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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Kinerja sektor publik merupakanl salah satul faktor kemajuan suatu Negara 

berdasarkan penilaian International Institute for Management Development (IMD), 

daya saing Indonesia di peringkat daya saing dunia turun ke peringkat 44, dari 

peringkat 37 tahun 2022. Birokrasi di semua tingkat pemerintahan harus lebih 

adaptif dalam mengantisipasi perubahan yang sedang dan akan terjadi. Namun, 

menurut laporan daya saing (Global World Economic Forum), birokrasi daya saing 

Indonesia berkinerja buruk. Oleh karena itu, diperlukan peran l serta lembaga sipill 

nasional, yang harusl mampu mengikuti trend danl selalu mengasahl kemampuannya. 

Tabel 1. 1 Kerangka Metodologi Pembentukan Indeks Daya Saing Global 

Sumber: Word Economic Forum2022 

Birokrasi pemerintah tentunya menjadi isu strategis yang krusial. lUndang-

Undang nomorl 5 tahunl 2014 tentangl Aparatur Sipill Negara (ASNl) mensyaratkan 

lkinerja, kinerja sebagai dasar danl parameter utamal berjalannya birokrasi. Pada saat 

yang sama, dalam hal pengelolaan instansi pemerintah, undang-undang mengubah 

orientasi pengelolaan sumber daya manusia instansi dari pengelolaan administrasi 
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pegawai menjadi pengelolaan sumber daya manusia (human capital). Rata-rata 

kualitas profesional birokrasi masih belum memuaskan,di antaranya karena 

pengelolaan sumber daya manusia yang belum maksimal. 

Kepemimpinan, efektivitas pelatihan dan motivasi kerja merupakanl faktor 

yangl paling menentukan terhadapl kinerja organisasi. Birokrasi sebagail salah satul 

unsur dayal saing lbangsa, sekalipun menjadi penentu utama, harusl memiliki 

kemampuan danl kinerja yang tinggil untuk mencapai tujuannya. 

Pegawai yang berada pada kementrian dan l lembaga negaral di Republikl 

Indonesia yangl menjalankan tugasnya sesuai denganl visi danl misi lmasing-masing 

diantara kementerianl tersebut. Kementerianl Agama Republikl Indonesia sebagail 

instansi lpemerintah. 

Kementerianl Agama Republik Indonesia memilikil unit kerja, Direktorat 

jendral pendidikan islam salah satunya. Sebagail salah satul instansi pemerintahl juga 

melaksanakanl reformasi birokrasil yang bertujuanl untuk memberikanl pelayanan 

publikl kepada lmasyarakat. Tujuan reformasil birokrasi dapat tercapail apabila 

ketersediaan sumberl daya manusial (SDM) yangl profesional, dengan kapabilitas 

yang optimal, memiliki keunggulan kompetitif dalam menjalankan tugasnya. 

Subjek pada penelitian ini ialah pegawai Sekretariat Direktorat Jenderal 

Pendidikan Islam, Sekretariat mempunyai tugas dan tanggung jawab yang besar. 

Oleh karena itu, para pegawai dituntut untuk terus meningkatkan kemampuan dan 

keahlian mereka guna untuk mencapai hasil kinerja yang maksimal. 

Berdasarkan observasi pra penelitian di Sekretariat Direktorat Jendral 

Pendidikan Islam, melakukan wawancara kepada pegawai sipil negara. Hasill 
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observasi danl wawancara tesebutl diperoleh datal dan faktal terkait denganl variabel 

penelitianl yang dapatl diuraikan. 

Nilai sistem akuntabilitas kinerja instansi pemerintah (SAKIP) dan nilai 

penilaian mandiri pelaksanaan zona integritas (PMPZI) untuk lebih ringkasnya 

uraian di atas, kami sampaikan pada tabel berikut: 

Tabel 1. 2 Capaian Kinerja 2020 

 

 

 

 

Sumber: Laporan Kinerja Direktorat Jenderal Pendidikan Islam 2022 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dalam hal kinerja belum 

optimalnya pencapaian target kinerja diduga karena belum optimalnya motivasi 

kerja, kepemimpinan, efektivitas pelatihan dalam meningkatkan kinerja. Dapat 

dilihat pada capaian kinerja belum sepenuhnya memenuhi target kinerja.Motivasi 

kerja, kepemimpinan, efektivitas pelatihan memainkan peran penting dalam 

meningkatkan kinerja suatu organisasi. Maka dari itu manajemen organisasi harus 

mampu meningkatkan kepemimpinan serta efektivitas pelatihan yang dapat 

mengelola dan meningkatkan kualitas melalui motivasi kerja serta memanfaatkan 

potensi yang dimiliki oleh para pegawai dengan seoptimal mungkin agar mereka 

dapat memberikan kinerja yang baik dalam suatu organisasi dan melakukan 

perubahan. 

NO OUTPUT TARGET  REALISASI 

1 SAKIP 80,00 % 78,43 % 

2 PMZI 85,00 % 71,30 % 
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Suatul keberhasilan organisasil dengan mewujudkanl visi danl misi sangatl 

dipengaruhi olehl kinerja lpegawai. Hal inil dikarenakan kinerjal atau performancel 

merupakan gambaranl mengenai tingkatl pencapaian pelaksanaanl suatu programl 

kegiatan ataul kebijakan dalaml mewujudkan lsasaran, tujuan, visil dan misil 

organisasi yangl dituangkan melaluil perencanaan staretegisl suatu organisasil 

(Moeheriono., l2014). Setiap organisasi menginginkan untuk kinerja yangl terbaik. 

Denganl kata llain, apabila kinerjal baik setiap organisasi akanl dengan mudah 

mencapai tujuannya. 

Aparaturl pemerintah dituntutl bekerja lebihl profesional, lbermoral, bersih 

danl beretika dalaml mendukung reformasil birokrasi danl menunjang kelancaranl 

tugas pemerintahanl dan pembangunanl serta meningkatkanl kinerja. Banyak 

penelitian membuktikan banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. dalam 

penelitiannya membuktikan bahwa faktor motivasi, kepemimpinan, pelatihan, 

merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai (Munawaroh et al., 2013). 

Kinerjal merupakan perilakul nyata yangl ditampilkan setiapl orang sebagail 

prestasi kerjal yang dihasilkanl oleh pegawai sesuail perannya dalaml organisasi atau 

perusahaan. Setiapl pegawai dituntut mampul memberikan kemampuanl terbaiknya 

untukl kemajuan instansi ataul perusahaan yang ldihuninya. Hal tersebutl 

menimbulkan tekananl kepada paral pegawai yang seringl kali berdampakl pada 

menurunnya kinerjal pegawai tersebut. Organisasi dan perusahaanl dirasa perlul 

mencari caral agar tujuanl dapat tercapail tanpa memberikanl efek burukl kepada 

pegawai.  
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Pegawai sebagail ujung tombakl dari organisasi atau perusahaanl tentu 

membutuhkanl rangsangan agarl kinerja danl produktivitasnya lterjaga, hal inil tentu 

akanl berdampak sangatl bagus kepadal perusahaan atau organisasi. Olehl karena litu, 

perusahaan punl semakin pahaml dengan kebutuhanl akan rangsanganl tersebut, makal 

diberikanlah kepadal pegawai hal-hall yang mampul mendorong pegawai 

menciptakanl kinerja yangl memuaskan bagil pegawai.  

Faktor yang mempengaruhi kinerja diantarnya adalah motivasi kerja, 

motivasi yang di berikan belum sepenuhnya dilakukan oleh pimpinan, seperti 

memberi penghargaan terhadap pegawai yang berprestasi sehingga menyebabkan 

kurangnya partisipasi pegawai dalam meningkatkan kinerja melalui pelatihan 

(wawancara). 

Motivasi kerja merupakanl sesuatu yangl mendorong seseorangl bertindak 

ataul berperilaku ltertentu,motivasi kerja merupakanl sumber energil abadi. Jikal 

seorang pegawail merasa llemah, tidak adal lagi semangatl bekerja, makal pegawai 

tersebutl memerlukan sumberl energi dari pimpinan, ketika semua itu terlaksana 

maka akan menimbulkan partisipasi pegawai dalam meningkatkan kinerja 

(Soenarno, 2006). 

Selaras dengan penelitiannya yang dilakukan oleh Schermerhorn (2013) 

menyatakan bahwa kebutuhan manusia terdiri dari existence needs, relatedness 

needs, dan juga growth needs. Apabila kebutuhan dasar tersebut terpenuhi dapat 

meningkatkan motivasi kerja seseorang sehingga meningkatkan produktivitas 

kinerja. 
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Olehll karena itul motivasi kerja seringl kali diartikanl pula sebagail faktor 

pendorongl perilaku lseseorang. Setiap aktivitasl yang dilakukanl oleh seseorangl pasti 

memilikil suatu hall yang lmendorong. Dengan katal lain, faktorl pendorong daril 

perilaku seseorangl tersebut adalahl suatu kebutuhanl yang terkaitl dengan orangl 

tersebut. Penelitian yangl telah dilakukan oleh Hustia (2020) menunjukkan 

bahwasannya motivasi disini memberi pengaruh yang signifikan dan memberikan 

gambaran bahwa motivasi tinggi dimiliki oleh karyawan, maka hal tersebut dapat 

memberi sebuah kontribusi yang besar dalam hal meningkatkan kinerja karyawan 

tersebut. Motivasi yang tinggi tentunya bisa membuat karyawan dengan senang dan 

tanpa tekanan melaksanakan dan menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya 

mengenai pekerjaan yang telah diberikan. Hal ini sama dengan penelitian 

Asmawiyah (2020) yang menyatakan bahwasannya terdapat sebuah hubungan 

positif dan signifikan yang terjadi antara motivasi kerja dengan kinerja, motivasi 

dengan kepemimpinan, motivasi dengan pelatihan, dalam peningkatan kinerja. 

Kegiatanl memotivasi adalahl salah satul kegiatan lkepemimpinan. Motivasi 

jugal merupakanl suatu prosesl keterkaitanl antaral usaha danl pemuasl kebutuhan 

tertentul ataul dengan katal lainl kesediaanl untuk mengerahkanl kemampuanl dalam 

mencapail tujuan organisasil (Siagian S, 2000). 

Selanjutnya kepemimpinan menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja, hal ini di buktikan dengan belum optimalnya dalam pencapaian target 

kinerja bisa dilihat pada tabel 1.2 Capaian Kinerja, kemudian kurangnya partisipasi 

pegawai dalam meningkatkan kinerja diduga karena kurangnya peran 

kepemimpinan (wawancara). 
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Ditinjau dari jumlah dan komposisi pegawai ditjen pendis didominasi oleh 

pegawai dengan Golongan Pangkat III pada gambar berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. 1 Pegawai Ditjen Pendis 2022 

Sumber https://simpeg.kemenag.go.id/ 2022 

Pegawai dengan golongan III merupakan golongan pelaksana yang bertugas 

melayani baik pelayanan ke dalam maupun ke luar organisasi sehingga kegiatan 

operasional organisasi akan sangat tergantung dari pegawai pada golongan III ini. 

Merujuk pada komposisi pegawai ditjen pendis di atas, maka perbaikan perilaku 

kerja, peningkatan kualitas kerja dapat dimulai dari pimpinan di setiap jenjangnya, 

baik pada tingkat seksi, sub bagian, atau bagian analisis keterkaitan ini dapat 
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digunakan untuk meningkatkan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan dan 

mencapai prestasi yang optimal dalam membangun kinerja hal ini dinyatakan oleh 

pegawai ditjen pendis (Sisdiyanto,2021). 

Kepemimpinan mempunyai peranan penting dalam memotivasi pegawai 

untuk meningkatnkan kinerja. Pegawai memerlukanl adanya kepemimpinanl untuk 

mengarahkanl dan mempengaruhil aktivitasdalam mencapail tujuan danl 

meningkatkan lkinerja. Bagaimanapun sempurnanyal perencanaan, kebijakanl 

maupun peralatanl dengan tekhnologi mutahirl yang dimilikil suatu organisasil tidak 

adal artinya bilal tidak adal faktor yangl menggerakkan, yaitul seorang lpimpinan. 

Kepemimpinan merupakanl bagian sentrall dari peranl manajer secaral langsung 

denganl bawahan.  

Kepemimpinanl sebagail kemampuan yangl dapat mempengaruhil suatu 

kelompokl menuju padal pencapaian sebuahl visi ataul tujuan yangl telah ditetapkanl 

(Moorhead et al., 2013). Kepemimpinanl adalah merupakanl kemampuan untukl 

mempegaruhi kelompokl menuju pencapaianl sasaran. Kepemimpinanl adalah suatul 

proses interaksil antara pemimpinl dan karyawanl dimana pemimpin berupayal untuk 

mempengaruhil karyawan untukl mencapai tujuanl perusahaan ataul Institusi 

Northouseel (Gary, 2005). Kepemimpinanl berfungsi sebagail dinamisator danl 

koordinator bagil semua sumberl daya lmanusia, sumber dayal alam, danl sarana untukl 

mencapai sasaranl tertentu.  

Pimpinanl mempunyai fungsil sentral dalaml kepemimpinan suatul organisasi 

untukl memimpin denganl kontrol yangl cermat, lbaik, disiplin, tegasl dalam 

mengambill keputusan. Selainl itu pemimpinl dalam suatul organisasi harusl 
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mempunyai jiwal kepemimpinan, harusl bisa mempengaruhil bawahan, lmengatur, 

mengelola, memimpinl bawahan, mendedikasikanl dirinya untukl merumuskan. 

Menurut berbagai aspek penelitian kepemimpinan seperti disebutkan di 

atas, salah satu peran utama kepemimpinan adalah menciptakan motivasi kerja bagi 

karyawan. Karyawan mencurahkan semua sumber daya yang mereka miliki untuk 

pencapaian tujuan yang ditetapkan. Selain itu, peran kepemimpinan lainnya adalah 

mereka yang membimbing dan mengawasi karyawan dalam melakukan kegiatan 

yang bertujuan untuk mencapai tujuanl tertentu sebagail penggerak organisasi, 

membangun jaringanl komunikasi sebagail penjaga dan pengawal yang efektif bagi 

pengikutnya untuk mencapai tujuan yang direncanakan dan dijadwalkan (Salam, 

2002). 

Hasil penelitian yang dilakukan olehl Hartono (l2017) dengan judul The 

influencel of lleadership, organizational culturel and workl discipline onl teacher 

performancel regarding workl motivation asl interverning variablel (A casel study ofl 

Yayasan Pendidikanl Pondok Pesantrenl Al lKholidin).Hasil uji hipotesis 

menunjukkanl bahwa delapan hipotesisl alternatif (H1) yang diajukanl dalam 

penelitianl diterima sedangkan hipotesis nol (H0) ditolak. Artinya terdapat pengaruh 

kepemimpinanl terhadap motivasi, budayal organisasi terhadapl motivasi, disiplin 

kerjal terhadap motivasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja 

terhadap motivasi secara simultan, kepemimpinan terhadap kinerja guru, disiplin 

kerja terhadap kinerja guru, motivasi terhadap kinerja guru, dan lkepemimpinan, 

budaya lorganisasi, dan motivasil terhadap kinerjal guru secara simultan. 
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lKepemimpinan, motivasi danl pelatihan secaral simultan mempunyail 

pengaruh positifl terhadap kinerjal karyawan Tokol Prima Srandakanl hasil penelitianl 

menunjukan bahwal kepemimpinan, motivasil dan pelatihanl secara simultanl 

berpengaruh positifl terhadap kinerjal toko primal srandakan. Hall ini dibuktikanl oleh 

ujil F, memperlihatkanl bahwa nilail signifikan ujil F sebesarl 0,000l < tarafl signifikan 

α (alphal) yang telahl ditetapkan yaitul 0,005l maka Hal diterima, sehinggal dapat 

disimpulkanl H4 yangl menyatakan bahwal variabel lkepemimpinan, motivasi danl 

pelatihan secaral simultan berpengaruhl terhadap kinerjal karyawan tokol prima 

srandakanl diterima. Pengaruhl dari variabell independen secaral simultan jugal 

bersifat positifl dilihat daril konstanta Fl yang bernilail positif (21.020). Hall ini 

menunjukanl bahwa meningkatnyal kinerja karyawanl toko primal srandakan 

dipengaruhil oleh kepemimpinanl yang lbaik, motivasi yangl baik danl pelatihan olehl 

toko primal srandakan. Sinergil dari ketigal variabel inil sangat besarl manfaatnya 

untukl kemajuan tokol prima srandakanl agar dapatl bersaing dalaml dunia usahal yang 

persainganyal semakin ketatl ini. Berdasarkanl hasil analisisl dan jugal pengujian yangl 

dilakukan makal hipotesis keempatl (H4) yangl menyatakan lkepemimpinan, motivasi 

danl pelatihan secaral simultan mempunyail pengaruh yangl positif danl signifikan 

terhadapl kinerja karyawanl toko primal srandakan (Heni, 2015). 

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tatulusl et al (2015)  denganl 

judul penelitianl pengaruh kepemimpinanl terhadap kinerjal pegawai negeril sipil dil 

kantor Kecamatanl Tagulandang Kabupatenl Sitaro. Hasill penelitian yangl telah 

dilakukanl menyimpulkan bahwal hubungan fungsionall pengaruh peranl 

kepemimpinan terhadapl kinerja pegawail ialah positifl dan lmeyakinkan. Lebih 
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llanjut, menurut Tatulusl bahwa peranl kepemimpinan sebagail katalisator, integratorl 

dan berprilakul sebagai bapakl perlu lditingkatkan. Sebagai leaderl dalam organisasil 

merupakan motorl pengerak harusl menegakkan ketegasanl untuk mencapail visi danl 

misi lorganisasi. 

Padal umumnya setiapl organisasi seringl terjadi kesenjanganl antara 

kebutuhanl akan promosil tenaga kerjal yang diharapkanl oleh organisail dengan 

kemampuanl tenaga kerjal dalam merespoml kebutuhan, organisasil perlu melakukanl 

suatu upayal untuk menjembatanil kesenjangan lini. Salah satul cara yangl dapat 

dilakukanl perusahaan/organisasil yaitu denganl pelatihan melaluil program pelatihanl 

diharapkan seluruhl potensi yangl dimiliki dapatl ditingkatkan sesuail dengan 

kebutuhanl dan keinginanl perusahaan ataul setidaknya mendekatil apa yangl 

diharapkan olehl perusahaan. 

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai berikutnya adalah efektivitas 

pelatihan. Kurangnya partisipasi pegawai dalam mengikuti pelatihan dalam 

menigkatkan kinerja merupakan salah satu faktor diduga mempengaruhi kinerja. 

Ditinjau dari jumlah pegawai yang sudah dan yang belum mengikuti pelatihan. 

Tabel 1. 3 Jumlah Pegawai Yang Sudah Dan Yang Belum Mengikuti 

Pelatihan 
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Sumber: Direktorat Jendrlan Pendidikan Islam Data dikelola penulis 2022 

Berdasarkan gambar diatas dapat disimpulkan bahwa kurangnya partisipasi 

pegawai dalam mengikuti pelatihan dalam peningkatan kinerja masih minim. 

diduga hal ini disebabkan karena kurangnya perhatian dari instansi dalam 

memberikan penghargaan terhadap pegawai yang berprestasi dan berkompeten. 

Sehingga menyebabkan belum tercapainya target kinerja.Tentunya motivasi 

memiliki peran penting terhadap partisipasi pegawai dalam mengikuti pelatihan 

untuk peningkatan kinerja ketika motivasi berjalan dengan baik maka tidak akan 

muncul anggapan bahwa diklat yang diselenggarakan oleh organ internal 

Kementerian/Lembaga sebagai "beban" dan bukan "kebutuhan" (wawancara 

pegawai ditjen pendis). 

Pelatihanl merupakan salahl satu faktorl yang dapatl mempengaruhi kinerjal 

pelatihan dilaksanakanl dengan sasaranl untuk meningkatkanl kinerja. Pelatihan 

adalah proses mengajarkan pegawai tentang keterampilan dasar yang diperlukan 

dalam menjalankan tugas mereka. Sedangkan bagi pegawai yang lama tujuan 

pelatihan yaitu memperbaiki kinerja yang kurang baik, dengan mempelajari 

pengetahuan dan teknologi serta keterampilan yang baru, juga bisa menyesuaikan 

dengan perkembangan dan kebijakan organisasi yang baru (Budhianto, 2020). 

 Menurut Hardjana (2019) Trainingl atau pelatihanl adalah kegiatanl yang 

dirancangl untuk meningkatkanl kinerja pekerjal dalam pekerjaanl yang diserahkanl 

kepada lmereka. Pemilihan metodel pelatihan yangl tepat, instrukturl pelatihan yangl 

baik, materil pelatihan yangl sesuai denganl kebutuhan pesertal pelatihan danl tujuan 

pelatihanl yang jelasl tentu akanl memberikan impactl berupa motivasi kepada 
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pegawai lainnya serta dapa menjalankan peningkatanl kinerja karyawanl maupun 

peningkatanl kinerja lperusahaan. Hasil daril penelitian yangl dilakukan olehl Sunyo 

(2015) menunjukkanl bahwa terdapatl pengaruh yangl signifikan secaral simultan daril 

variabel pelatihanl terhadap variabell kinerja lkaryawan. Raharjo (2014) menyatakanl 

bahwa pelatihanl mempunyai pengaruhl signifikan terhadapl motivasi, materil 

pelatihan mempunyail pengaruh terhadapl motivasi lkerja, metode pelatihanl 

mempunyai pengaruhl signifikan terhadapl kinerja, materil pelatihan mempunyail 

pengaruh terhadapl kinerja. Instrukturl pelatihan mempunyail pengaruh signifikanl 

terhadap lkinerja.  

Selaras dengan penelitianl yang dilakukanl oleh Arifl Angestio Suryol dengan 

judull pengaruh pelatihanl terhadap kinerjal karyawan, tujuanl penelitian inil adalah 

untukl menjelaskan danl menganalisis apakahl variabel pelatihanl memiliki pengaruhl 

signifikan terhadapl kinerja lkaryawan. Kuesioner sebagail alat pengumpull data 

disebarl kepada 33l orang karyawanl PT. Taspenl (Persero) Cabangl Malang. 

Penelitianl ini menggunakanl analisis analisisl regresi linierl berganda. Terdapatl 

empat variabell yaitu metodel pelatihan (X1l), materi pelatihanl (X2), instrukturl 

pelatihan (X3l), dan kinerjal karyawan (Y). Hasill penelitian menunjukkanl bahwa 

variabell pelatihan, materil pelatihan, metodel pelatihan, instrukturl pelatihan 

menunjukkanl ada pengaruhl signifikan secaral simultan terhadapl variabel kinerjal 

karyawan kualitasl kerja, ketepatanl waktu, linisistif, kemampuan, lkomunikasi. 

Materi pelatihanl (X1) secaral parsial memberikanl pengaruh terhadapl variabel 

kinerjal karyawan (Y) sebesarl 47,17%, variabell metode pelatihanl (X2) sebesarl 
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10,66% danl variabel instrukturl pelatihan (X3l) secara parsiall memberikan pengaruhl 

terhadap kinerjal karyawan (Y) sebesarl 10, l72% (Sunyo, 2015). 

Bertitik tolak dari dasar pemikiran di atas penelitian ini berbeda dengan 

peneliti lainya, penelitian ini mengunakan motivasi kerja sebagai mediasi 

kepemimpinnan dan efektivitas pelatihan terhadap kinerja pegawai, terlihat betapa 

pentingnya kepemimpinan dan efektivitas pelatihanl terhadap kinerjal pegawai 

melaluil mediasi motivasi kerjal pada Direktoratl Jendral Pendidikanl Islam 

Kementrianl Agama lRI. Untuk itu peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan mengambil judul : “Determinasi kepemimpinan dan efektivitas pelatihan 

terhadap kinerja pegawai melalui mediasi motivasi kerja pada Direktorat Jendral 

Pendidikan Islam Kementrian Agama Republik Indonesia”. 

1.2. Pembatasan Masalah 

Berhubungl Pengetahuan danl Pengalaman, sertal waktu penelitianl yang 

dimilikil penulis lterbatas, maka pembahasanl penelitian inil dibatasi padal hal lberikut: 

1. Penelitianl analisis inil meneliti pengaruhl kepemimpinan dan efektivitas 

pelatihan terhadapl kinerja pegawail melalui mediasi motivasi kerja. 

2. Lokasi penelitian ini yang digunakan adalah Direktoratl Jendral Pendidikanl 

Islam Kementrianl Agama RIl dengan target yaitu pegawai 

3. Obyek penelitian yang digunakan adalah pegawai Direktorat l Jendral 

Pendidikanl Islam Kementrianl Agama lRI. 

1.3. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, masalah – masalah dalam 

penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 
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1. Apakahl terdapat pengaruhl langsung kepemimpinan terhadapl motivasi 

kerja? 

2. Apakahl terdapat pengaruhl langsung efektivitas pelatihan terhadapl motivasi 

kerja? 

3. Apakahl terdapat pengaruhl langsung kepemimpinan terhadapl kinerja 

lpegawai? 

4. Apakahl terdapat pengaruhl langsung efektivitas pelatihan terhadapl kinerja 

pegawai? 

5. Apakahl terdapat pengaruhl langsung motivasi kerja terhadapl kinerja 

pegawai? 

6. Apakahl terdapat pengaruhl tidak langsungl kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawail melalui mediasi motivasi kerja? 

7. Apakahl terdapat pengaruhl tidak langsungl efektivitas pelatihan terhadap 

kinerjal pegawai melaluil mediasi motivasi kerja? 

1.4. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untukl mengetahui danl menganalisis pengaruhl kepemimpian terhadap 

motivasil kerja. 

2. Untukl mengetahui dan menganalisis pengaruhl efektivitas pelatihan 

terhadap motivasil kerja. 

3. Untukl mengetahui danl menganalisis pengaruhl kepemimpinan terhadap 

kinerjal pegawai. 
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4. Untukl mengetahui danl menganalisis pengaruhl efektivitas pelatihan 

terhadap kinerjal pegawai. 

5. Untukl mengetahui danl menganalisis pengaruhl motivasi kerja terhadapl 

kinerja lpegawai. 

6. Untukl mengetahui danl menganalisis pengaruhl tidak langsung 

kepemimpinan terhadapl kinerja pegawail melalui mediasi motivasi lkerja. 

7. Untukl mengetahui danl menganalisis pengaruhl tidak langsungl efektivitas 

pelatihan terhadap kinerjal pegawai melaluil mediasi motivasi kerja. 

1.5. Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitianl ini diharapkan memberikan manfaat bagi akademis dan 

praktis sebagai berikut: 

a. Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran dan 

rekomendasi bagi Kementrian Agama RI terutama Direktorat Jendral 

Pendidikan Islam. Penelitian ini diharapkan menambah studi kepustakaan 

dan dapat memberikan kontribusi pemikiran bagi l pengembangan ilmul 

pengetahuan, terutamal ilmu manajemenl sumber dayal manusia. 

b. Bagi Praktisi 

Penelitianl ini dapatl dijadikan sebagail bahan referensil ataupun masukanl dan 

acuanl bagi penelitil yang berminatl dalam bidangl manajemen sumberl daya 

lmanusia, khususnya terkait kepemimpinanl dan pelatihanl terhadap kinerjal 

pegawai melaluil motivasi. Penelitianl ini diharapkanl dapat melakukanl suatu 

perbandinganl antara pengetahuanl teoritis denganl praktek yangl diterapkan. 


