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Abstract: The study aims to test and analzye the influence of Competence, Motivation, and Job Satisfaction 

on the Performance of Gen Y and Z Employees at PT. Helpdezk Indonesia. The independent variables used 

are Competence, Motivation, and Job Satisfaction, while the dependen variable is Employee Performance. 

The data collection method in this study was carried out by distributing questionnaired to 75 employee 

respondents at PT. Helpdezk Indonesia. The research method used is a quantitative method that is associative 

using primary data. These result indicative that Competence has a positive and significant effect Employee 

Performance with a calculated t value greater than t table 13,533 > 1,666 and a signficant value of 0,000 < 

0,05. Motivation has a positive and significant effect on Employee Performance with a calculated t value 

grater than t table 3,467 > 1,666 and a significant value of 0,001 < 0,05. Job Satisfaction has a positive 

significant effect on Employee Performance with a calculated t value greater than the t table 2,661 > 1,666 

and a significant value of 0,000 < 0,05. Together Competence, Motivation, and Job Satisfaction have a 

positive and significant effect on Employee Performance with a calculated F value greater than the F table 

value 103,233 > 2,73. 

Keywords: Competence, Motivation, Job Satisfaction, Employee Performance 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Gen Y dan Z pada PT. Helpdezk Indonesia. Variabel independent 

yang dipergunakan merupakan Kompetensi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja, sementara itu yang menjadi variabel 

dependen yaitu Kinerja Karyawan. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara 

menyebarkan kuesioner kepada 75 responden karyawan pada PT. Helpdezk Indonesia. Metode penelitian yang 

digunakan adalah metode kuantitatif yang bersifat asosiasif dengan menggunakan data primer. Hasil ini 

menunjukkan bahwa Kompetensi pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai t 

hitung lebih besar dari t tabel 13,553 > 1,666 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Motivasi berpengaruh 

positif dan signifikasi terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel 3,467 > 1,666 

dan nilai signifikasi sebesar 0,001 < 0,05. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel 2,661 > 1,666 dan nilai signifikasi sebesar 0,000 < 0,05. 

Secara bersama-sama Kompetensi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan dengan nilai F hitung lebih besar dari nilai F tabel 103,233 > 2,73. 

 

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

1. LATAR BELAKANG 

Sumber daya manusia yang handal merupakan salah satu yang dibutuhkan di era 

globalisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan sumber daya yang mampu bekerja secara 

efektif dan efisien agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Sumber daya manusia merupakan 

faktor sentral dalam semua organisasi. Adapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat 

berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya 

dikelola dan diurus oleh manusia. Jadi, manusia juga merupakan faktor penggerak dan 

penentu jalannya suatu organisasi dalam mencapai keberhasilan atau tujuan organisasi. 

https://doi.org/10.55606/jempper.v4i3.4990
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Tujuan bersama dicapai dari organisasi yang telah dibentuk. 

Menurut Robbins (2017, hal 280-281) Kinerja merupakan salah suatu hasil yang 

dicapai oleh pekerja dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan. Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi adalah 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

Menurut Robbins and Judge (2015:117) menjelaskan “Competence is defined as an 

individual’s capacity to teach a variety of  tasks on the job, which includes both intellectual 

and physical abilities”. Yang artinya bahwa kompetensi didefinisikan sebagai kapasitas 

individu untuk mengajarkan berbagai tugas dalam pekerjaan, yang mencakup kemampuan 

intelektual dan fisik. Menurut Robbins (2017:125; 2018:181-182) menjelaskan”Competence 

in the context of human resource management and leadership, with a focus on the ability to 

motivate and direct a team”. Yang artinya bahwa kompetensi dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia dan kepemimpinan, dengan fokus pada kemampuan untuk memotivasi 

dan mengarahkan tim. 

Beberapa fenomena yang memiliki dengan hubungan dengan potensi tersebut ditemui 

oleh penulis oleh pelaksanaannya yaitu anggapan dari pegawai yang menyatakan bahwa 

peningkatan profesional bukanlah berasal dari kompetensi, dengan mengandalkan 

pengalaman saja pekerjaan dapat diselesaikan walaupun tidak memiliki kecakapan, 

keterampilan, dan pengetahuan. Nyatanya memiliki kompetensi tentu akan menghasilkan 

kinerja yang baik secara produktivitas yang memiliki hubungan dengan pengetahuan, latar 

pendidikan, kemahiran,terampil dan berperilaku. 

Menurut Dessler (2017, hal 310) menyatakan bahwa motivasi adalah kekuatan yang 

membuat individu berusaha keras untuk mencapai tujuan, baik secara individu berusaha keras 

untuk mencapai tujuan, baik secara individu maupun kelompok. Menurut Dessler (2016, hal 

245) menenkankan bahwa “Motivation is the energy that drives individuals to act, and 

includes internal and external factors that influence behavior”. Yang artinya bahwa motivasi 

adalah energi yang mendorong individu untuk bertindak, serta mencakup faktor internal dan 

eksternal yang mempengaruhi perilaku. Terwujudnya tujuan yang telah ditetapkan instansi 

tertentu menjadi motivasi yang memberi dorongan agar dapat menggerakkan pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya lebih baik. Pentingnya motivasi agar dapat mendukung kegiatan 

dan antusias dari setiap perilaku manusia untuk memperoleh hasil yang maksimal. 

Secara umum kepuasan kerja ditunjukan dalam pekerjaan dengan memperlihatkan 

adanya selisih melalui adanya perbuatan dari yang didapatkan dan jumlah yang seharusnya 
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diyakini untuk diterima. Menurut Robbins (2015, hal 170) menjelaskan bahwa “Job 

satisfaction is a general attitude towards one’s work as the difference between the amount of 

reward a job receives and the amount of reward one believes it should receive”. Yang artinya 

bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai 

perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerjaan dengan banyaknya ganjaran 

yang diyakini seharusnya diterima. Kepuasan kerja juga diartikan sebagai kondisi dimana 

emosional dapat menyenangkan dan juga sebaliknya terhadap pekerjaan yang dilakukan para 

pekerjanya. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins (2017, hal 77) menyatakan “Performance is the amount of effort a 

person puts into their work”. Yang artinya bahwa  kinerja adalah banyaknya upaya yang 

dikeluarkan individu pada pekerjaannya. Penilaian kerja menurut Goerge dan Jones (dalam 

Harsuko, 2016, hal 77, dapat dinilai dari kuantitas, kuantitas kerja yang dihasilkan dari 

sumber daya manusia dan level dari pelayanan pelanggan. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan, meliputi faktor kualitas, produktivitas, ilmu pengetahuan yang terkait 

dengan tugasnya, realibilitas, dan availability (Gary Dessler, 2015, hal, 316). Ruang lingkup 

kerja meliputi, 5W+1H (what, where, why, when, who, dan how) menurut Amstrong (2015, 

hal 1). Dimensi dan indikator kinerja karyawan, menurut Robbins (2015, hal 260), meliputi 

kualitas, kuantitas, tanggung jawab, kerjasama, dan inisiatif. 

Kompetensi 

Menurut Dessler (2017, hal 408) mengemukakan “Competencies are personal 

characteristics that can be demonstrated such as knowledge, skills and personal behavior 

such as leadership”. Yang artinya bahwa kompetensi adalah karakteristik pribadi yang dapat 

ditujunkan seperti pengetahuan, keterampilan dan perilaku pribadi seperti kepemimpinan. 

Karakteristik kompetensi menurut Spencer dan Spencer (2017, hal 272) meliputi motif, sifat, 

konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan. Jenis kompetensi menurut Spencer and Spencer 

dalam Suya Dharma (2015, hal 19) jenis kompetensi dibagi menjadi dua kategori yaitu 

kompetensi dasar (threshold competency) dan kompetensi pembeda (differentiating 

competency). Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi menurut Zwell (dalam Wibowo, 

2017, hal 102) ada beberapa faktor kompetensi yaitu keyakinan dan nilai-nilai, keterampilan, 

pengalaman, karakteristik kepribadian, motivasi, isu emosional, dan kemampuan intelektual. 

Dimensi dan indikator kompetensi menurut Dessler (2017, hal 365) meliputi pengetahuan, 
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keahlian, dan sikap. 

Motivasi 

Menurut Robbins (2016 ; 201) mengemukakan “Motivation is the willingness to 

exercise high levels of effort to achieve organizational goals which are conditioned by the 

ability of the effort to meet certain individual needs”.  Yang artinya bahwa motivasi 

merupakan kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan 

keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan 

individual tertentu. Teori motivasi menurut Abraham  ( 2018 : 287-294) ada beberapa teori 

motivasi teori Abraham H. Maslow yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan, 

kebutuhan sosial, kebutuhan prestise, dan aktualisasi diri, teori Claytion Aldefer yaitu 

exixtence, relateness, dan growth, Teori Harzeberg yaitu motivasi dan kebersihan. Tujaun 

dan fungsi motivasi menurut Farida & Hartono (2016:26) yaitu meningkatkan moral dan 

kepuasan kerja karyawan, meningkatkan produktivitas kerja karyawan, mempertahankan 

kestabilan kerja karyawan, meningkatkan kedisiplinan karyawan, mengefektifkan pengadaan 

karyawan, menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik, meningkatkan loyalitas dan 

kreativitas karyawan, meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan, dan mempertinggi rasa 

tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi menurut Swaminathan (Dewi, 2015) ada 2 faktor yaitu faktor internal dan faktor 

eksternal. Dimensi dan indikator motivasi menurut Aldefer, dalam Siagian, P Sondang 

(2018:289) yaitu eksistensi, hubungan, dan pertumbuhan. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu terhadap 

pekerjaannya. Job satisfaction is a positive feeling about the job resulting from an evaluation 

of its characteristic. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang 

dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik-karakteristik nya (Robbins and Judge, 

2015:46).  

Aspek kepuasan kerja menurut Robbins and Judge (2015) ada beberapa aspek 

kepuasan kerja yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan atau promosi, supervisor, dan 

rekan kerja. Teori kepuasan kerja menurut (Rivasi 2015, hal 620-621) yaitu teori dua faktor, 

teori ketidaksesuaian, dan teori keadilan. Faktor-faktor kepuasan kerja menurut As’as (2018, 

hal 114) yaitu kesempatan untuk maju, keamanan kerja, gaji, manajemen kerja, kondisi kerja, 

pengawasan, faktor intrinsik dari pekerjaan, komunikasi, aspek sosial dalam pekerjaan, dan 

fasilitas. Dimensi dan indikator kepuasan kerja menurut Robbins and judge (2017, hal 79) 
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yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, promosi, supervisor, dan rekan kerja. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Menurut Sugiyono (2017, hal 2) “metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu”. Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu metode kuantitatif eksperimen. Metode penelitian eksperimen adalah 

metode penelitian yang digunakan untuk mencari pengaruh treatment tertentu (perlakuan) 

dalam kondisi yang terkontrol (laboratorium). 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan jenis penelitian asosiatif. Penelitian ini 

bersifat asosiatif dengan artian bertujuan untuk menguji variabel manakah yang memilki 

hubungan yang saling berkaitan. Dimana hubungan antara variabel X ( Pengembangan Karir, 

Motivasi, dan Kepuasan Kerja) dan variabel Y (Kinerja Karyawan). Dengan metode asosiatif 

maka peneliti berharap dapat mengetahui apakah hungan antar variabel Kompetensi (X1), 

Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) mempunyai hubungan positif yang signifikan 

ataupun sebaliknya terhadap variabel Kinerja karyawan (Y). 

Pada penelitian ini, penulis menggunakan teknik penelitian Non Propability Sampling 

dan metode yang digunakan adalah Sampling Jenuh yaitu sampel yang dimana semua 

anggota populasi dan sampelnya adalah seluruh karyawan PT. Helpdezk Indonesia yang 

berjumlah 75 karyawan. “Menurut Sugiyono (2010, hal 217) apabila populasi kurang dari 

100, maka sampel diambil dari keseluruhan populasi yang ada sehingga disebut dengan 

penelitian populasi atau sampel jenuh”. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Instrumen Penelitian 

Pengujian Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan 

data (mengukur) itu tepat. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur 

apa yang seharusnya diukur. Suatu pertanyaan dikatakan valid jika pertanyaan tersebut 

mengungkapkan apa saja hendak diukurnya. Penyebaran kuesioner diajukan kepada 75 

responden dengan jumlah pernyataan sebanyak 35 item pernyataan, dimana seluruh item 

pernyataan dikategorikan valid dengan syarat r hitung atau nilai pada kolom Corrected Item 

Total Correlation lebih besar dari pada r tabel product moment. Dalam hal ini r tabel 

ditetapkan sebesar 0,2272. Hasil pengujian validitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 1. Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y) 
 

Instrument r hitung r tabel Keterangan 
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1 0,696 0,2272 Valid 

2 0,745 0,2272 Valid 

3 0,537 0,2272 Valid 

4 0,636 0,2272 Valid 

5 0,493 0,2272 Valid 

6 0,626 0,2272 Valid 

7 0,667 0,2272 Valid 

8 0,651 0,2272 Valid 

9 0,548 0,2272 Valid 

10 0,714 0,2272 Valid 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS 25, (2025) 

Selanjutnya, uji reliabilitas menggunakan nilai Cronbach’s Alpha, dengan batas 

minimal 0,600. Semua variabel memperoleh nilai di atas batas tersebut, seperti Kompetensi 

(0,821), Motivasi (0,850), Kepuasan Kerja (0,746), dan Kinerja Pegawai (0,840). Hasil ini 

menunjukkan bahwa seluruh instrumen memiliki konsistensi internal yang baik dan layak 

digunakan. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. 

Uji normalitas melalui grafik histogram dan P-P Plot menunjukkan distribusi data yang 

nornal. Uji multikolinearitas menunjukkan tidak adanya masalah karena nilai VIF (variance 

inflation factor) sebesar 1,402 berada kurang dari 10 dan nilai tolerance sebesar 0,879 berada 

diatas 0,10 di semua variabel yang digunakan dalam penelitian. Hal tersebut menunjukan 

bahwa, tidak adanya hubungan linear yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel 

independent. Sehingga model regresi pada penelitian ini tidak ditemukan masalah 

multikolineaita dan telah memenuhi prasyarat model regresi yang baik. 

Metode Analisis 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh kompetensi 

(X1), motivasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). Hasil Uji Regresi 

Linier Berganda 

Tabel 2. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.999 2.442  1.228 .223 

KOMPETENSI .730 .054 .741 13.553 .000 

MOTIVASI .156 .045 .210 3.467 .001 



 

 

E-ISSN: 2809-6037, P-ISSN: 2809-5901, Hal 104-116 
 

KEPUASAN 

KERJA 

.151 .057 .157 2.661 .000 

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS 25, (2025) 

 

Berdasarkan hasil perhitungan SPSS tabel 2 diatas, maka dapat disusun persamaan 

regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y = 2,999 + 0,730X1 + 0,156X2 + 0,151X3. 

Selain itu, koefisien determinasi (R²) sebesar 0,814 menunjukkan bahwa 81,4% 

variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh ketiga variabel bebas, sedangkan sisanya 18,6% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 

Uji Hipotesis 

Uji parsial (t) menunjukkan bahwa secara individu, Kompetensi, Motivasi, dan 

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan karena nilai t hitung 

masing-masing variabel lebih besar dari t tabel dan p-value < 0,05. Sementara itu, uji simultan 

(F) memperoleh nilai F hitung sebesar 103,233 > F tabel (2,73) dengan signifikansi 0,000.  

Artinya, secara bersama-sama, ketiga variabel independen berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan di PT. Helpdezk Indonesia. 

Pembahasan 

Pembahasan dalam penelitian ini tentang pengaruh variabel independen yaitu 

Kompetensi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan: 

a) Pengaruh Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil penelitian menunjukkan Kompetensi (X1) terbukti memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Helpdezk Indonesia. Berdasarkan dari 

hasil uji t dimana nilai t hitung lebih besar dari t tabel (13,553 > 1,666) dan nilai signifikan 

sebesar 0,000 < 0,05 atau 5% sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya Kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

b) Pengaruh Motivasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Variabel Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Helpdezk Indonesia. Berdasarkan hasil uji t dimana nilai t hitung lebih besar dari t 

tabel (3,467 > 1,666) dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 atau 5% sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima. Artinya Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

c) Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT.Helpdezk Indonesia. Berdasarkan dari hasil uji t dimana nilai t hitung 

lebih besar dari t tabel (2,661 > 1,666) dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 atau 5% 
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sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

d) Pengaruh Kompetensi (X1), Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

Variabel Kompetensi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Helpdezk Indonesia. Berdasarkan nilai uji F 

hitung lebih besar dari F tabel (103,233 > 2,73) dan diketahui nilai signifikan (0,000 < 0,05), 

maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya Kompetensi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja secara 

simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Helpdezk Indonesia. 

Refleksi Tauhid 

a) Kinerja Karyawan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengenali faktor-faktor yang dapat meningkatkan 

kinerja pegawai secara objektif sekaligus spiritual. Manfaat dari studi ini adalah memberikan 

wawasan bagi manajemen SDM dalam merumuskan kebijakan yang mampu meningkatkan 

kinerja pegawai dengan mengintegrasikan nilai-nilai moral dan agama, sehingga dapat 

mendorong peningkatan efisiensi serta efektivitas organisasi. 

Pendekatan refleksi Tauhid yang diterapkan mencakup tafsir, hadits, fiqh, dan 

tasawuf. Tafsir mengkaji ayat-ayat Al-Qur’an yang membahas etika kerja dan tanggung 

jawab, seperti QS. Al-Insyirah. Fiqh menyusun prinsip kerja yang adil dan berintegritas. 

Hadits menekankan pentingnya kualitas dan keikhlasan dalam melaksanakan tugas, 

sementara tasawuf menyoroti dimensi spiritual bahwa setiap pekerjaan merupakan ibadah 

dengan niat yang benar. Pendekatan ini menegaskan bahwa kinerja karyawan harus dilihat 

dari keseimbangan antara hasil nyata dan kualitas spiritual. 

b) Kompetensi 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi kompetensi yang diperlukan pegawai 

agar dapat melaksanakan tugas secara efektif dan efisien. Manfaatnya adalah memberikan 

arahan kepada manajemen SDM dalam merancang program pelatihan yang selaras dengan 

kompetensi yang dibutuhkan, sekaligus memperbaiki pengelolaan SDM berdasarkan nilai-

nilai Tauhid. 

Metode refleksi Tauhid yang digunakan meliputi tafsir, hadits, fiqh, dan tasawuf. 

Tafsir menyoroti ayat-ayat Al-Qur’an yang menekankan pentingnya ilmu, seperti QS. Al-

Bayinnah:7. Fiqh menegaskan kewajiban menjalankan pekerjaan sesuai keahlian yang 

dimiliki. Hadits mendorong pencarian ilmu sebagai kewajiban setiap Muslim. Tasawuf 
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memandang kompetensi sebagai proses pengembangan diri yang mencakup aspek moral dan 

spiritual. Pendekatan ini menggabungkan dimensi teknis dan spiritual dalam pengembangan 

kompetensi karyawan. 

c) Motivasi 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan motivasi karyawan, baik dari sisi internal maupun eksternal. Manfaatnya adalah 

memberikan pemahaman bagi manajemen dalam merancang kebijakan yang dapat 

mengoptimalkan motivasi karyawan dengan memperhatikan aspek spiritual dan keagamaan 

dalam motivasi kerja. 

Pendekatan refleksi Tauhid menggunakan tafsir, hadits, fiqh, dan tasawuf. Tafsir 

menafsirkan ayat-ayat Al-Qur’an yang mengajak untuk berbuat baik dan bekerja keras, 

seperti QS. Al-Baqarah:286. Fiqh mengaitkan motivasi dengan kewajiban menjalankan tugas 

secara penuh tanggung jawab. Hadits menegaskan pentingnya niat dalam setiap amal. 

Tasawuf memandang motivasi sebagai dorongan yang berasal dari ketulusan hati dan tawakal 

kepada Allah. Pendekatan ini memberikan pemahaman mendalam bahwa motivasi bersumber 

dari niat dan spiritualitas. 

d) Kepuasan Kerja 

Penelitian ini bertujuan mengaitkan kepuasan kerja dengan prinsip-prinsip Tauhid, 

sehingga memberikan dimensi spiritual dan moral dalam meningkatkan kesejahteraan 

karyawan. Manfaatnya adalah memberikan wawasan bagi manajemen dalam merancang 

kebijakan yang dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

kinerja organisasi. 

Metode refleksi Tauhid meliputi tafsir, hadits, fiqh, dan tasawuf. Tafsir menggunakan 

ayat-ayat Al-Qur’an yang menjelaskan prinsip kerja yang membawa keberkahan, seperti QS. 

At-Taubah:105. Fiqh memandang kepuasan kerja sebagai pemenuhan hak dan kewajiban 

pekerja secara adil. Hadits menekankan pentingnya niat baik dalam bekerja. Tasawuf 

memandang kepuasan kerja sebagai harmoni batin yang diperoleh dari niat ikhlas demi ridha 

Allah. Pendekatan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja mencakup aspek duniawi dan 

spiritual. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi, motivasi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Helpdezk Indonesia, baik secara parsial maupun simultan. 

Ketiganya memberikan kontribusi sebesar 81,4% terhadap peningkatan kinerja karyawan, 
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sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel penelitian ini. Temuan ini 

menunjukkan bahwa peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui peningkatan 

kompetensi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja sangat penting dalam mencapai kinerja 

yang optimal. Meskipun demikian, penarikan kesimpulan secara umum perlu dilakukan 

dengan hati-hati mengingat konteks penelitian yang terbatas pada satu instansi dan jumlah 

responden yang relatif kecil. 

Sebagai tindak lanjut, disarankan agar instansi meningkatkan program pengembangan 

kompetensi yang relevan, menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi, serta 

memperhatikan aspek kesejahteraan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Keterbatasan penelitian ini mencakup ruang lingkup variabel yang terbatas dan penggunaan 

metode kuantitatif. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan 

variabel lain seperti kepemimpinan atau budaya organisasi, serta menggunakan pendekatan 

kualitatif atau metode campuran agar memperoleh hasil yang lebih mendalam dan 

komprehensif. 
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