dari jurnal bereputasi yang telah
melalui proses peer-review dan diterbitkan oleh penerbit ilmiah terakreditasi, baik nasional
maupun internasional. Proses pencarian artikel dilakukan melalui beberapa database jurnal
ilmiah seperti Google Scholar, SINTA (Science and Technology Index), dan Scopus dengan
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menggunakan kata kunci yang relevan seperti coaching, mentoring, dan employee performance.
Setiap artikel yang terpilih dianalisis berdasarkan fokus pembahasan, metode penelitian yang
digunakan, hasil temuan, serta kontribusinya terhadap pemahaman hubungan antara coaching
dan mentoring dengan kinerja karyawan. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis
tematik, yang dilakukan dengan mengelompokkan temuan-temuan utama ke dalam tema-tema
tertentu seperti pengaruh langsung, peran variabel mediasi, serta perbedaan konteks organisasi.
Hasil sintesis disajikan secara deskriptif dan sistematis untuk memberikan gambaran
menyeluruh mengenai tren, pola, serta kesenjangan penelitian dalam kaitannya dengan
coaching, mentoring, dan peningkatan kinerja karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Coaching terhadap Kinerja Karyawan

Coaching terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan, baik dalam aspek produktivitas, kompetensi, keterlibatan kerja, maupun pencapaian
target kerja. Coaching membantu individu mengembangkan keterampilan, memperbaiki
performa, dan mencapai tujuan kerja melalui pendampingan yang sistematis dan reflektif
(Agustia, 2024; Hidayati, 2023; Lalitaratri, 2023). Coaching juga efektif dalam meningkatkan
kualitas pelayanan publik dan efisiensi kerja, sebagaimana dibuktikan dalam pemerintahan
daerah di Afrika Selatan (Nama et al., 2022).

Dalam sektor pendidikan, coaching meningkatkan performa guru penggerak (Hidayati,
2023), sementara di sektor industri kreatif, business coaching berperan besar dalam mendorong
kinerja pelaku usaha (Anjaningrum & Sapoetra, 2018). Coaching juga memberikan kontribusi
terhadap job performance karyawan PT. Pegadaian (Lalitaratri, 2023), dan memberikan dampak
positif pada kinerja supervisor dalam hal komunikasi dan kepemimpinan (Fitriany, 2019). Model
PLS-SEM menunjukkan bahwa managerial coaching berdampak langsung dan tidak langsung
pada job performance melalui mediasi work engagement dan job satisfaction (Ali & Lodhi, 2018).
Coaching juga relevan dalam konteks generasi milenial, karena mampu membangun
kepercayaan diri dan adaptabilitas kerja di era digital (Serang et al., 2024).

Namun demikian, tidak semua studi menunjukkan pengaruh signifikan secara statistik.
Sherenn et al. (2023) menemukan bahwa coaching tidak signifikan secara parsial terhadap kinerja
di Lotte Grosir Manado (p = 0.475), sementara Riyanti (2024) mencatat hasil serupa di PT PLN
UP3 Pekalongan. Rahman et al. (2023) menyebutkan bahwa pengaruh coaching hanya
berkategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa efektivitas coaching sangat bergantung pada
konteks organisasi dan kualitas pelaksanaan program itu sendiri (Hindarto, 2021; Maharani &
Widiartanto, 2017).

Pengaruh Mentoring terhadap Kinerja Karyawan

Mentoring secara konsisten ditemukan berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja karyawan melalui dukungan karier, transfer pengetahuan, serta pembinaan psikososial
dan interpersonal (Kosali, 2023; Ofobruku & Nwakoby, 2015; Wulansari & Fauzi, Achmad, 2023)
.Dalam penelitian Oladimeji & Sowemimo (2020), peran role modeling dalam mentoring
memberikan kontribusi tertinggi terhadap peningkatan kinerja sektor jasa. Studi Sherenn et al.
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(2023) menunjukkan bahwa mentoring secara signifikan memengaruhi kinerja (p = 0.010),
sementara Azzahra & Arfian (2024) menekankan bahwa mentoring mendukung pengembangan
profesional di sektor publik dan pendidikan. Lalitaratri (2023) juga menunjukkan dampak
signifikan mentoring terhadap job performance di PT. Pegadaian.

Hasil serupa ditemukan oleh Hutahaean (2023), yang menunjukkan bahwa mentoring
berkontribusi secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja pegawai Balai Diklat
Basarnas, terutama melalui peningkatan motivasi kerja. URP et al. (2024) juga menggarisbawahi
efektivitas mentoring dalam dua siklus intervensi yang meningkatkan kolaborasi tim dan
keterampilan kerja. Adeogun et al. (2019) mendukung temuan ini melalui studi pada staf
akademik Universitas Ibadan, di mana lebih dari 80% menyatakan mentoring membantu
meningkatkan keahlian teknis dan kemandirian.

Mentoring juga terbukti meningkatkan engagement (Kosali, 2023) serta memengaruhi
kinerja karyawan rumah sakit melalui pembinaan langsung (Hindarto, 2021). Dengan demikian,
mentoring tidak hanya meningkatkan hasil kerja, tetapi juga membentuk hubungan kerja yang
mendukung dan keberlanjutan karier (Syailendra et al., 2023).

Kombinasi Coaching dan Mentoring

Kombinasi antara coaching dan mentoring (CM) memberikan pengaruh yang lebih kuat
terhadap kinerja karyawan dibandingkan jika diterapkan secara terpisah. Pendekatan gabungan
ini menyinergikan pendampingan jangka pendek dari coaching dengan pembinaan jangka
panjang dari mentoring (Nama et al.,, 2022; Rahman et al., 2023). Dalam studi Sherenn et al,,
(2023), kombinasi coaching dan mentoring secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja (p = 0.002), meskipun coaching tidak signifikan secara parsial. Riyanti (2024) mencatat
bahwa pendekatan CMC (coaching, mentoring, counseling) berdampak positif pada
akuntabilitas dan pengambilan keputusan pegawai (Didin Sjarifudin & Zahara Tussoleha Rony,
2023). Didin Sjarifudin & Zahara Tussoleha Rony (2023) menyebut bahwa sinergi coaching dan
mentoring memperkuat sistem manajemen kinerja dan adaptabilitas organisasi.

Dalam konteks pendidikan, Hidayati (2023) menunjukkan bahwa program CMC
memberikan kontribusi signifikan terhadap kinerja guru. Syailendra et al. (2023)
merekomendasikan model coach-mentor continuum sebagai strategi pengembangan SDM
jangka panjang. Darmawansyah et al. (2024) menambahkan bahwa pelatihan yang mencakup
elemen coaching dan mentoring mampu meningkatkan kepercayaan diri dan keterampilan
teknis karyawan industri manufaktur.

Di sektor perhotelan, kombinasi ini terbukti meningkatkan profesionalisme dan
kemampuan adaptasi (Neupane, 2015), sementara Usman et al. (2024) menyatakan bahwa
coaching dan mentoring secara simultan berkontribusi terhadap kinerja, dengan mentoring lebih
berdampak secara psikologis dan coaching secara struktural. Serang et al. (2024) menekankan
efektivitas kombinasi ini pada generasi milenial. Hindarto (2021) mencatat bahwa penerapan
penilaian dan mentoring bersamaan di RSI Nasrul Ummah berdampak pada konsistensi
pelayanan dan produktivitas staf.
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Faktor Kontekstual dan Tantangan Implementasi

Efektivitas coaching dan mentoring sangat ditentukan oleh faktor kontekstual seperti
budaya organisasi, kompetensi coach/mentor, serta sistem evaluasi dan dukungan manajerial
(Agustia, 2024; Ali & Lodhi, 2018). Kurangnya pelatihan bagi coach/mentor internal menjadi
tantangan utama dalam banyak organisasi (Sherenn et al., 2023), sebagaimana juga terjadi di
BUMN seperti PLN (Rahman et al., 2023). ZDi sektor birokrasi, resistensi terhadap
perubahan, partisipasi yang rendah, dan persepsi negatif terhadap coaching menghambat
efektivitas program (Nama et al., 2022). Selain itu, beban kerja tinggi, keterbatasan waktu, dan
ketidaksiapan mentee turut menjadi kendala utama dalam implementasi mentoring (Adeogun et
al., 2019; Neupane, 2015).

Budaya organisasi yang mendukung, keterbukaan komunikasi, serta hubungan
pemimpin-bawahan (LMX) yang kuat terbukti menjadi penentu keberhasilan coaching (Ali &
Lodhi, 2018). Anjaningrum & Sapoetra (2018) juga mencatat bahwa keterlibatan komunitas dalam
industri kreatif menjadi faktor pendukung keberhasilan program coaching. Didin Sjarifudin &
Zahara Tussoleha Rony (2023) menyarankan pentingnya sistem monitoring dan evaluasi yang
tepat agar program bersifat berkelanjutan. Serang et al. (2024) menyimpulkan bahwa komitmen
manajemen serta kesiapan budaya organisasi menjadi kunci dalam memastikan keberhasilan
jangka panjang program coaching dan mentoring. Hindarto (2021) bahkan menyarankan
pembentukan tim khusus pendampingan sebagai solusi untuk mengurangi ketergantungan
terhadap supervisor. Usman et al. (2024) merekomendasikan peningkatan kualitas pelatih dan
mentor untuk mencapai hasil maksimal dan berkelanjutan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan telaah sistematis terhadap 30 artikel ilmiah, dapat disimpulkan bahwa
coaching dan mentoring memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan,
meskipun dalam konteks dan derajat yang berbeda. Coaching efektif dalam peningkatan
performa jangka pendek melalui pendampingan teknis dan peningkatan fokus terhadap tujuan
kerja, sedangkan mentoring berkontribusi dalam pengembangan karier dan pembinaan
psikososial dalam jangka panjang. Efektivitas keduanya sangat ditentukan oleh kualitas
pelaksanaan, konteks organisasi, dan keberadaan variabel mediasi seperti keterlibatan kerja,
kepuasan kerja, dan kualitas hubungan interpersonal. Integrasi coaching dan mentoring sebagai
strategi pengembangan SDM holistik memberikan peluang bagi organisasi untuk meningkatkan
produktivitas, retensi, dan loyalitas karyawan secara simultan. Studi ini memberikan implikasi
praktis bagi manajer SDM untuk merancang program pengembangan karyawan yang tidak
hanya responsif terhadap kebutuhan organisasi, tetapi juga adaptif terhadap kebutuhan
individual. Penelitian selanjutnya direkomendasikan untuk mengeksplorasi mekanisme
interaksi antara coaching, mentoring, dan variabel mediasi lainnya dalam berbagai konteks
industri untuk memperluas pemahaman empiris yang ada.
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SARAN

Berdasarkan telaah literatur mengenai pengaruh coaching dan mentoring terhadap kinerja
karyawan, disarankan agar organisasi mengimplementasikan program coaching dan mentoring
secara sistematis dan berkelanjutan sebagai bagian dari strategi pengembangan sumber daya
manusia. Untuk memastikan efektivitasnya, pelatihan khusus bagi coach dan mentor internal
perlu diselenggarakan guna membekali mereka dengan keterampilan yang memadai dalam
membimbing dan mendampingi karyawan. Selain itu, lingkungan kerja yang mendukung
hubungan interpersonal positif harus diciptakan agar proses coaching dan mentoring dapat
berjalan secara optimal. Di sisi lain, penelitian mendatang sebaiknya menggunakan pendekatan
kuantitatif maupun mixed methods untuk menguji pengaruh program ini secara empiris, serta
melakukan studi perbandingan lintas sektor dan budaya guna memperoleh pemahaman yang
lebih luas tentang efektivitas coaching dan mentoring dalam berbagai konteks organisasi.
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