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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan 
kontrak kerja terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. Penelitian ini 
dilatarbelakangi oleh fenomena penurunan kinerja karyawan selama 
periode 2023–2025, yang ditunjukkan melalui menurunnya jumlah 
karyawan dengan kategori kinerja sangat baik serta penurunan rata-
rata capaian indikator Key Performance Indicator (KPI). Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif untuk 
menguji hubungan antara kompensasi, kontrak kerja, dan kinerja 
karyawan. Kompensasi dikaji melalui aspek gaji, tunjangan, insentif, 
bonus, dan keadilan pemberian kompensasi. Sementara itu, kontrak 
kerja ditinjau berdasarkan kejelasan isi perjanjian, hak dan kewajiban, 
kepastian masa kerja, kesesuaian perjanjian dengan pelaksanaan 
pekerjaan, serta kepatuhan terhadap ketentuan kontrak. Kinerja 
karyawan diukur melalui kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 
efektivitas, dan tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris mengenai 
pengaruh kompensasi dan kontrak kerja, baik secara parsial maupun 
simultan, terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian juga diharapkan 
menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam merumuskan 
kebijakan pengelolaan sumber daya manusia guna meningkatkan 
kinerja karyawan. 
 
This study aims to analyze the effect of compensation and employment 
contracts on employee performance at PT. XYZ. The study is motivated by 
the phenomenon of declining employee performance during the 2023–
2025 period, as indicated by a decrease in the number of employees 
achieving the very good performance category and a decline in the 
average achievement of Key Performance Indicator (KPI) measures. This 
research employs a quantitative approach with an associative method to 
examine the relationship between compensation, employment contracts, 
and employee performance. Compensation is examined through salary, 
allowances, incentives, bonuses, and fairness in compensation distribution. 
Meanwhile, employment contracts are assessed based on the clarity of 
contractual terms, rights and obligations, certainty of employment 
duration, consistency between contractual agreements and actual work 
implementation, and compliance with contract provisions. Employee 
performance is measured through work quality, quantity, timeliness, 
effectiveness, and responsibility. This study is expected to provide 
empirical evidence regarding the partial and simultaneous effects of 
compensation and employment contracts on employee performance. The 
findings are also expected to serve as a consideration for the company in 
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formulating human resource management policies to improve employee 
performance. 

Pendahuluan  
Sumber daya manusia merupakan salah satu aset strategis yang memiliki peran penting 

dalam menentukan keberhasilan dan keberlangsungan suatu perusahaan. Keberadaan sumber 
daya manusia tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana kegiatan operasional, tetapi juga 
menjadi penggerak utama dalam mencapai tujuan organisasi dan menciptakan keunggulan 
kompetitif. Becker dan Gerhart (1996) menjelaskan bahwa pengelolaan sumber daya manusia 
memiliki keterkaitan erat dengan efektivitas organisasi dan pencapaian keunggulan kompetitif. 
Dalam menghadapi lingkungan bisnis yang semakin dinamis, perusahaan dituntut untuk 
mampu mengelola sumber daya manusia secara efektif, adaptif, dan berkelanjutan. 
Kemampuan perusahaan dalam menyesuaikan strategi pengelolaan tenaga kerja menjadi 
penting untuk meningkatkan kelincahan strategis (strategic agility) serta merespons 
perubahan lingkungan bisnis (Apascaritei & Elvira, 2022). Selain itu, pengelolaan sumber daya 
manusia yang terstruktur dapat mendorong inovasi, meningkatkan efektivitas kerja, dan 
memperkuat kemampuan perusahaan dalam mencapai tujuan jangka panjang (Wood, 2021). 

Keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia tidak hanya ditentukan oleh jumlah 
tenaga kerja yang dimiliki, tetapi juga oleh kemampuan perusahaan dalam menciptakan 
kondisi kerja yang mampu mendorong karyawan memberikan kontribusi secara optimal. 
Manajemen sumber daya manusia memiliki tanggung jawab strategis dalam mengembangkan 
kompetensi, menjaga hubungan kerja, serta memastikan terpenuhinya hak dan kewajiban 
antara perusahaan dan karyawan. Fungsi manajemen sumber daya manusia kini tidak lagi 
terbatas pada kegiatan administratif dan manajerial, tetapi telah berkembang menjadi bagian 
penting dari strategi organisasi dalam mencapai tujuan bisnis (Amri dalam Putri et al., 2022). 
Sejalan dengan hal tersebut, Jo et al. (2024) menjelaskan bahwa integrasi pengelolaan sumber 
daya manusia ke dalam strategi organisasi dapat membantu menciptakan nilai tambah dan 
mempertahankan daya saing perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan 
berbagai aspek yang berkaitan dengan kesejahteraan, kepastian hubungan kerja, dan 
produktivitas karyawan. 

Salah satu indikator penting dalam menilai keberhasilan pengelolaan sumber daya 
manusia adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan mencerminkan tingkat keberhasilan 
individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar yang telah 
ditetapkan perusahaan. Menurut Ekhsan et al. (2020), kinerja karyawan merupakan hasil kerja 
yang dicapai individu berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta kemampuan 
memanfaatkan waktu secara efektif. Karyawan yang memiliki kinerja optimal mampu 
menyelesaikan pekerjaan secara efektif, memenuhi target perusahaan, serta memberikan 
kontribusi terhadap peningkatan produktivitas organisasi (Yolanda et al., 2022). Dengan 
demikian, kinerja karyawan tidak hanya menjadi ukuran keberhasilan individu dalam bekerja, 
tetapi juga menjadi salah satu faktor yang menentukan pencapaian tujuan perusahaan secara 
keseluruhan. 

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari 
individu maupun kebijakan dan lingkungan organisasi. Faktor organisasi seperti budaya 
perusahaan, keadilan organisasi, serta karakteristik individu dapat membentuk perilaku dan 
hasil kerja karyawan (Diah et al., 2022). Selain faktor tersebut, kebijakan perusahaan mengenai 
pemberian kompensasi dan penerapan kontrak kerja juga menjadi aspek penting dalam 
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pengelolaan sumber daya manusia. Kompensasi berkaitan dengan penghargaan yang diterima 
karyawan atas kontribusi yang diberikan, sedangkan kontrak kerja memberikan kepastian 
mengenai hubungan kerja, hak, dan kewajiban antara perusahaan dan karyawan. Kedua aspek 
tersebut berpotensi memengaruhi persepsi karyawan terhadap perusahaan, motivasi kerja, 
serta kesediaan mereka untuk melaksanakan tanggung jawab secara optimal. 

Permasalahan kinerja karyawan juga ditemukan pada PT. XYZ. Berdasarkan data 
internal perusahaan, hasil penilaian terhadap 103 karyawan selama periode 2023–2025 
menunjukkan adanya perubahan distribusi kategori kinerja. Jumlah karyawan yang 
memperoleh kategori sangat baik mengalami penurunan dari 28 orang pada tahun 2023 
menjadi 22 orang pada tahun 2024 dan kembali menurun menjadi 15 orang pada tahun 2025. 
Sebaliknya, jumlah karyawan dalam kategori cukup mengalami peningkatan dari 10 orang pada 
tahun 2023 menjadi 13 orang pada tahun 2024 dan 18 orang pada tahun 2025. Selain itu, 
kategori kurang yang sebelumnya tidak ditemukan pada tahun 2023 mulai muncul sebanyak 2 
orang pada tahun 2024 dan meningkat menjadi 5 orang pada tahun 2025. Sementara itu, 
jumlah karyawan dalam kategori baik relatif stabil, yaitu sebanyak 65–66 orang selama tiga 
tahun pengamatan. Perubahan tersebut menunjukkan adanya kecenderungan penurunan 
kualitas hasil penilaian kinerja, terutama terlihat dari berkurangnya jumlah karyawan dengan 
kategori sangat baik dan meningkatnya jumlah karyawan dalam kategori cukup dan kurang. 

Fenomena penurunan kinerja tersebut juga diperkuat oleh hasil rekapitulasi penilaian 
Key Performance Indicator (KPI) PT. XYZ yang mencakup lima indikator, yaitu absensi 
karyawan, kedisiplinan, ketepatan penyelesaian tugas, kepatuhan terhadap standar 
operasional prosedur (SOP), serta tanggung jawab dan kerja sama. Hasil evaluasi menunjukkan 
bahwa rata-rata kinerja karyawan mengalami penurunan dari 84,92 pada tahun 2023 menjadi 
83,94 pada tahun 2024 dan kembali menurun menjadi 82,02 pada tahun 2025. Penurunan 
terjadi pada seluruh indikator penilaian. Indikator ketepatan penyelesaian tugas menunjukkan 
nilai terendah, yaitu dari 82,99 pada tahun 2023 menjadi 82,10 pada tahun 2024 dan 80,45 
pada tahun 2025. Sementara itu, nilai kedisiplinan menurun dari 84,70 menjadi 81,95, absensi 
karyawan dari 85,71 menjadi 82,80, kepatuhan terhadap SOP dari 86,66 menjadi 83,50, serta 
tanggung jawab dan kerja sama dari 84,55 menjadi 81,40 selama periode 2023–2025. Kondisi 
tersebut mengindikasikan bahwa penurunan kinerja karyawan tidak hanya terjadi pada satu 
aspek pekerjaan, tetapi juga mencakup kedisiplinan, kehadiran, ketepatan penyelesaian tugas, 
dan pelaksanaan tanggung jawab. Fenomena ini menunjukkan perlunya evaluasi terhadap 
faktor-faktor yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan di PT. XYZ. 

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi kinerja karyawan adalah kompensasi. 
Kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan 
sebagai imbalan atas kontribusi, tanggung jawab, dan hasil kerja yang telah diberikan kepada 
organisasi. Pemberian kompensasi yang tepat tidak hanya bertujuan untuk memenuhi hak 
karyawan, tetapi juga menjadi strategi perusahaan dalam menarik, mempertahankan, dan 
memotivasi tenaga kerja agar mampu memberikan kinerja terbaik (Widodo et al., 2022). Farla 
et al. (2019) menjelaskan bahwa kompensasi menjadi salah satu pertimbangan penting bagi 
seseorang dalam bekerja karena berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan hidup dan kepuasan 
terhadap pekerjaan. Oleh karena itu, kesesuaian kompensasi dengan kontribusi dan tanggung 
jawab karyawan menjadi aspek yang perlu diperhatikan perusahaan dalam menciptakan 
hubungan kerja yang produktif. 

Penerapan sistem kompensasi yang adil dan sesuai dengan harapan karyawan dapat 
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, serta loyalitas terhadap perusahaan (Adiyanti & 

http://ejournal.alkhairat.ac.id/index.php/currency/Volume%2001,Nomor%2001


Currency  
(Jurnal Ekonomi dan Perbankan Syariah) 

 

Volume 05, Nomor 01, Oktober 2026 

ISSN: 2963-9387//e-ISSN: 2963-7465 

 

1972 
 

Nugraha, 2023). Sebaliknya, kompensasi yang dipersepsikan tidak sesuai dengan beban kerja 
maupun kontribusi karyawan berpotensi menimbulkan ketidakpuasan, menurunkan semangat 
kerja, dan berdampak terhadap produktivitas (Andriyani & Nawawi, 2022). Hal ini 
menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi tidak hanya berkaitan dengan aspek finansial, 
tetapi juga mencerminkan bentuk penghargaan perusahaan terhadap karyawan. Ketika 
karyawan merasa bahwa kontribusinya dihargai secara layak, terdapat kemungkinan 
munculnya dorongan untuk meningkatkan kualitas dan hasil pekerjaannya. 

Hubungan antara kompensasi dan kinerja karyawan telah dikaji dalam berbagai 
penelitian terdahulu, tetapi masih menunjukkan hasil yang berbeda. Penelitian Andriyani dan 
Nawawi (2022) menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hasil serupa juga ditunjukkan oleh Yuningsih et al. (2024), yang menyatakan 
bahwa kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian Arifin 
(2017) serta Adha dan Kasmari (2024) menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan temuan tersebut memperlihatkan adanya 
ketidakkonsistenan hasil penelitian (research gap) mengenai hubungan kompensasi dengan 
kinerja karyawan. Dengan demikian, pengujian kembali diperlukan untuk mengetahui 
bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan dalam konteks PT. XYZ. 

Selain kompensasi, kontrak kerja juga merupakan aspek penting yang perlu 
diperhatikan dalam hubungan antara perusahaan dan karyawan. Kontrak kerja merupakan 
perjanjian yang menjadi dasar terbentuknya hubungan kerja serta memuat hak, kewajiban, 
tanggung jawab, dan ketentuan yang harus dipenuhi oleh masing-masing pihak. Kejelasan 
kontrak kerja memberikan kepastian mengenai status hubungan kerja, ruang lingkup 
pekerjaan, jangka waktu kerja, serta hak dan kewajiban karyawan maupun perusahaan (Putri 
et al., 2026). Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kontrak kerja tidak hanya 
berfungsi sebagai dokumen administratif, tetapi juga menjadi instrumen perlindungan dan 
kepastian hukum bagi kedua belah pihak dalam menjalankan hubungan kerja (Al Falah et al., 
2022). Oleh karena itu, penerapan kontrak kerja yang jelas, transparan, dan sesuai dengan 
ketentuan peraturan perundang-undangan merupakan salah satu unsur penting dalam 
menciptakan hubungan industrial yang harmonis (Fitriani et al., 2026). 

Kejelasan kontrak kerja dapat memberikan pemahaman kepada karyawan mengenai 
hak, kewajiban, masa kerja, serta tanggung jawab yang harus dilaksanakan selama bekerja di 
perusahaan. Kondisi tersebut dapat menciptakan kepastian hubungan kerja sehingga 
karyawan memiliki pemahaman yang lebih baik terhadap kedudukan dan tanggung jawabnya 
dalam organisasi (Zachra, 2023). Sari dan Damayanti (2023) menjelaskan bahwa kejelasan 
sistem kontrak dapat meningkatkan rasa aman dan kepastian kerja sehingga karyawan lebih 
mampu memusatkan perhatian pada pelaksanaan tugas dan pencapaian target organisasi. 
Sebaliknya, ketidakjelasan isi maupun pelaksanaan kontrak kerja berpotensi menimbulkan 
ketidakpastian hubungan kerja yang dapat memengaruhi sikap dan perilaku karyawan 
(Setiawan & Suryawati, 2023). Dengan demikian, kontrak kerja yang diterapkan secara 
konsisten dan transparan diharapkan dapat mendukung terciptanya hubungan kerja yang baik 
serta mendorong karyawan menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal. 

Meskipun demikian, hasil penelitian terdahulu mengenai pengaruh kontrak kerja 
terhadap kinerja karyawan juga belum menunjukkan kesimpulan yang konsisten. Penelitian 
Fitriani et al. (2026) menemukan bahwa sistem kontrak kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, Citrabella et al. (2024) menemukan 
bahwa penggunaan kontrak kerja untuk jangka waktu tertentu tidak memberikan pengaruh 
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yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa 
hubungan antara kontrak kerja dan kinerja karyawan masih memerlukan pengujian lebih 
lanjut. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya mengkaji kembali pengaruh kontrak kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan mengambil objek penelitian pada PT. XYZ. 

Secara teoretis, hubungan antara kompensasi, kontrak kerja, dan kinerja karyawan 
dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Cropanzano dan 
Mitchell (2005). Teori ini menjelaskan bahwa hubungan antara individu dan organisasi 
didasarkan pada prinsip pertukaran sosial yang melibatkan tindakan timbal balik. Dalam 
konteks hubungan kerja, perusahaan memberikan berbagai bentuk kontribusi kepada 
karyawan, seperti kompensasi yang layak, kepastian hubungan kerja, dan pemenuhan hak-hak 
karyawan. Sebagai bentuk timbal balik, karyawan diharapkan memberikan kontribusi positif 
melalui tanggung jawab, komitmen, dan pelaksanaan pekerjaan secara optimal. Dengan 
demikian, kompensasi dan kontrak kerja dapat dipandang sebagai bagian dari hubungan 
pertukaran antara perusahaan dan karyawan yang berpotensi berkaitan dengan peningkatan 
kinerja. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini dilatarbelakangi oleh fenomena penurunan 
kinerja karyawan PT. XYZ selama periode 2023–2025 yang ditunjukkan melalui penurunan 
jumlah karyawan dalam kategori sangat baik, peningkatan jumlah karyawan dalam kategori 
cukup dan kurang, serta penurunan nilai rata-rata seluruh indikator KPI. Di sisi lain, penelitian 
terdahulu menunjukkan adanya perbedaan temuan mengenai pengaruh kompensasi dan 
kontrak kerja terhadap kinerja karyawan. Kondisi tersebut menunjukkan perlunya penelitian 
lebih lanjut untuk memperoleh bukti empiris mengenai pengaruh kedua faktor tersebut 
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh kompensasi dan kontrak kerja terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ, baik secara 
parsial maupun simultan. 
Kajian pustaka dan pengembangan hipotesis 
Social Exchange Theory 

Social Exchange Theory atau teori pertukaran sosial merupakan teori yang menjelaskan 
hubungan timbal balik antara individu dengan pihak lain berdasarkan prinsip pertukaran 
manfaat, kepercayaan, dan kewajiban sosial. Dalam konteks organisasi, teori ini 
menggambarkan hubungan antara perusahaan dan karyawan yang terbentuk melalui interaksi 
serta pertukaran kontribusi di antara kedua belah pihak. Cropanzano dan Mitchell (2005) 
menjelaskan bahwa hubungan pertukaran sosial didasarkan pada prinsip timbal balik 
(reciprocity), yaitu ketika salah satu pihak memberikan perlakuan positif, pihak lainnya 
cenderung memberikan respons positif sebagai bentuk balasan. 

Dalam hubungan kerja, perusahaan memberikan berbagai bentuk dukungan kepada 
karyawan, seperti kompensasi yang layak, kepastian hubungan kerja, perlindungan, dan 
pemenuhan hak-hak ketenagakerjaan. Sebagai bentuk timbal balik, karyawan diharapkan 
memberikan kontribusi melalui peningkatan tanggung jawab, komitmen, loyalitas, dan kinerja 
dalam melaksanakan pekerjaan. Apabila karyawan merasa diperlakukan secara adil dan 
memperoleh penghargaan yang sesuai dengan kontribusinya, mereka cenderung membangun 
hubungan kerja yang positif dengan perusahaan. 

Berdasarkan perspektif tersebut, Social Exchange Theory menjadi landasan dalam 
menjelaskan hubungan kompensasi dan kontrak kerja terhadap kinerja karyawan. Kompensasi 
mencerminkan penghargaan perusahaan atas kontribusi karyawan, sedangkan kontrak kerja 
mencerminkan kepastian dan kejelasan hubungan antara perusahaan dan tenaga kerja. Kedua 
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aspek tersebut dapat membentuk persepsi positif karyawan terhadap perusahaan sehingga 
mendorong munculnya perilaku kerja yang lebih produktif dan bertanggung jawab. 
Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab berdasarkan standar, target, serta ketentuan yang telah ditetapkan 
perusahaan. Menurut Ekhsan et al. (2020), kinerja karyawan merupakan hasil kerja individu 
yang dipengaruhi oleh kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan kemampuan dalam 
memanfaatkan waktu secara efektif. Kinerja juga menjadi salah satu indikator untuk menilai 
keberhasilan individu dalam memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Yolanda et al. (2022) menjelaskan bahwa karyawan dengan kinerja optimal mampu 
menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan memenuhi target yang telah ditentukan 
perusahaan. Dengan demikian, kinerja tidak hanya dilihat dari kuantitas pekerjaan yang 
diselesaikan, tetapi juga mencakup kualitas hasil kerja, ketepatan waktu, kedisiplinan, serta 
kemampuan melaksanakan tanggung jawab. 

Kinerja karyawan memiliki peran penting dalam mendukung produktivitas dan 
keberlangsungan perusahaan. Karyawan yang mampu menjalankan tugas sesuai standar 
organisasi akan membantu meningkatkan efektivitas operasional dan pencapaian tujuan 
perusahaan. Sebaliknya, penurunan kinerja dapat menyebabkan pekerjaan tidak terselesaikan 
secara optimal, keterlambatan pencapaian target, dan menurunnya produktivitas organisasi. 

Dalam penelitian ini, kinerja karyawan diposisikan sebagai variabel dependen (Y) yang 
dipengaruhi oleh kompensasi dan kontrak kerja. Pengukuran kinerja dapat menggunakan 
indikator berikut: 
1. Kualitas kerja, yaitu tingkat ketepatan dan kesesuaian hasil pekerjaan dengan standar 

perusahaan. 
2. Kuantitas kerja, yaitu jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan sesuai target yang 

ditentukan. 
3. Ketepatan waktu, yaitu kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaan sesuai batas waktu. 
4. Efektivitas, yaitu kemampuan menggunakan sumber daya secara optimal dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 
5. Tanggung jawab, yaitu kesanggupan karyawan melaksanakan tugas dan kewajiban yang 

diberikan perusahaan. 
Indikator tersebut dapat digunakan untuk mengetahui sejauh mana karyawan mampu 

melaksanakan pekerjaan secara optimal dan memberikan kontribusi terhadap pencapaian 
tujuan PT. XYZ. 
Kompensasi 

Kompensasi merupakan seluruh bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan, kontribusi, dan tanggung jawab yang telah 
dilaksanakan. Widodo et al. (2022) menjelaskan bahwa kompensasi menjadi salah satu 
instrumen penting dalam manajemen sumber daya manusia untuk menarik, mempertahankan, 
dan memotivasi karyawan agar memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. 

Farla et al. (2019) menyatakan bahwa kompensasi merupakan salah satu pertimbangan 
penting bagi karyawan dalam bekerja karena berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan hidup 
dan kepuasan terhadap pekerjaan. Oleh karena itu, pemberian kompensasi perlu 
mempertimbangkan kesesuaian antara beban kerja, tanggung jawab, kemampuan perusahaan, 
serta kontribusi yang diberikan karyawan. Kompensasi secara umum dapat dibedakan menjadi 
dua bentuk, yaitu: 
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1. Kompensasi finansial, merupakan imbalan yang diberikan dalam bentuk uang atau memiliki 
nilai ekonomi, seperti gaji, upah, tunjangan, bonus, dan insentif. 

2. Kompensasi nonfinansial, merupakan penghargaan yang tidak diberikan secara langsung 
dalam bentuk uang, tetapi berkaitan dengan kenyamanan dan kepuasan dalam bekerja, 
seperti lingkungan kerja yang kondusif, pengakuan atas prestasi, kesempatan 
pengembangan karier, dan penghargaan perusahaan. 

Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan dapat 
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, serta loyalitas terhadap perusahaan (Adiyanti & 
Nugraha, 2023). Sebaliknya, ketidaksesuaian kompensasi dengan beban dan tanggung jawab 
pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang berpotensi memengaruhi produktivitas 
karyawan (Andriyani & Nawawi, 2022). 

Dalam penelitian ini, kompensasi merupakan variabel independen (X1) yang diduga 
memengaruhi kinerja karyawan PT. XYZ. Indikator kompensasi yang dapat digunakan meliputi: 
a. Gaji, yaitu imbalan pokok yang diterima karyawan secara berkala sesuai pekerjaan dan 

tanggung jawabnya. 
b. Tunjangan, yaitu tambahan penghasilan yang diberikan perusahaan di luar gaji pokok. 
c. Insentif, yaitu penghargaan tambahan yang diberikan berdasarkan pencapaian target atau 

prestasi kerja. 
d. Bonus, yaitu tambahan imbalan yang diberikan perusahaan berdasarkan pencapaian 

tertentu. 
e. Keadilan kompensasi, yaitu kesesuaian imbalan yang diterima dengan beban kerja, tanggung 

jawab, dan kontribusi karyawan. 
Kontrak Kerja 

Kontrak kerja merupakan perjanjian antara perusahaan dan karyawan yang menjadi 
dasar terbentuknya hubungan kerja serta mengatur hak, kewajiban, dan tanggung jawab 
masing-masing pihak. Putri et al. (2026) menjelaskan bahwa kejelasan kontrak kerja 
memberikan kepastian mengenai status hubungan kerja, ruang lingkup pekerjaan, jangka 
waktu kerja, serta hak dan kewajiban perusahaan maupun karyawan. 

Al Falah et al. (2022) menjelaskan bahwa kontrak kerja tidak hanya berfungsi sebagai 
dokumen administratif, tetapi juga menjadi instrumen yang memberikan kepastian dan 
perlindungan bagi perusahaan serta karyawan. Kontrak kerja yang disusun secara jelas dan 
transparan dapat membantu menciptakan hubungan kerja yang profesional serta mengurangi 
potensi terjadinya perselisihan antara kedua belah pihak. 

Kontrak kerja juga memiliki peran penting dalam memberikan pemahaman kepada 
karyawan mengenai kedudukan, tanggung jawab, dan ketentuan yang harus dipatuhi selama 
bekerja. Kejelasan sistem kontrak dapat meningkatkan rasa aman dan kepastian dalam bekerja 
sehingga karyawan dapat lebih berkonsentrasi dalam melaksanakan tugas dan mencapai target 
organisasi (Sari & Damayanti, 2023). 

Dalam perspektif ketenagakerjaan Indonesia, hubungan kerja didasarkan pada 
perjanjian kerja yang memiliki unsur pekerjaan, upah, dan perintah sebagaimana diatur dalam 
Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan beserta perubahan dan 
ketentuan pelaksanaannya. Oleh karena itu, kontrak kerja perlu disusun dan dilaksanakan 
sesuai dengan ketentuan hukum yang berlaku. 

Dalam penelitian ini, kontrak kerja merupakan variabel independen (X2) yang diduga 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Indikator kontrak kerja yang dapat digunakan 
meliputi: 
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1. Kejelasan isi kontrak, yaitu kejelasan informasi mengenai pekerjaan, jabatan, dan ketentuan 
hubungan kerja. 

2. Kejelasan hak dan kewajiban, yaitu pemahaman karyawan mengenai hak yang diterima 
serta kewajiban yang harus dilaksanakan. 

3. Kepastian masa kerja, yaitu kejelasan mengenai jangka waktu dan status hubungan kerja. 
4. Kesesuaian perjanjian, yaitu kesesuaian antara isi kontrak dengan pekerjaan dan kondisi 

kerja yang dilaksanakan. 
5. Kepatuhan terhadap kontrak, yaitu pelaksanaan hak dan kewajiban sesuai dengan 

kesepakatan antara perusahaan dan karyawan. 
Pengembangan Hipotesis 
1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Kompensasi merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan 
karena berkaitan dengan penghargaan yang diterima atas kontribusi dan tanggung jawab 
yang telah diberikan kepada perusahaan. Pemberian kompensasi yang sesuai dapat 
mendorong karyawan untuk meningkatkan motivasi, kepuasan, dan semangat kerja dalam 
melaksanakan tugas. Ketika karyawan merasa bahwa perusahaan memberikan 
penghargaan secara adil dan sesuai dengan kontribusinya, mereka cenderung memiliki 
dorongan untuk mempertahankan maupun meningkatkan kualitas hasil pekerjaan. 

Berdasarkan Social Exchange Theory, pemberian kompensasi yang layak merupakan 
bentuk perlakuan positif perusahaan kepada karyawan. Perlakuan tersebut dapat 
mendorong karyawan memberikan respons timbal balik melalui peningkatan tanggung 
jawab, komitmen, dan kinerja. Dengan demikian, semakin baik sistem kompensasi yang 
diterapkan perusahaan, semakin besar potensi karyawan untuk memberikan hasil kerja 
yang optimal. 

Penelitian Andriyani dan Nawawi (2022) menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Yuningsih et 
al. (2024) juga menunjukkan adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian terdahulu tersebut, dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
H1: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. 

2. Pengaruh Kontrak Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Kontrak kerja merupakan dasar hubungan kerja antara perusahaan dan karyawan 

yang memberikan kepastian mengenai hak, kewajiban, tanggung jawab, serta ketentuan 
selama berlangsungnya hubungan kerja. Kejelasan kontrak kerja dapat membantu 
karyawan memahami tugas dan tanggung jawab yang harus dilaksanakan serta hak yang 
seharusnya diterima dari perusahaan. Kepastian tersebut berpotensi menciptakan rasa 
aman, meningkatkan kedisiplinan, dan mendorong karyawan untuk melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan ketentuan organisasi. 

Dalam perspektif Social Exchange Theory, kontrak kerja yang jelas dan dilaksanakan 
secara konsisten mencerminkan komitmen perusahaan dalam memenuhi kewajibannya 
terhadap karyawan. Ketika perusahaan memberikan kepastian dan perlindungan dalam 
hubungan kerja, karyawan diharapkan memberikan respons positif melalui peningkatan 
tanggung jawab, kepatuhan, dan kontribusi terhadap organisasi. Dengan demikian, 
penerapan kontrak kerja yang baik berpotensi mendukung peningkatan kinerja karyawan. 

Penelitian Fitriani et al. (2026) menunjukkan bahwa sistem kontrak kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, Citrabella et al. (2024) 
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menemukan bahwa kontrak kerja untuk jangka waktu tertentu tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil tersebut menjadi dasar untuk melakukan 
pengujian kembali pada PT. XYZ. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang diajukan 
adalah: 
H2: Kontrak kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. 

3. Pengaruh Kompensasi dan Kontrak Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor, tetapi dapat terbentuk 

melalui berbagai kebijakan perusahaan yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya 
manusia. Kompensasi memberikan penghargaan atas kontribusi karyawan, sedangkan 
kontrak kerja memberikan kepastian mengenai hubungan kerja, hak, kewajiban, dan 
tanggung jawab antara perusahaan dengan karyawan. Kedua aspek tersebut memiliki peran 
yang saling melengkapi dalam menciptakan hubungan kerja yang baik. 

Pemberian kompensasi yang sesuai dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan 
motivasi dan kualitas pekerjaannya. Sementara itu, kontrak kerja yang jelas dapat 
menciptakan kepastian dan pemahaman mengenai tanggung jawab yang harus 
dilaksanakan. Apabila kedua aspek tersebut diterapkan secara efektif, perusahaan 
berpotensi menciptakan lingkungan hubungan kerja yang mendukung peningkatan 
produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan Social Exchange Theory, hubungan yang positif antara perusahaan dan 
karyawan terbentuk melalui pertukaran kontribusi yang saling menguntungkan. 
Perusahaan memberikan kompensasi dan kepastian hubungan kerja sebagai bentuk 
pemenuhan kewajibannya, sedangkan karyawan memberikan kontribusi melalui 
pelaksanaan pekerjaan secara optimal. Oleh karena itu, kompensasi dan kontrak kerja 
secara bersama-sama diduga memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 
uraian tersebut, hipotesis ketiga dirumuskan sebagai berikut: 
H3: Kompensasi dan kontrak kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. XYZ. 

Kerangka Pemikiran Penelitian 
Kerangka pemikiran menggambarkan hubungan antara variabel independen, yaitu 

kompensasi (X1) dan kontrak kerja (X2), dengan variabel dependen, yaitu kinerja karyawan 
(Y). 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

Sumber: Dikembangkan peneliti (2026). 
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Metodologi Penelitian 
Variabel Penelitian Dan Definisi Operasional 
1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian merupakan semua karakteristik, ciri, atau faktor yang dapat diukur, 
diamati, atau dikendalikan oleh peneliti merupakan hal yang penting bagi penelitian mereka; 
dengan mempelajari hubungan, pengaruh, atau perubahan di antara elemen-elemen 
tersebut, peneliti dapat menemukan jawaban atas pertanyaan dan masalah penelitian 
mereka. Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel, yaitu : 
a. Variabel  Dependen (Y)   : Kinerja Karyawan 
b. Variabel Independen (X1)  : Kompensasi 
c. Variabel Independent (X2)  : Kontrak Kerja 

2. Definisi Operasional 
Definisi Operasional adalah suatu batasan yang dirancang untuk memberikan panduan 

dalam pelaksanaan penelitian. Definisi operasional variabel dalam penelitian ini menunjuk 
pada:  

Tabel 1. Definisi Operasional 
No.  Variable Definisi Dimensi/Indikator 

1. Kinerja Karyawan Aguinis (2019) mengemukakan 
bahwa kinerja adalah 
serangkaian perilaku yang 
berada dalam kendali individu 
dan memiliki kontribusi 
terhadap pencapaian tujuan 
organisasi. Menurutnya, 
penilaian kinerja tidak hanya 
berfokus pada output yang 
dihasilkan, tetapi juga 
memperhatikan bagaimana 
perilaku kerja karyawan 
mendukung efektivitas 
organisasi secara keseluruhan. 

Task performance, meliputi 
indikator, perencanaan pekerjaan, 
pencapaian target, menetapkan 
prioritas, efisiensi, ketepatan waktu 
kerja. 
Contextual Performance, meliputi 
indikator inisiatif, kesiapan 
menghadapi hal baru, 
pengembangan pengetahuan, 
pengembangan keterampilan, 
problem solving, pengambilan 
tanggung jawab lain, aktif dalam 
partisipasi pertemuan kerja. 
Counterproductive Work Behavior, 
meliputi indikator keluhan pada 
masalah kecil dalam kerja, 
cenderung membesarkan masalah, 
fokus dalam hal negatif pada situasi 
kerja, cenderung melihat aspek 
negatif daripada positif terkait 
pekerjaan.  
 

2.  Kompensasi  Kompensasi merupakan seluruh 
penghasilan yang berbentuk 
uang atau barang secara 
langsung ataupun tidak 
langsung yang didapat oleh 
pekerja sebagai imbalan atas 
jasa mereka kepada perusahaan 
dengan tolak ukur berupa 
bayaran/gaji, bonus, aneka 
tunjangan, dan fasilitas yang 

Dimensi kompensasi: financial 
rewards meliputi beberapa aspek: 
ketepatan saat pembayaran gaji, 
penerimaan gaji yang baik, 
pembayaran gaji yang sesuai dengan 
kualifikasi, struktur gaji, kenaikan 
gaji, bonus, pembagian keuntungan, 
peningkatan kesejahteraan melalui 
proyek kerja, tunjangan lembur, 
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disediakan oleh perusahaan 
(Rahayu & Juhaeti, 2022).  

tunjangan kesehatan, tunjangan 
transportasi, serta akomodasi.  
Non-financial rewards, tidak secara 
langsung berbentuk uang seperti 
meliputi pujian atas hasil kerja, 
kondisi lingkungan kerja, pengakuan 
dari atasan, penghargaan atas 
tanggung jawab, penyediaan tempat 
tinggal untuk karyawan, fasilitas 
transportasi, pelayanan kesehatan di 
tempat kerja, pemberian cuti, dan 
perhatian atasan terhadap 
permasalahan sosial dan profesional 
karyawan.  
 

3.  Kontrak Kerja Bahwa kontrak kerja merupakan 
dokumen penting pertama yang 
menghubungkan antara 
karyawan dan perusahaan 
sebelum dimulainya hubungan 
kerja, serta mencerminkan 
keadilan bagi kedua belah pihak 
baik karyawan maupun 
perusahaan yang terlibat dalam 
hubungan tersebut. Kontrak 
kerja yang baik menciptakan 
kondisi kerja yang lebih baik 
bagi karyawan, karena kinerja 
seorang karyawan bergantung 
pada tingkat keamanan dan 
kenyamanan yang diberikan 
oleh kontrak kerja dari 
perusahaan tersebut. (Fertika A, 
2023) 
 

1.Dasar kontrak kerja, kontrak kerja 
yang tercantum dalam hukum 
undang-undang menjelaskan 
kontrak kerja dibuat secara tertulis 
dan disepakati kedua belah pihak 
tanpa ada paksaan. Serta adanya 
pekerjaan yang disetujui kedua 
belah pihak dan nantinya akan 
dilakukan oleh karyawan. 
2. Gambaran kontrak kerja, disini 
memuat hal-hal yang ada dalam 
kontrak kerja seperti jenis pekerjaan 
yang akan dilakukan oleh karyawan, 
pembayaran yang diberikan 
perusahaan, hak dan kewajiban 
karyawan, serta masa kerja 
merupakan salah satu keberhasilan 
kontrak kerja yang harus ditetapkan 
dan disepakati sejak awal mulai 
perjanjian. 
3. Peraturan kerja, dalam kontrak 
kerja memuat beberapa aturan yang 
harus dijelaskan sebelum pekerja 
memulai dalam pekerjaannya, 
seperti sikap, waktu pelaksanaan 
kerja yang sudah disepakati, dan 
kedisiplinan dalam bekerja. 
 

Populasi Dan Sampel 
1. Populasi 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 
memiliki karakteristik dan kualitas tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan. Populasi tidak hanya terbatas pada 
sekumpulan orang, tetapi juga dapat berupa benda, peristiwa, maupun objek lain yang 
mempunyai karakteristik tertentu. Dengan demikian, populasi tidak hanya dipandang dari 
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jumlah anggotanya, melainkan juga mencakup seluruh karakteristik yang dimiliki oleh objek 
atau subjek yang menjadi sasaran penelitian  (Sugiyono, 2013). Dalam penelitian ini populasi 
yang akan digunakan adalah seluruh karyawan PT. XYZ Indonesia. Jumlah populasi akan 
disesuaikan dengan data yang diperoleh dari perusahaan pada saat penelitian dilaksanakan. 

2. Sampel  
Menurut (Sugiyono, 2013), sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi. Sampel dipilih apabila peneliti tidak memungkinkan untuk 
meneliti seluruh anggota populasi karena adanya keterbatasan waktu, tenaga, maupun 
biaya. Oleh karena itu, sampel yang diambil harus mampu mewakili karakteristik populasi 
sehingga hasil penelitian dapat digeneralisasikan. Penelitian ini menggunakan teknik 
sampling jenuh (sensus) sehingga seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel 
penelitian. Demikian, jumlah sampel ini 103 karyawan, sehingga tidak diperlukan 
perhitungan rumus penentuan sampel. 

Jenis Dan Sumber Data 
Menurut Sugiyono (2013), data merupakan segala sesuatu yang dapat memberikan 

informasi mengenai suatu topik penelitian. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka atau data yang telah diolah menjadi 
angka untuk dianalisis secara statistik guna menguji hipotesis penelitian. 

 Berdasarkan sumber perolehannya, penelitian ini menggunakan data primer dan data 
sekunder. Menurut Sugiyono (2013), data primer merupakan data yang diperoleh secara 
langsung dari sumber pertama. Dalam penelitian ini, data primer diperoleh melalui penyebaran 
kuesioner menggunakan Google Forms kepada karyawan PT. XYZ sebagai responden penelitian. 
Data tersebut digunakan untuk mengukur variabel kompensasi, kontrak kerja, dan kinerja 
karyawan. 

 Sementara itu, menurut Sugiyono (2013), data sekunder merupakan data yang 
diperoleh secara tidak langsung dari berbagai sumber yang sudah ada. Dalam penelitian ini, 
data sekunder diperoleh melalui dokumen perusahaan yang relevan, sedangkan buku, jurnal 
ilmiah, dan penelitian terdahulu digunakan sebagai referensi untuk mendukung landasan teori 
dan pembahasan penelitian. 
Metode Pengumpulan Data 

 Dalam penelitian ini metode pengumpulan data yang digunakan adalah menggunakan 
pengisian kuesioner (google form) yang akan diberikan kepada responden. Data yang diperoleh 
merupakan data primer yang didapatkan secara langsung dari hasil pengisian kuesioner oleh 
karyawan PT. XYZ.  Kuesioner sendiri merupakan teknik pengumpulan data yang diberikan 
dengan beberapa seperangkat pernyataan kepada responden untuk dijawab (Azwar, 2017). 
Kuesioner ini disusun berdasarkan indikator dari setiap variabel kompensasi, kontrak kerja, 
dan kinerja karyawan.  

 Setiap pernyataan diukur menggunakan skala lima poin yang disesuaikan dengan 
instrumen masing-masing variabel. Pada variabel kompensasi dan kontrak kerja menggunakan 
skala likert lima poin dimana setiap responden diminta untuk memilih tingkat persetujuannya 
terhadap setiap pernyataan, dengan kategori : Sangat Tidak Setuju (1),  Tidak Setuju (2), Netral 
(3), Setuju (4), Sangat Setuju (5). Untuk variabel kinerja karyawan menggunakan instrumen 
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) versi bahasa indonesia yang telah 
diadaptasi oleh Widyastuti & Hidayat (2018). Dengan skala frekuensi lima poin dengan rentang 
skor 1-5. 
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Instrumen Pengumpulan Data 
1. Alat Ukur Kinerja Karyawan 

Instrumen alat ukur yang digunakan untuk variabel kinerja karyawan ini merupakan 
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) yang telah diadaptasi oleh Widyastuti & 
Rahmar (2018) yang dikembangkan oleh Koopmans et al., (2012). IWPQ dikembangkan 
untuk tujuan penelitian sebagai instrumen sederhana guna mengukur kemampuan kinerja 
kerja individu dalam populasi umum (Koopmans, 2015). Oleh karena itu, instrumen ini 
cocok digunakan dalam penelitian yang melibatkan individu dari berbagai profesi. 
Instrumen ini terdiri dari 3 dimensi dan 18 item . Dimensi task performance (TP)  mengukur 
kemampuan karyawan dalam menjalankan tugasnya. Kinerja ini ditunjukkan melalui lima 
pernyataan dari nomor 1 sampai 5. Meliputi perencanaan pekerjaan, pencapaian target, 
menetapkan prioritas, efisiensi, ketepatan waktu kerja.. Dimensi Contextual performance 
(CP) Ditunjukan delapan pernyataan dari nomor 6 sampai 13. Seperti inisiatif, kesiapan 
menghadapi hal baru, pengembangan pengetahuan, pengembangan keterampilan, problem 
solving, pengambilan tanggung jawab lain, aktif dalam partisipasi pertemuan kerja.  
Counterproductive work behavior (CWB) ditunjukan lima pernyataan dari nomor 14 sampai 
18. Seperti keluhan pada masalah kecil dalam kerja, cenderung membesarkan masalah, 
fokus dalam hal negatif pada situasi kerja, cenderung melihat aspek negatif daripada positif 
terkait pekerjaan. Pengukuran ini menggunakan skala frekuensi lima point dengan rentang 
skor 1-5. Untuk  task performance (TP) dan contextual performance (CP) pengukuran skor 
dimulai dengan 1 (jarang), 2 (kadang-kadang), 3 (sering), 4 (sangat sering), 5 (selalu). 
Sedangkan untuk counterproductive work behavior (CWB) sedikit berbeda yaitu skor 1 untuk 
(tidak pernah), 2 (jarang), 3 (kadang-kadang), 4 (sering), 5(selalu/sangatsering).  

2. Alat Ukur Kompensasi 
Alat ukur penelitian untuk variabel kompensasi ini menggunakan instrumen yang 

diadopsi dari Gerald (2011) namun dimensi kompensasinya berasal dari penelitian 
Amiruddin dan Rodzalan (2022). Instrumen ini terdiri dari 24 item dan 2 dimensi. Dimensi 
Financial reward diukur meliputi beberapa aspek, ketepatan saat pembayaran gaji, 
penerimaan gaji yang baik, pembayaran gaji yang sesuai dengan kualifikasi, struktur gaji, 
kenaikan gaji, bonus, pembagian keuntungan, peningkatan kesejahteraan melalui proyek 
kerja, tunjangan lembur, tunjangan kesehatan, tunjangan transportasi, serta akomodasi. 
Terdapat 12 butir dari nomor 1 sampai 12. Dimensi non-financial reward meliputi pujian 
atas hasil kerja, kondisi lingkungan kerja, pengakuan dari atasan, penghargaan atas 
tanggung jawab, penyediaan tempat tinggal untuk karyawan, fasilitas transportasi, 
pelayanan kesehatan di tempat kerja, pemberian cuti, dan perhatian atasan terhadap 
permasalahan sosial dan profesional karyawan. Terdapat 12 butir dari nomor 13-24. 
Pengukuran variabel ini menggunakan skala likert lima poin. 

3. Alat Ukur Kontrak Kerja 
Alat ukur variabel kontrak kerja menggunakan instrumen diadaptasi dan 

dikembangkan berdasarkan indikator Saeful Bahri sebagaimana dikutip dalam Fertika A 
(2023). Instrumen ini terdiri dari 12 item. Ada tiga dimensi, dasar kontrak kerja meliputi 
indikator dibuat secara tertulis, disepakati kedua belah pihak. Terdapat 4 item dari nomor 1 
sampai 4.  Dimensi gambaran kontrak kerja, meliputi jenis pekerjaan, pengupahan 
tercantum dengan jelas, masa kerja, hak dan kewajiban. Terdapat 4 item dari nomor 5 
sampai 8. Dimensi peraturan kerja, meliputi kedisiplinan, waktu pelaksanaan kerja, sikap 
kerja. Terdapat 4 item dari nomor 8 sampai 12. Menggunakan skala likert lima point. 
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Metode Analisis Data 
 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menerapkan uji 

regresi berganda menggunakan aplikasi IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 
30 for Windows. Metode uji regresi berganda ini digunakan untuk menguji pengaruh 
kompensasi (X1) dan kontrak kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Analisis ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh variabel independen tersebut terhadap variabel dependen. 
Uji Validitas Kinerja  

 Azwar (2012) kriteria validitas item ditetapkan dengan melihat nilai-nilai koefisien 
korelasi item-total (r) yang dihasilkan dari analisis statistik. Jika nilai koefisien korelasi item 
total (r) untuk suatu item ≥ 0.30 maka dinyatakan valid. Berdasarkan kriteria tersebut, 
didapatlah nilai validitas untuk alat ukur sebagai berikut :  

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Skala Kinerja 
No  Item  Korelasi Koefisien total (r) Keterangan  

1. KINERJA01 0.730 Valid 
2 KINERJA02 0.715 Valid 
3 KINERJA03 0.742 Valid 
4 KINERJA04 0.738 Valid 
5 KINERJA05 0.744 Valid 
6 KINERJA06 0.747 Valid 
7 KINERJA07 0.682 Valid 
8 KINERJA08 0.680 Valid 
9 KINERJA09 0.705 Valid 

10 KINERJA10 0.700 Valid 
11 KINERJA11 0.721 Valid 
12 KINERJA12 0.767 Valid 
13 KINERJA13 0.766 Valid 
14 KINERJA14 0.698 Valid 
15 KINERJA15 0.538 Valid 
16 KINERJA16 0.552 Valid 
17 KINERJA17 0.376 Valid 
18 KINERJA18 0.360 Valid 

Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 
Berdasarkan tabel diatas, analisis menggunakan koefisien korelasi Pearson pada tingkat 

signifikansi 5% menghasilkan koefisien korelasi (r) sebesar 0,1937. Temuan tersebut 
menunjukkan bahwa 18 variabel kinerja karyawan (Y), koefisien korelasi (r) yang diperoleh 
lebih besar daripada nilai ambang batas (0,1937) dengan tingkat signifikansi kurang dari 
0,05.Dengan rentang nilai tertinggi pada nilai 0.767 dan yang terendah pada nilai 0.360.  Karena 
semua item menunjukan koefisien korelasi yang signifikan dan memenuhi kriteria validitas 
menurut Azwar (2012). Dengan demikian, seluruh butir pernyataan dianggap valid.  
Uji Validitas Kompensasi   

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Skala Kompensasi 
No  Item  Korelasi Koefisien total ( r ) Keterangan  

1. KOMPENSASI01 0.795 Valid 
2 KOMPENSASI02 0.783 Valid 
3 KOMPENSASI03 0.788 Valid 
4 KOMPENSASI04 0.816 Valid 
5 KOMPENSASI05 0.800 Valid 
6 KOMPENSASI06 0.769 Valid 
7 KOMPENSASI07 0.824 Valid 
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8 KOMPENSASI08 0.733 Valid 
9 KOMPENSASI09 0.740 Valid 

10 KOMPENSASI10 0.818 Valid 
11 KOMEPENSASI11 0.818 Valid 
12 KOMPENSASI12 0.812 Valid 
13 KOMPENSASI13 0.767 Valid 
14 KOMPENSASI14 0.786 Valid 
15 KOMPENSASI15 0.755 Valid 
16 KOMPENSASI16 0.759 Valid 
17 KOMPENSASI17 0.757 Valid 
18 KOMPENSASI18 0.792 Valid 
19 KOMPENSASI19 0.787 Valid 
20 KOMPENSASI20 0.788 Valid 
21 KOMPENSASI21 0.763 Valid 
22 KOMPENSASI22 0.770 Valid 
23 KOMPENSASI23 0.768 Valid 
24 KOMPENSASI24 0.812 Valid 

 

Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 
Berdasarkan tabel diatas, analisis menggunakan koefisien korelasi Pearson pada tingkat 

signifikansi 5% menghasilkan koefisien korelasi (r) sebesar 0,1937. Temuan tersebut 
menunjukkan bahwa 24 item variabel kompensasi (X1), koefisien korelasi (r) yang diperoleh 
lebih besar daripada nilai ambang batas (0,1937) dengan tingkat signifikansi kurang dari 0,05. 
Dengan rentang nilai tertinggi pada nilai 0.824 dan yang terendah pada nilai 0.733. Karena 
semua item menunjukan koefisien korelasi yang signifikan dan memenuhi kriteria validitas 
menurut Azwar (2012). Dengan demikian, seluruh butir pernyataan dianggap valid. 
Uji Validitas Kontrak 

Tabel 3. Hasil Uji Skala Kontra Kerja 
No  Item  Korelasi Koefisien total ( r ) Keterangan  

1. KONTRAK01 0.755 Valid 
2 KONTRAK02 0.807 Valid 
3 KONTRAK03 0.790 Valid 
4 KONTRAK04 0.772 Valid 
5 KONTRAK05 0.776 Valid 
6 KONTRAK06 0.775 Valid 
7 KONTRAK07 0.798 Valid 
8 KONTRAK08 0.720 Valid 
9 KONTRAK09 0.795 Valid 

10 KONTRAK10 0.781 Valid 
11 KONTRAK11 0.812 Valid 
12 KONTRAK12 0.765 Valid 

Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 
Berdasarkan tabel diatas, analisis menggunakan koefisien korelasi Pearson pada tingkat 

signifikansi 5% menghasilkan koefisien korelasi (r) sebesar 0,1937. Temuan tersebut 
menunjukkan bahwa 24 item variabel kompensasi (X1), koefisien korelasi (r) yang diperoleh 
lebih besar daripada nilai ambang batas (0,1937) dengan tingkat signifikansi kurang dari 0,05. 
Dengan rentang nilai tertinggi pada nilai 0.807 dan yang terendah pada nilai 0.720. Karena 
semua item menunjukan koefisien korelasi yang signifikan dan memenuhi kriteria validitas 
menurut Azwar (2012). Dengan demikian, seluruh butir pernyataan dianggap valid.  
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Uji Reliabelitas Data 
Tabel 4. Hasil Uji Reliabelitas 

No  Alat Ukur Cronbach’s alpha N of item  
1. KINERJA 0.894 18 
2 KOMPENSASI 0.972 24 
3 KONTRAK 0.941 12 

Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas menggunakan metode Cronbach's Alpha, variabel 

kinerja karyawan terdapat 18 item dengan Cronbach's Alpha 0.894. Variabel kompensasi (X1) 
terdapat 24 item pernyataan nilai Cronbach's Alpha memperoleh 0.972. Variabel kontrak kerja 
(X2) yang terdiri dari 12 item pernyataan memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,941, 
Berdasarkan kriteria reliabilitas yang digunakan dalam penelitian ini Cronbach’s alpha ≥  0,6 
maka variabel tersebut dinyatakan reliabel. Oleh karena itu, skala pengukuran yang digunakan 
untuk mengukur variabel kinerja (Y), kompensasi (X1), dan kontrak kerja (X2) telah memenuhi 
kriteria reliabilitas dan dapat digunakan dalam penelitian ini. 
Hasil Penelitian 
Gambaran Umum Penelitian 

 Penelitian ini dirancang untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan kontrak kerja 
terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. Penelitian ini menggunakan metodologi penelitian 
kualitatif yang mengolah data dalam bentuk angka untuk dianalisis secara statistik. Variabel 
independen utama yang ditinjau adalah kompensasi (X1), kontrak kerja (X2), serta kinerja 
karyawan (Y) sebagai variabel dependen. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memperoleh 
bukti empiris mengenai hubungan antara kompensasi, kontrak kerja, dan kinerja karyawan 
berdasarkan data yang dikumpulkan dari para partisipan penelitian. 

 Peserta dalam penelitian ini adalah karyawan PT. XYZ, sebuah perusahaan armada 
transportasi penumpang. Pemilihan perusahaan tersebut didasarkan karena topik penelitian 
berkaitan dengan dengan kompensasi, kontrak kerja, dan kinerja karyawan dalam lingkungan 
kerja perusahaan. Penelitian ini melibatkan baik karyawan dengan perjanjian kerja waktu 
tertentu (PKWT) maupun karyawan tetap (waktu tidak tertentu/PKWTT) sehingga 
pengumpulan data mencakup responden dengan status hubungan kerja yang berbeda. 

 Data untuk penelitian ini dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada para 
responden. Kuesioner tersebut digunakan untuk mengumpulkan informasi mengenai persepsi 
kompensasi yang diterima, kontrak kerja yang berlaku, serta kinerja mereka dalam 
melaksanakan pekerjaan. Setiap bagian dijabarkan menggunakan indikator-indikator yang 
sesuai dengan masing-masing variabel penelitian. Data yang terkumpul kemudian dianalisis 
dengan menggunakan perangkat lunak IBM SPSS Statistics untuk membantu pengujian statistik 
dilakukan sesuai dengan metodologi penelitian yang telah ditetapkan.  

 Data yang terkumpul dianalisis untuk menjawab pertanyaan penelitian dan menguji 
hipotesis. Analisis tersebut mencakup beberapa tahapan, antara lain pengolahan data, 
pengujian instrumen penelitian, pengujian asumsi yang diperlukan, serta analisis regresi linear 
berganda dan pengujian hipotesis.Hasil analisis ini digunakan untuk mengkaji dampak 
kompensasi dan kontrak kerja terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ, baik secara parsial 
maupun simultan. 
Analisis Data 

Tabel 6. Demografi Usia Responden 
Usia  N  Presentase  
25 5 4.9% 
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26 4 3.9% 
27 4 3,9% 
28 4 3,9% 
29 4 3,9% 
30 4 3,9% 
31 4 3,9% 
32 4 3,9% 
33 4 3,9% 
34 4 3,9% 
35 4 3,9% 
36 4 3,9% 
37 4 3,9% 
38 4 3,9% 
39 4 3,9% 
40 4 3,9% 
41 4 3,9% 
42 5 4,9% 
43 5 4,9% 
44 5 4,9% 
45 5 4.9% 
46 2 1.9% 
47 2 1,9% 
48 2 1,9% 
49 2 1,9% 
50 2 1.9% 
51 2 1.9% 
52 2 1.9% 

Sumber : Data diolah dengan google form 
Berdasarkan Tabel 4.1 karakteristik usia responden yang melibatkan 103 karyawan 

dengan rentang usia 25 hingga 53 tahun. Responden terbanyak tersebar dengan beberapa 
kategori berada pada usia 26 sampai 41 tahun dengan rata-rata 3.9%. Sementara untuk 
kategori usia lainnya dengan rentang 4.9% pada usia 25 tahun serta 42 sampai 45 tahun. 
Sementara itu responden lain tersebar pada beberapa kategori usia lainnya dengan sekitar 
1,9%. Data ini mencerminkan usia para responden memberikan kategori yang beragam 
mengenai karakteristik karyawan yang berpartisipasi dalam penelitian tentang kompensasi, 
kontrak kerja, dan kinerja karyawan di PT. XYZ. 

Tabel 7. Data Demografi Jenis Kelamin Responden 
Jenis kelamin N  Presentase 
Laki-Laki 62 60.2% 
Perempuan  41 39.8% 

Sumber : Data diolah dengan google form 
Berdasarkan Tabel 4.2, terlihat bahwa dari 103 peserta dalam penelitian ini, 62 orang 

(60.2%) adalah laki-laki dan 41 orang (39.80%) adalah perempuan. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa mayoritas peserta adalah laki-laki, dengan jumlah yang melebihi jumlah 
peserta perempuan. Dengan demikian, karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
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menunjukkan bahwa karyawan laki-laki lebih mendominasi jumlah responden penelitian di PT. 
XYZ. 

Tabel 8. Demografi Status Hubungan Kerja Pada Responden 
Status Hubungan Kerja N Presentase 

Karyawan Kontrak (PKWT) 77 74.8% 
Karyawan Tetap (PKWTT) 26 25.2% 

Sumber : Data diolah dengan google form 
Berdasarkan Tabel 4.3, dari 103 responden, 74.8% orang dengan status hubungan kerja 

perjanjian kerja waktu tertentu (PKWT), sedangkan 25.2% memiliki status hubungan kerja 
Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu (PKWTT). Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden dalam penelitian ini merupakan karyawan dengan status hubungan kerja PKWT. 
Oleh karena itu, penelitian ini mencakup karyawan dengan kedua jenis status hubungan kerja 
yang terdapat di PT. XYZ. 
Hasil Analisis Deskriptif 

Gambar 2. Analisis Deskriptif 

 
Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 

 Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, terdapat 103 responden untuk variabel 
"kinerja karyawan". Nilai untuk variabel ini memperoleh nilai minimum 54 dan nilai 
maksimum sebesar 87. Sedangkan nilai rata-rata (mean) sebesar 68,33.  Standar deviasi 7,259. 
Sementara itu, standar deviasi sebesar 7,316 mencerminkan variasi dalam penilaian kinerja 
karyawan di antara para responden.  

 Selanjutnya, variabel kompensasi memiliki jumlah responden sebanyak 103 orang. Nilai 
untuk variabel ini memperoleh nilai minimum 48 dan nilai maksimum sebesar 117. Dengan 
nilai rata-rata (mean) sebesar 92,35. Sementara itu, nilai standar deviasi sebesar 14,689. Hal 
ini menunjukkan adanya perbedaan dalam reaksi responden saat mengevaluasi kompensasi 
yang mereka terima atau rasakan. Jawaban responden mengenai kompensasi menunjukkan 
variasi sesuai dengan skor yang diperoleh masing-masing responden. 

 Variabel kontrak kerja memiliki jumlah responden sebanyak 103 orang. Nilai minimum 
yang diperoleh variabel ini adalah 23 dan nilai maksimum sebesar 59. Sedangkan nilai rata-rata 
(mean) sebesar 46,68 menunjukkan rata-rata skor jawaban responden pada variabel kontrak 
kerja berdasarkan instrumen pengukuran yang digunakan Adapun nilai standar deviasi 
sebesar 7,120 menggambarkan tingkat variasi skor jawaban responden. Selain itu, pengaruh 
dari kompensasi dan kontrak kerja terhadap kinerja karyawan harus dianalisis menggunakan 
statistik inferensial untuk menentukan hubungan yang diajukan dalam hipotesis penelitian 
dengan data empiris. 
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Hasil Uji Normalitas 
Gambar 3. Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 

Dari tabel diatas, hasil uji normalitas dengan menggunakan Kolmogorov-Smirnov untuk 
responden dengan <100, dengan nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2 tailed) sebesar 200. Dengan 
taraf signifikansi yang telah ditentukan >0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa data residual 
berdistribusi dengan normal. 
Hasil Uji Multikolinieritas 

Gambar 4. Hasil Uji Multikolinieritas 
 

 
Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 

 Jika nilai tolerance > 0.10 dan nilai VIF > 10, menunjukan tidak terjadi masalah 
multikolinieritas dalam model regresi. Pada kompensasi nilai tolerance sebesar .993 dan 
variance inflation factor (VIF) sebesar 1.007. Dan variabel kontrak kerja nilai tolerance sebesar 
.993 dan variance inflation factor (VIF) sebesar 1.007. Dengan demikian, kedua variabel ini 
sama-sama tidak menunjukan masalah terjadinya multikolinieritas antar variabel dalam model 
regresi dan dapat digunakan secara bersama-sama dalam analisis regresi.  
Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Gambar 5. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 
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 Jika nilai siginifkansi > 0,05 maka tidak ada indikasi heteroskedastisitas berdasarkan uji 
Glejser. Jika nilai signikansi ≤ 0,05 maka terdapat indikasi heteroskedastisitas. Tabel diatas 
merupakan hasil uji heteroskedastisitas uji Glejser, diperoleh nilai signifikansi pada variabel 
kompensasi .071 dan variabel kontrak kerja .055. Karena kedua variabel tersebut lebih besar 
dari taraf signifikan > 0.05. Maka, dapat disimpulkan tidak terjadi gejala heteroskedasitas pada 
model regresi ganda.  
Hasil Uji Hipotesis 

Gambar 6. Hasil Uji T 

 
Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 

Jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka variabel independen dinyatakan 
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai 
signifikansi lebih dari 0,05, maka pengaruhnya tidak signifikan secara statistik. Dengan 103 
responden, Uji t parsial adalah df=n-k-1=103-2-1=100, dengan k=2 variabel independen. Taraf 
signifikansi 0,05 nilai t tabel sekitar 1,984. Berdasarkan tabel hasil uji parsial (uji t) pada tabel 
Coefficients, diketahui bahwa variabel kompensasi (X1) nilai t hitung sebesar 6,369 dengan nilai 
signifikansi kurang dari 0,001. Nilai t hitung lebih besar daripada t tabel sebesar 1,984, dan 
nilai signifikansinya < 0,05. Demikian, dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. Hal ini juga ditunjukkan oleh nilai 
koefisien regresi sebesar 0,219 yang bernilai positif. Artinya, dengan asumsi variabel kontrak 
kerja tetap, peningkatan kompensasi sebesar satu satuan berkaitan dengan peningkatan 
kinerja karyawan sebesar 0,219 satuan. Hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi memiliki 
hubungan positif dengan kinerja karyawan, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa 
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat diterima. 

 Selanjutnya, hasil uji t pada variabel kontrak kerja (X2) menunjukkan nilai t hitung 
sebesar 7,637 dengan nilai signifikansi kurang dari 0,001. Nilai t hitung tersebut lebih besar 
daripada t tabel sebesar 1,984, dan nilai signifikansinya <0,05. Oleh karena itu, dapat 
disimpulkan bahwa kontrak kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT XYZ. Kesimpulan tersebut didukung oleh nilai koefisien regresi sebesar 0,542 
yang bernilai positif. Artinya, dengan asumsi variabel kompensasi tetap, peningkatan satu 
satuan pada skor kontrak kerja berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,542 
satuan. Dengan demikian, hasil penelitian menunjukkan bahwa kontrak kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan secara statistik terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 
yang menyatakan bahwa kontrak kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat diterima 
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Gambar 7. Hasil Uji F 

 
Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 

Dalam uji F, pengambilan keputusan dapat dilakukan dengan membandingkan nilai F 
hitung dengan F tabel atau berdasarkan nilai signifikansi. Jika F hitung > F tabel atau Sig. < 0,05, 
maka H0 ditolak dan Ha diterima. Jika F hitung ≤ F tabel atau Sig. ≥ 0,05, maka H0 tidak ditolak. 
Berdasarkan hasil uji F pada tabel ANOVA, diperoleh nilai F hitung sebesar 53,743 dengan nilai 
signifikansi kurang dari 0,001. Nilai F hitung tersebut lebih besar dibandingkan dengan F tabel 
sebesar 3,09 (53,743 > 3,09), serta nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (< 0,001 < 0,05). 
Dengan demikian, H0 ditolak dan Ha diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel 
Kompensasi (X1) dan Kontrak Kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) di PT. XYZ. Artinya, kompensasi dan kontrak kerja secara bersama-sama 
memiliki pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap kinerja karyawan. 

Gambar 8. Hasil Uji R 

 
Sumber: Data diolah dengan IBM SPSS 30 

 Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel 4.10, diperoleh nilai R sebesar 
0,720. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen yaitu, Kompensasi dan Kontrak Kerja 
secara bersama-sama memiliki hubungan yang kuat dengan Kinerja Karyawan. Selanjutnya, 
nilai R Square sebesar 0,518 menunjukkan bahwa sebesar 51,8% variasi kinerja karyawan 
dapat dijelaskan dari kedua variabel independen secara bersama-sama. Sedangkan sisanya 
sebesar 48,2% dapat dipengaruhi oleh variabel lain diluar dalam model penelitian ini. 

 Selain itu, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,508 atau 50,8%. Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel independen dan jumlah 
sampel, kemampuan model regresi dalam menjelaskan variasi Kinerja Karyawan adalah 
sebesar 50,8%. Sementara itu, nilai Std. Error of the Estimate sebesar 5,090 menunjukkan 
besarnya kesalahan prediksi model regresi terhadap nilai aktual Kinerja Karyawan dalam 
satuan skor pengukuran yang digunakan. 
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Pembahasan  
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda yang dilakukan terhadap 103 

responden, diperoleh hasil bahwa kompensasi dan kontrak kerja memberikan pengaruh positif 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan, baik baik secara parsial maupun simultan. Hasil 
penelitian ini dapat dikembangkan lebih lanjut dengan menyajikan kerangka teoritis serta 
mengaitkannya dengan penelitian-penelitian terdahulu yang relevan. 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

 Hasil uji-t menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk variabel kompensasi adalah 6,369, 
dengan nilai signifikansi (p < 0,001). Selain itu, koefisien regresi sebesar 0,219 menunjukkan 
adanya pengaruh positif. Berdasarkan hasil tersebut, kompensasi memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT XYZ. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) 
diterima. 

 Temuan ini menunjukkan bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor yang 
berkaitan dengan kinerja karyawan. Kompensasi yang mencakup insentif finansial maupun non 
finansial berfungsi sebagai bentuk apresiasi dari perusahaan atas kontribusi dan dedikasi 
seorang karyawan. Dengan demikian, pemberian kompensasi yang tepat dapat membangun 
hubungan kerja yang positif serta mendorong karyawan untuk melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab mereka secara efektif. 

 Hasil ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Riza dan Fazri (2023) serta Septianing 
et al., (2024), yang mencapai kesimpulan serupa dan menemukan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, hasil penelitian 
Adha dan Kasmari (2024), menemukan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan ini menunjukkan bahwa hubungan antara 
kompensasi dan kinerja karyawan dapat bervariasi, bergantung pada karakteristik responden, 
kondisi perusahaan, lingkungan kerja, serta ciri-ciri khusus dari pekerjaan karyawan tersebut. 
Perlu dicatat bahwa hasil penelitian dapat berbeda-beda berdasarkan karakteristik spesifik 
dari masing-masing studi. 

 Dari perspektif Social Exchange Theory, kompensasi dapat dilihat sebagai satu bentuk 
hubungan timbal balik antara perusahaan dan karyawan. Perusahaan memberikan imbalan 
sebagai pertukaran atas kontribusi dan dedikasi karyawan. Sementara karyawan, sebagai 
imbal baliknya, melaksanakan tugas yang diberikan dan mencapai tujuan-tujuan pekerjaan. 
Dengan demikian, penelitian ini mendukung gagasan bahwa kompensasi memainkan peran 
penting dalam keterikatan kerja serta memiliki korelasi positif dengan kinerja karyawan. 
Pengaruh Kontrak Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk variabel kontrak kerja adalah 7,637, 
dengan nilai signifikansi (p < 0,001). Selain itu, koefisien regresi sebesar 0,542 menunjukkan 
adanya pengaruh positif. Berdasarkan hasil tersebut, kontrak kerja memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT XYZ. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) 
diterima. 

 Hasil ini menunjukkan bahwa kontrak kerja merupakan salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. Kontrak kerja tidak hanya menjadi dasar hubungan kerja 
antara perusahaan dan karyawannya, tetapi juga menetapkan tugas, tanggung jawab, dan 
kewajiban. Ketentuan yang jelas dalam kontrak tersebut membantu karyawan memahami 
kewajiban mereka serta persyaratan hukum yang berlaku bagi mereka.  

 Temuan penelitian ini berbeda dengan hasil penelitian Wulandari et al., (2024), yang 
menyatakan bahwa sistem kontrak kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian 
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tersebut dilakukan dengan melibatkan 64 karyawan berstatus PKWT. Sedangkan penelitian ini 
melibatkan karyawan dengan status PKWT dan PKWTT di PT. XYZ. Perbedaan karakteristik 
partisipan dan kondisi penelitian mungkin menjadi penyebab adanya perbedaan hasil tersebut, 
studi ini tidak mengkaji faktor-faktor tersebut secara mendetail. Sementara, penelitian oleh 
Agustina (2025) menunjukkan bahwa sistem kontrak, target produksi, dan pendekatan lean 
workplace berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kinerja karyawan. Meskipun 
variabel dependen dalam studi tersebut berbeda dengan yang digunakan dalam penelitian ini, 
temuan ini mengindikasikan bahwa aspek-aspek tertentu dalam kontrak kerja memang 
memiliki keterkaitan dengan kinerja karyawan. 

 Dari perspektif teori pertukaran sosial, kontrak kerja merupakan kesepakatan utama 
yang mengatur hubungan antara perusahaan dan karyawan. Perusahaan berkewajiban untuk 
menjamin hak-hak karyawan sesuai dengan ketentuan yang telah disepakati, sementara 
karyawan bertanggung jawab untuk memenuhi kewajiban yang tercantum dalam kontrak kerja 
tersebut. Oleh karena itu, studi ini mendukung gagasan bahwa semakin jelas ketentuan dalam 
hubungan kerja, semakin kuat pula hubungan antara ketentuan-ketentuan tersebut dengan 
kinerja karyawan. 
Pengaruh Kompensasi dan Kontrak Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai F hitung sebesar 53,743 dengan nilai signifikansi 
kurang dari 0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi dan kontrak kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. Dengan demikian, 
hipotesis ketiga (H3) diterima. 

 Hasil uji koefisien determinasi R Square yang diperoleh adalah 0,518 atau 51,8%, yang 
berarti kompensasi dan kontrak kerja secara bersama-sama menjelaskan 51,8% varians dalam 
kinerja karyawan. Sisanya, sebesar 48,2%, merupakan varians yang tidak dapat dijelaskan oleh 
kedua variabel tersebut. Hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi dan kontrak kerja memiliki 
kemampuan yang signifikan dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan di PT XYZ. 

 Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi dan kontrak kerja merupakan 
dua aspek yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Kompensasi merujuk pada imbalan yang 
diterima karyawan sebagai ganti atas kontribusi mereka, sementara kontrak kerja 
menjabarkan ketentuan kesepakatan serta hak dan kewajiban yang melekat dalam hubungan 
kerja. Kedua elemen ini secara bersama-sama dapat memperkuat hubungan profesional antara 
perusahaan dan karyawannya.  

 Dari perspektif Social Exchange Theory, studi ini mendukung gagasan bahwa hubungan 
kerja muncul dari pertukaran timbal balik antara perusahaan dan karyawannya. Pembayaran 
upah dan pemenuhan kesepakatan kerja merupakan tanggung jawab perusahaan, sementara 
kinerja dan pencapaian tujuan menjadi tanggung jawab karyawan. Oleh karena itu, penelitian 
ini menyarankan agar kompensasi dan kontrak kerja dijadikan komponen penting yang perlu 
ditekankan dalam manajemen sumber daya manusia di PT XYZ. 
Kesimpulan  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan kontrak kerja 
terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. Hasil penelitian bahwa kompensasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. Hal ini menunjukan bahwa kompensasi 
merupakan salah satu aspek yang perlu diperhatikan oleh perusahaan terkait dengan evaluasi 
kinerja karyawan. Dengan mencakup manfaat finansial maupun non-finansial, kompensasi 
memiliki peran penting dalam hubungan antara perusahaan dan para karyawannya. Selain itu 
kontrak kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kontrak 
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kerja menetapkan ketentuan mengenai jenis pekerjaan karyawan, pengupahan, masa kerja, 
serta hak dan kewajiban karyawan. Kontrak kerja menjadi pengatur penting dalam mengatur 
hubungan kerja antara perusahaan dan karyawannya. Oleh karena itu, kejelasan kontrak kerja 
secara jelas perlu menjadi perhatian perusahaan dalam sistem pengelolaan sumber daya 
manusia.  

 Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai F hitung sebesar 53,743 dengan nilai signifikansi 
kurang dari 0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi dan kontrak kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. XYZ. Selain itu, hasil uji 
koefisien determinasi menunjukkan nilai R Square sebesar 0,518 atau 51,8%. Artinya, kedua 
variabel independen dalam model penelitian mampu menjelaskan sebesar 51,8% variasi 
kinerja karyawan, sedangkan sisanya sebesar 48,2% dijelaskan oleh faktor lain di luar model 
penelitian ini. Secara keseluruhan, penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan kontrak 
kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. 
Hasil ini menggambarkan pentingnya mempertimbangkan aspek kompensasi maupun kontrak 
kerja dalam manajemen sumber daya manusia terutama untuk tujuan meningkatkan 
produktivitas karyawan dan mencapai tujuan perusahaan. 
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