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ABSTRAK 

Tesis ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap 

kinerja pegawai,  pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai, pengaruh disiplin 

terhadap kinerja pegawai, pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dan 

pengaruh motivasi, kompensasi, disiplin dan kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai melalui religiusitas di Kementerian Agama Kota Jambi. Penelitian ini 

merupakan penelitian lapangan yang bersifat kuantitatif, metode yang digunakan 

adalah SEM PLS dengan menggunakan aplikasi Smart PLS 4. Penelitian ini 

dilakukan di Kementerian Agama Kota Jambi dengan jumlah responden sebanyak 

68 pegawai. Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai, disiplin berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai, kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai dan 

religiusitas memperlemah pengaruh motivasi, kompensasi, disiplin dan 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Dapat disimpulkan bahwa variabel 

motivasi dan kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

sedangkan variabel disiplin dan kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai dan variabel religiusitas memperlemah pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

 

Kata kunci: Motivasi, Kompensasi, Disiplin, Kepemimpinan, Religiusitas, 

Kinerja. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Robbins (2006) kinerja merupakan pengukuran terhadap hasil kerja yang 

diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Kinerja adalah  hasil yang diperoleh 

terkait dengan perilaku dari pencapaian yang dikerjakan dan merujuk pada tindakan 

pekerjaan yang diselesaikan (Stolovitch et al., 1992). Menghasilkan kinerja 

pegawai ASN yang baik, perlu adanya pemberian dorongan atau semangat kerja 

dari segala pihak baik itu dari atasan maupun dari lingkungan kerja serta 

pemerintah, sehingga bisa memberikan motivasi terhadap para ASN agar lebih giat 

dan tekun ketika melakukan pekerjaan. ASN akan termotivasi untuk lebih semangat 

dalam bekerja jika adanya pemberian kompensasi yang selaras serta tepat 

berdasarkan pada aturan undang-undang tanpa adanya diskrimiasi dalam penetapan 

kompensasi bagi masing-masing pegawai ASN. Pegawai ASN harus taat dalam 

menjalankan aturan perundangan-undangan tidak boleh melanggar aturan yang 

telah ditetapkan, disiplin dalam bekerja juga perlu menjadi kesadaran penuh bagi 

pegawai ASN agar waktu kerja yang diberikan bisa dipergunakan dengan maksimal 

tanpa adanya waktu yang terbuang sia-sia. 

Peran seorang pemimpin sangat penting dalam pelaksanaan peraturan yang 

berlaku agar dapat berjalan dengan semestinya. Setiap pegawai ASN yang 

melanggar, pemimpin harus bertindak tegas untuk memberikan sanksi, baik itu 

berupa teguran ataupun sanksi administrasi berupa pemotongan kompensasi 
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tunjangan kinerja yang diterima setiap bulannya. Pegawai ASN yang ada di semua 

instansi pemerintahan wajib mempunyai tingkat pekerjaan yang baik serta rasa 

pertanggungjawaban penuh, sebab pegawai ASN merupakan pelayan publik yang 

dibutuhkan oleh masyarakat agar dapat tercapainya tujuan yang diinginkan dari 

masing-masing instansi pemerintahan sehingga dapat meningkatkan pertumbuhan 

dan perkembangan ekonomi yang berkesinambungan. Terutama bagi seluruh 

pegawai ASN yang terdapat pada Kementerian Agama Kota Jambi. Menghasilkan 

kinerja yang baik, perlu juga adanya religiusitas dalam setiap individu pegawai 

ASN. 

Pegawai Aparatur Sipil Negara atau dinamakan Pegawai ASN menurut 

Undang-undang No. 5 Tahun 2014 pasal 1 ayat 2 tentang Aparatur Sipil Negara 

menjelaskan bahwa Pegawai ASN merupakan pegawai negeri sipil maupun 

pegawai pemerintah melalui kontrak kerja yang diangkat dari pejabat pembina 

kepegawaian dan diberikan kewajiban dari jabatan pemerintahan ataupun diberikan 

kewajiban negara serta digaji melalui aturan yang sesuai dengan undang-undang 

(Bhafana, 2019). 

Pegawai Aparatur Sipil Negara adalah suatu bentuk Sumber Daya Manusia 

yang berperan penting untuk menjalankan tugas serta tujuan dari setiap lembaga 

pemerintahan. Sebagai halnya terdapat pada UU No. 5 Tahun 2014 pasal 12 terkait 

Aparatur Sipil Negara yang berbunyi, “Pegawai ASN berperan sebagai perencana, 

pelaksana dan pengawas penyelenggaraan tugas umum pemerintahan dan 

pembangunan nasional melalui pelaksanaan kebijakan dan pelayanan publik yang 

profesional, bebas dari intervensi politik, serta bersih dari praktik korupsi, kolusi 
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dan nepotisme” (Laksana, 2019). Maka dari itu untuk mewujudkan Pegawai 

Aparatur Sipil Negara yang baik dan sesuai aturan perundang-undangan perlu 

adanya manajemen ASN yang baik pula.  

Manajemen ASN sangat diperlukan untuk meningkatkan efektivitas kerja 

yang tinggi. Menurut Simamora (2001) suatu manajemen merupakan bagian dari 

pemakaian aspek sumber daya dari sebuah organisasi dalam mengarahkan kepada 

tujuan yang sudah ditentukan. Adapun bagian tersebut menyangkut organisasi, 

koordinasi, evaluasi dan arahan individu yang berguna dalam memperoleh tujuan 

itu. Pada Peraturan Pemerintah No. 11 Tahun 2017 pasal 1 ayat 1 terkait 

Manajemen Pegawai Negeri Sipil menjelaskan pemberdayaan pegawai negeri sipil 

dalam memperoleh pegawai negeri sipil yang profesional, mempunyai nilai dasar, 

etika profesi, tidak tercampur tangan perpolitikan, bersih dari kegiatan korupsi, 

kolusi maupun nepotisme (Bhafana, 2019). Manajemen pegawai ASN tersebut 

dapat meningkatkan kuantitas kinerja dan kualitas pegawai ASN yang diharapkan 

dalam instansi pemerintahan. 

Instansi Pemerintahan terbagi menjadi dua yaitu, Intansi Pusat dan Instansi 

Daerah. Instansi Pusat terdiri dari berbagai kementerian, lembaga pemerintah non 

kementerian, sekretariatan lembaga negara, serta sekretariatan lembaga 

nonstruktural. Sedangkan Instansi Daerah meliputi: perangkat daerah provinsi serta 

perangkat daerah kabupaten/kota yang melingkupi: sekretariat daerah, sekretariat 

dewan perwakilan daerah, dinas daerah serta lembaga teknis daerah. Kementerian 

Agama Kota Jambi merupakan Instansi Pemerintahan yang termasuk dalam 
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Instansi daerah yang meliputi: perangkat daerah kota yang menjalankan roda 

pemerintahan di Kota Jambi.  

Kementerian Agama Kota Jambi merupakan suatu Instansi Negara yang 

yang memiliki tugas terkait dengan layanan masyarakat di bidang keagamaan. 

Tugas dari masing-masing Unit Kerja Kementerian Agama Kota Jambi meliputi: 

pengelolaan Pendidikan Madrasah, Pendidikan Agama Islam, Pendidikan Diniyah 

serta Pondok Pesantren, pelaksanaan ibadah haji maupun umrah, bimbingan bagi 

masyarakat Islam, pelaksana zakat serta wakaf (Kemenag, 2022). Tugas maupun 

fungsi dari Kementerian Agama Kota Jambi termasuk salah satu bentuk 

pembangunan ekonomi umat yang mana dengan adanya pengelolaan pendidikan, 

penyelenggaraan umrah beserta haji, dan penyelenggaraan wakaf dan zakat mampu 

membantu meningkatkan kesejahteraan hidup masyarakat serta memajukan 

Ekonomi Islam. Oleh sebab itu peneliti melakukan penelitian di Kementerian 

Agama Kota Jambi.  

Kementerian Agama Kota Jambi dalam menjalankan tugasnya memerlukan 

Sumber Daya Manusia yang ahli terkait dengan aspeknya untuk pemenuhan SDM 

berkualitas sangat dibutuhkan pegawai ASN yang Profesional dan memiliki 

Integritas yang tinggi. Maka dari itu, perlu adanya manajemen ASN yang meliputi: 

peningkatan motivasi kerja, kompensasi, disiplin kerja dan kepemimpinan agar 

terciptanya kinerja pegawai ASN yang baik serta religius dalam setiap individu.   

Peningkatan kinerja pegawai ASN di pengaruhi oleh motivasi kerja yang 

diberikan dalam suatu Intansi Pemerintahan. Motivasi kerja dapat mendorong 

seseorang untuk lebih bertanggung jawab dalam menjalankan amanat serta tugas 
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yang diberikan. Menurut Nawawi (2005) kata motivasi secara Bahasa dapat 

diartikan berupa dorongan, sebab ataupun bentuk dari alasan individu dalam 

melaksanakan suatu hal. Salah satu hal yang menjadi pendorong dan alasan 

pegawai ASN termotivasi saat bekerja disebabkan adanya pemberian kompensasi 

untuk dapat mencukupi kebutuhan hidup sehari-hari. Kompensasi yang diberikan 

dapat berupa gaji, tunjangan kinerja dan insentif. 

Sebuah kompensasi yang tepat serta sebanding dengan tingkat pekerjaan 

pegawai ASN bisa memotivasi para pegawai ASN dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan. Sastrohadiwiryo (2015) menjelaskan kompensasi merupakan timbal 

balik ataupun sebuah balas jasa yang dibayarkan dari suatu organisasi atau 

kelompok terhadap pekerja disebabkan para pekerja sudah membuatu suatu 

sumbangsih berupa pikiran maupun tenaga untuk peningkatan organisasi demi 

tujuan yang ditentukan. Terdapat pada UU No. 5 Tahun 2014 pasal 79 ayat 1 terkait 

dengan Aparatur Sipil Negara, mengenai tingkat gaji serta tunjangan berbunyi 

“Pemerintah wajib membayar gaji yang adil dan layak kepada PNS serta menjamin 

kesejahteraan PNS” (Laksana, 2019). Pemberian gaji pegawai ASN juga di 

tentukan dari kinerja pegawai ASN tersebut. Pegawai ASN setiap bulannya wajib 

mengisi e-Kinerja sebagai bentuk penilaian kinerja pegawai ASN.  

Undang-undang No. 5 Tahun 2014 pasal 77 ayat 6 terkait Aparatur Sipil 

Negara, “PNS yang penilaian kinerjanya tidak mencapai target kinerja dikenakan 

sanksi administrasi sampai dengan pemerhentian sesuai dengan ketentuan peraturan 

perundang-undangan” (Laksana, 2019). Sanksi administrasi dapat berupa 

pemotongan tunjangan kinerja pegawai ASN. Kinerja ASN juga dipengaruhi oleh 
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disiplin kerja pegawai ASN. Bagi pegawai ASN yang datang terlambat ke kantor 

juga akan dikenakan sanksi administrasi berupa pemotongan tunjangan kinerja 

pegawai ASN. Hal itu dapat didapati melalui e-Absensi yang wajib diisi oleh 

pegawai ASN setiap harinya. Agar mendapatkan kompensasi yang sesuai, perlu 

adanya kesadaran dalam penerapan disiplin kerja bagi setiap pegawai. 

Rekapituasi Tunjangan Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Kementerian Agama Kota Jambi Tahun 2022 

Sumber: Bagian Keuangan Kantor Kementerian Agama Kota Jambi, 2022 

Berdasarkan data rekapitulasi tunjangan kinerja Pegawai ASN tersebut 

menjelaskan bahwa terdapat sejumlah Rp. 603.175 pemotongan tunjangan kinerja 

yang disebabkan karna adanya sanksi keterlambatan pegawai ASN yang datang ke 

kantor terhitung pada bulan Juli 2022 dan pemotongan tunjangan kinerja tersebut 

akan dikembalikan ke kas negara. Data ini membuktikan bahwa terjadi masalah 

terkait pemberian Kompensasi Pegawai ASN di Kementerian Agama Kota Jambi.  

 

No. 
Kelas 

Jabatan 
Jumlah Tukin 

Jumlah 

Potongan 
Jumlah Bersih 

1. 13 8.562.000 128.430 8.433.570 

2. 12 7.271.000 - 7.271.000 

3. 10 4.551.000 250.305 22.504.695 

4. 9 3.781.000 151.240 22.534.760 

5. 8 3.319.000 - 3.319.000 

6. 7 2.928.000 73.200 20.422.800 

7. 6 2.702.000 - 2.702.000 

8. 5 2.493.000 - 2.493.000 

Jumlah 90.284.000 603.175 89.680.825 
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Saluy et al. (2018) menggambarkan suatu disiplin kerja termasuk bentuk  

perilaku karyawan yang selaras pada aturan pada organisasi dia bekerja. Disiplin 

kerja adalah hal yang vital dalam manajemen pegawai ASN. Sebab jika pegawai 

ASN memiliki kesadaran dalam penerapan aturan-aturan yang berlaku dan disiplin 

kerja yang baik sehingga menaikkan kualitas pekerjaan, jumlah pekerjaan beserta 

pemakaian waktu ketika bekerja secara efektif dan menciptakan pegawai ASN yang 

profesional maupum memiliki tanggung jawab bagi pekerjaannya. Namun, masalah 

yang terjadi di lapangan banyak dari pegawai ASN yang datang kerja terlambat ke 

kantor, penggunaan waktu istirahat yang berlebih dan pulang kerja di waktu yang 

tidak tepat. 

Rekapituasi Absensi Pegawai Negeri Sipil 

Kementerian Agama Kota Jambi Tahun 2022 

Sumber: Bagian Umum Kantor Kementerian Agama Kota Jambi, 2022 

Berdasarkan data rekapitulasi absensi Pegawai ASN tersebut dapat 

dijelaskan bahwa terdapat sejumlah 669 kali terlambat datang ke kantor, 36 kali 

tidak absen masuk, 131 kali tidak absen pulang, 17 kali pulang sebelum waktunya, 

No. Bulan 
Terlambat 

datang 

Tidak 

absen 

masuk 

Tidak 

absen 

pulang 

Pulang 

sebelum 

waktunya 

Tidak 

hadir 

1. Januari 148 kali 4 kali 31 kali - 9 kali 

2. Februari 135 kali  2 kali 28 kali 4 kali 12 kali 

3. Maret 190 kali 8 kali 31 kali 7 kali 7 kali 

4. April 25 kali 9 kali 3 kali 3 kali - 

5. Mei 70 kali 4 kali 23 kali 2 kali 6 kali 

6. Juni 101 kali 9 kali 15 kali 1 kali 3 kali 

Jumlah 669 kali 36 kali 131 kali 17 kali 37 kali 
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37 kali tidak hadir terhitung dari bulan Januari sampai Juni 2022. Data ini 

membuktikan bahwa terjadi masalah terkait kedisiplinan Pegawai ASN di 

Kementerian Agama Kota Jambi. 

Kedisiplinan pegawai ASN bergantung pada kesadaran diri sendiri dan juga 

ketegasan dari seorang pemimpin di suatu Instansi Pemerintahan. Seorang 

pemimpin harus mampu untuk menjadi tauladan yang baik, tegas dan profesional 

dalam menjalankan amanah yang telah diembankan. Agar dapat mendorong dan 

meningkatkan kesadaran pegawai ASN dalam menaati aturan-aturan yang berlaku. 

Thoha (1983) menjelaskan tentang kempimpinan, kepemimpinan merupakan 

individu yang mempunyai kompetensi dalam memberikan pengaruh kepada 

tingkah laku individu lain. Pemimpin berperan penting dalam suatu instansi 

pemerintahan, seorang pemimpin yang bagus dapat memberikan suatu contoh 

bagus kepada pegawai ASN lainnya untuk mendapatkan hasil dari pekerjaan yang 

sesuai dengan ketentuan. 

Peningkatan kinerja selain dipengaruhi oleh motivasi, kompensasi, disiplin 

dan kepemimpinan juga ada faktor pengaruh dari dalam diri yang menunjang 

peningkatan kinerja pegawai ASN. Salah satu pengaruh dari dalam diri seseorang 

adalah religiusitas. Religiusitas merupakan kapasitas memeluk agama ataupun 

kepercayaan terhadap tuhan, dimana memiliki rasa yakin bahwa ada campur 

tangannya yang mengatur kehidupan dari seluruh alam semesta (Yulianto, 2014). 

Perilaku adanya Tuhan Yang Maha Esa telah seharusnya bisa diterapkan pada 

berbagai kegiatan pekerjaan yang dilaksanakan para Pegawai Aparatur Sipil Negara 

pada ruang lingkup Kantor Kementerian Agama Kota Jambi. Adapun merupakan 
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suatu institusi pemerintahan yang bertugas dan berperan dalam penyelanggaran 

urusan keagamanan ada di Kementerian Agama. Didukung oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Marpaung et al. (2021), Katman et al. (2022) dan Sanjaya (2019). 

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa religiusitas mampu memperkuat 

pengaruh kinerja terhadap motivasi, kompensasi, disiplin dan kepemimpinan. Oleh 

sebab itu peneliti menambahkan religiusitas sebagai variabel moderasi. 

Islam mengatur tentang kinerja, terdapat didalam Al-Quran surah An-Najm 

ayat 39, yang berbunyi : 

نْسَانِ الََِّّ مَا سَعٰى    وَانَْ لَّيْسَ للِِْْ

Artinya: “Bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah 

diusahakannya”.  

Ayat tersebut menjelaskan terkait dengan individu dapat memperoleh hasil 

yang diinginkan selaras dengan apa yang telah dia kerjakan. Jika seseorang ingin 

hasil yang besar maka usahanya juga harus lebih besar (Yuliana, 2017). 

Islam juga menjelaskan bahwa setiap manusia dimuka bumi ini merupakan 

seorang pemimpin, terdapat di dalam hadist nabi yang berbunyi:  

جُلُ الَََّ كُلُّكُمْ رَاعٍ، وَ كُلُّكُمْ مَسْئوُلٌ عَنْ رَعِيَّتهِِ، فاَلَّْمَِيْرُ الَّذِي عَلىَ النَّاسِ رَاعٍ، وَهُوَ مَسْئوُلٌ  عَنْ رَعِيَّتِهِ، وَالرَّ

ا وَوَلدَِهِ وَهِيَ مَسْئوُلةَُ عَنْهُمْ، وَالْعَبْدُ رَاعٍ عَلىَ اهَْلِ بيَْتهِِ وَهُوَ مَسْئوُلٌ عَنْهُمْ . وَالْمَرْاةَُ رَاعِيةٌَ عَلىَ بيَْتِ بعَْلهَِ 

ِِرَاعٍ عَلىَ مَالِ سَيِّدِهِ وَهُوَ مَسْئوُلٌ عَنْهُ، الَّ فكَُلُّكُمْ رَاعٍ وَكُلُّكُمْ مَسْئوُلٌ عَنْ رَعِيَّتهِِ   

Artinya: “Setiap kamu adalah pemimpin yang akan dimintai 

pertanggungjawaban atas kepemimpinannya. Seorang amir yang mengurus 

keadaan rakyat adalah pemimpin. Ia akan dimintai pertanggungjawaban tentang 

rakyatnya. Seorang laki-laki adalah pemimpin terhadap keluarganya di rumahnya. 
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Seorang wanita adalah pemimpin atas rumah suaminya. Ia akan dimintai 

pertanggungjawaban tentang hal meraka itu. Seorang hamba adalah pemimpin 

terhadap harta benda tuannya, ia akan dimintai pertanggungjawaban tentang 

harta tuannya. Ketahuilah, kamu semua adalah pemimpin dan semua akan dimintai 

pertanggungjawaban tentang kepemimpinannya” [HR. Muslim, 1983:1460, Hadist 

No. 1829 kitab al-imarah, Jilid III]. 

Pancaningrum (2018) menggambarkan bahwa berbagai hal yang dibuat dari 

setiap individu dimuka bumi ini dapat dimintai pertanggung jawabannya sebab 

manusia merupakan pemimpin, pemimpin bagi diri pribadi maupun pemimpin 

untuk individu lainnya. Maka dari itu sudah seharusnya seorang pemimpin 

mengerjakan tugas, pekerjaan dan kewajibannya sebaik mungkin dan tidak boleh 

bermalas-malasan. Sehingga bekerjalah dengan giat dan rajin sebab bekerja dalam 

islam juga bernilai ibadah/pahala apabila pekerjaan itu dilakukan dengan baik dan 

berniat dalam memperoleh ridho Allah SWT. 

Studi sebelumnya menjelaskan terkait dengan seorang pegawai dengan 

memiliki motivasi tinggi akan mempunyai tingkat penyelesaian pekerjaan yang 

baik pula dan kebalikannya bagi pegawai yang memiliki penyelesaian pekerjaan 

kurang baik menunjukkan tingkat motivasi yang buruk. Sebagaimana hasil dari 

studi Eroğlu et al. (2020)  menjelaskan sebuah motivasi memiliki efek yang positif 

maupun signifikan kepada peningkatan pekerjaan karyawan yang bekerja sebagai 

tenaga penjualan di Provinsi Çanakkale dan Bursa. Namun, terdapat juga beberapa 

penelitian menggambarkan hasil dari motivasi tidak berdampak positif dan tidak 

signifikan kepada kinerja yang dilaksanakan dari Syahidin et al. (2022) di Dinas 
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Perhubungan Kabupaten Aceh Tengah serta Kabupaten Bener Meriah. Adanya 

pemberian kompensasi juga mampu mengingkatkan kinerja pegawai dalam 

mencapai tujuan dari masing-masing Instansi. Temuan menunjukkan bahwa 

meskipun sistem kompensasi yang dirasakan oleh karyawan hotel yang 

berhubungan dengan pelanggan mengurangi niat berpindah, hal itu meningkatkan 

kinerja pekerjaan para karyawan hotel bintang 5 di Nigeria dilakukan oleh 

(Ohunakin et al., 2022). Dan sebaliknya pemberian kompensasi tidak memberikan 

dampak dan pengaruh terhadap kinerja seperti yang diteliti oleh (DeAngelo et al., 

2023). 

Disiplin dalam menaati aturan-aturan yang berlaku atas kesadaran diri 

sendiri tentunya dapat mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai sehingga tidak 

akan terjadi pelanggaran ataupun pemberian sanksi dari atasan dan Instansi 

Pemerintahan. Berdasarkan hasil penelitian O’Logbon (2020) hasil yang didapat 

menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki fungsi untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Hal tersebut berbanding terbalik dengan studi dari Kitta et al. (2023) di 

Kantor PT. Makassar Megaputra Prima Telkomsel Distribution Center Makassar 

yang menunjukkan disiplin belum membuat pengaruh terhadap kinerja. Peran 

seorang pemimpin sangat penting di suatu Instansi Pemerintahan agar dapat 

menggerakkan seseorang dalam menjalankan tugas yang sudah ditentukan maka 

bisa memberikan pengaruh dalam meningkatkan kinerjanya. Qalati et al. (2022) 

dalam penelitiannya menyatakan bahwa ikatan sosial antara karyawan dan 

pimpinan menentukan kinerja karyawan dalam konteks UKM di Pakistan. Tetapi, 

Sugiono et al. (2021) memiliki hasil yang berbeda dari penelitian sebelumnya 
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bahwa sebuah gaya kepemimpinan memiliki dampak pengaruh negatif serta tidak 

signifikan kepada sebuah kinerja Pegawai di Pusdatin Kementerian Pertanian.   

Berdasarkan permasalahan tersebut, maka peneliti ingin melaksanakan studi 

dengan memakai variabel kinerja sebagai variabel dependen serta variabel motivasi 

kerja, kompensasi, disiplin kerja dan kepemimpinan sebagai variabel independen 

serta menambahkan religiusitas sebagai variabel moderasi yang merupakan novelty 

pada penelitian ini. Adapun pada judul dari penelitian ini ialah “Pengaruh Motivasi 

Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Aparatur Sipil Negara dengan Religiusitas Sebagai Variabel Moderasi (Study 

Kasus di Kementerian Agama Kota Jambi)”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian tersebut, rumusan masalah yang disajikan pada studi ini 

yakni: 

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kementerian Agama 

Kota Jambi ? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kementerian 

Agama Kota Jambi ? 

3. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kementerian Agama 

Kota Jambi ? 

4. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kementerian 

Agama Kota Jambi ? 

5. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan religiusitas 

sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi ? 
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6. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan religiusitas 

sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi ? 

7. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan religiusitas 

sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi ? 

8. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan 

religiusitas sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi ? 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan studi ini, yakni : 

1. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di 

Kementerian Agama Kota Jambi. 

2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja di Kementerian 

Agama Kota Jambi. 

3. Untuk menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai di 

Kementerian Agama Kota Jambi. 

4. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di 

Kementerian Agama Kota Jambi. 

5. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai dengan 

religiusitas sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi. 

6. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan 

religiusitas sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi. 

7. Untuk menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai dengan 

religiusitas sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi. 
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8. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dengan 

religiusitas sebagai variabel moderasi di Kementerian Agama Kota Jambi. 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat pada studi, diantaranya yakni: 

1. Bagi Penulis, hasil studi bisa menelaah sebuah ilmu pengetahuan dalam 

menganalisis aspek yang mempengaruhi peningkatan kinerja dari para pegawai 

ASN.  

2. Bagi Instansi, hasil studi ini bisa memberikan evaluasi kepada pegawai ASN di 

Kementerian Agama Kota Jambi untuk lebih meningkatkan kualitas dan 

kuantitas kerja. 

3. Bagi Akademisi, hasil studi bisa menjadikan suatu bahan rujukan dan referensi 

bagi para peneliti lain kedepannya. 

E. Sistematika Pembahasan 

Tesis ini berjumlah lima bab. Pertama adalah pendahuluan. Pada bab ini 

berisikan pemaparan latar belakang dari penelitian, rumusan masalah, tujuan dan 

manfaat penelitian serta sistematika pembahasan. Penjelasan lebih rinci mengenai 

bab pertama dijelaskan lebih lanjut pada bab kedua dalam penelitian ini.  

Bab kedua adalah landasan teori dan pengembangan hipotesis. Pada bab kedua, 

penulis menyajikan landasan teori penelitian, kajian pustaka (penelitian terdahulu), 

penjelasan pengembangan hipotesis serta kerangka penelitian. Pada landasan teori, 

penulis memaparkan penjelasan tentang teori-teori yang relevan dengan penelitian. 

Pada kajian pustaka, penulis menguraikan kajian penelitian terdahulu yang relevan 
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dengan model penelitian tesis ini. Selanjutnya, penulis memaparkan tentang 

pengembangan hipotesis dan kerangka pemikiran pada penelitian ini. 

Bab ketiga adalah metode penelitian. Pada bab ini, penulis memaparkan 

bagian-bagian dari metode penelitian yang terdiri dari: populasi, sampel, definisi 

operasional variabel, metode pengumpulan data, teknik analisis data dan pengujian 

hipotesis.  

Bab keempat adalah hasil analisis data serta pembahasan. Pada bab ini, penulis 

menguraikan penjelasan mendalam mengenai analisis deskriptif responden dan 

hasil penelitian berdasarkan hasil analisis data yang telah di uji. Dalam bab ini, akan 

didapatkan bagian yang menjelaskan diterima atau tidaknya hipotesis penelitian 

yang telah diajukan dan pembahasan terhadap hasil pengujian hipotesis. 

Bab kelima adalah penutup. Pada bab ini, terdiri dari empat bagian yaitu: 

kesimpulan, implikasi penelitian, keterbatasan penelitian dan saran untuk penelitian 

selanjutnya.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Dari hasil pengolahan data serta analisis dalam pembahasan yang sudah 

dijabarkan diatas, peneliti memiliki beberapa kesimpulan, diantaranya: 

1. Motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai ASN di Kementerian 

Agama Kota Jambi. Hal ini terjadi karena adanya pemberian gaji yang dapat 

mencukupi kebutuhan hidup pegawai sehari-hari sehingga dapat memotivasi 

dalam peningkatan kinerja serta hubungan yang terjalin baik antar sesama 

pegawai juga dapat mendorong penyelesaian suatu pekerjaan dengan baik. 

2. Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai ASN di Kementerian 

Agama Kota Jambi. Hal ini terjadi karena pemberian upah dan gaji yang sesuia 

dengan tingkat jabatan, golongan dan masa kerja. Adanya fasilitas yang 

memadai juga dapat sebagai sarana prasarana pendukung dalam pencapaian 

kinerja yang diinginkan. 

3. Disiplin tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai ASN di 

Kementerian Agama Kota Jambi. Hal ini terjadi karena masih banyak dari 

pegawia yang melanggar aturan yang ada seperti, tidak menggunakan seragam 

serta atribut kerja yang lengkap, penyelesaian tugas yang diberikan tidak tepat 

waktu dan juga masalah terkait kedisiplinan absensi pegawai. 
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4. Kepemimpinan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai ASN di 

Kementerian Agama Kota Jambi. Hal ini terjadi pemimpin kurang memberikan 

contoh kepada anggota yang mana terdapat temuan dilapangan dari data 

absensi yang ada bahwa pimpinan Kementerian Agama Kota Jambi juga 

datang ke kantor terlambat. 

5. Religiusitas tidak dapat memoderasi pengaruh motivasi, kompensasi, disiplin 

dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai ASN di Kementerian Agama 

Kota Jambi. Hal ini terjadi dikarenakan kurang adanya kesadaran dari dalam 

diri tiap pegawai takut kepada Tuhan agar tidak berani melanggar aturan yang 

ada. Dan juga kurangnya praktik pengamalan nilai-nilai Agama saat bekerja. 

B. Implikasi Penelitian 

Berdasarkan olah data serta teori dan penelitian terdahulu yang mendukung 

atas penelitian ini, maka penelitian ini mempunyai implikasi baik teoritis maupun 

praktis. Secara teoritis dalam penelitian ini memberikan secara aktual bagaimana 

indikator variabel motivasi dan kompensasi mempengaruhi kinerja pegawai ASN 

di Kementerian Agama Kota Jambi. Penelitian ini menggunakan objek pada 

Kementerian Agama Kota Jambi adapun penemuan hasil yang berbeda dengan 

penelitian sebelumnya menambah khazanah teoritis dimana penelitian ini selain 

meneliti faktor-faktor yang mepengaruhi mempengaruhi kinerja pegawai ASN di 

Kementerian Agama Kota Jambi juga meneliti hubungan terhadap variabel 

moderasi. Selanjutnya dalam implikasi di dunia praktisi tentu penelitian ini juga 

memberikan gambaran kinerja pegawai ASN selama bekerja di  Kementerian 
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Agama Kota Jambi. Hal ini dapat menjadi bahan evaluasi kepada para pegawai 

agar dapat lebih meningkatkan kinerjanya. 

C. Keterbatasan Penelitian  

Pada penelitian ini, peneliti sudah berusaha untuk merancang penelitian ini 

sedemikian rupa agar dapat memberikan hasil yang optimal, tetapi pada 

pelaksanaannya masih banyak kekurangan yang terjadi sebab adanya keterbatasan 

yang ditemukan peneliti, yaitu: 

Lamanya masa pengisian kuesioner yang memakan waktu 4 bulan 

dikarenakan harus mengulang 4 kali pengisian kuesioner agar mendapatkan hasil 

validitas dan reliabilitas yang diinginkan dan juga keterbatasan peneliti untuk 

menyebarkan kuesioner secara langsung kepada responden yang dituju karna 

jarak antara Jogja dan Jambi yang cukup jauh sehingga 2 kali penyebaran 

kuesioner memakan waktu yang cukup lama selama kurang lebih 2 bulan. 

D. Saran 

 Keseluruhan dari hasil pemaparan data, analisis, hingga kesimpulan. Peneliti 

memiliki beberapa saran yang mungkin dapat dipertimbangkan dan berguna untuk 

beberapa pihak yang memiliki kepentingan serta untuk penelitian selanjutnya, 

diantaranya: 
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1. Bagi Pegawai ASN di Kementerian Agama Kota Jambi 

  Berdasarkan hasil observasi dan data, masih terdapat banyak masalah yang 

ada di Kementerian Agama Kota Jambi mulai dari masalah para pegawai 

ASN yang datang ke kantor terlambat, pulang cepat dan kurang disiplin 

terhadap pemanfaatan waktu yang telah diberikan. Hal inilah yang 

mengakibatkan terjadinya penurunan kinerja. Ada banyak pekerjaan yang 

seharusnya dapat diselesaikan dalam waktu 1 hari namun, karna banyaknya 

waktu yang terbuang sia-sia sehingga pekerjaan tersebut harus molor dan 

memakan waktu berlebih. 

Saran yang diberikan oleh peneliti bagi instansi, sudah sepatutnya seorang 

aparatur sipil negara bekerja dengan sebaik mungkin sebab ada amanah yang 

mereka emban dari uang rakyat yang telah dibayarkan kepada mereka setiap 

bulannya melalui perputaran uang pajak. Bekerjalah dengan jujur, disiplin 

serta lebih giat lagi agar tujuan yang diharapkan dapat tercapai tanpa harus 

mementingkan kepentingan pribadi. 

2. Bagi penelitian selanjutnya 

Penelitian selanjutnya, diharapkan untuk menambahkan variabel lain yang 

dapat mendukung peningkatan kinerja, seperti budaya organisasi, stres kerja, 

yang mampu memperkuat hubungan terhadap variabel kinerja. 
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