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ABSTRAK 
Ketatnya persaingan mengharuskan semua perusahaan untuk memiliki strategi yang dapat menjadi nilai tambah 
untuk mencapai keunggulan kompetitif. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dan mengembangkan 
model teoritis mengenai kompensasi & penghargaan, budaya, dan inovasi organisasi terhadap keunggulan 
kompetitif di ‘XYZ’ dengan menggunakan kinerja karyawan sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan 
metode deskriptif kuantitatif dan sensus. Metode pengambilan data menggunakan survey dengan menyebar 
kuesioner ke seluruh populasi yang juga merupakan keseluruhan sampel dalam penelitian ini. Kuesioner 
didistribusikan kepada 62 karyawan aktif yang bekerja di ‘XYZ’. Model SEM-PLS digunakan untuk menganalisis 
data yang diperoleh dan diolah menggunakan Smart PLS 4. Hasil menunjukkan bahwa kompensasi & penghargaan, 
budaya organisasi, inovasi organisasi, dan kinerja karyawan secara positif dan signifikan mempengaruhi keunggulan 
kompetitif. Dalam hasil penelitian ini, kinerja karyawan mampu memediasi pengaruh kompensasi & penghargaan 
terhadap keunggulan kompetitif. Kebaruan penelitian ini adalah penggunaan kinerja karyawan sebagai variabel 
mediasi untuk menutup research gap pada penelitian terdahulu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
kontribusi teoritis dalam memahami faktor-faktor yang dapat mempengaruhi keunggulan kompetitif. 
 
Kata Kunci: kompensasi & penghargaan, budaya organisasi, inovasi organisasi, kinerja karyawan, keunggulan 
kompetitif 
 

ABSTRACT 
The intense competition in business requires all companies in the same industry with similar products to have 
strategies that can provide added value to achieve competitive advantage. This study aims to analyze the influence 
and develop a theoretical model regarding compensation & rewards, organizational culture, and organizational 
innovation on competitive advantage in ‘XYZ’, using employee performance as a mediating variable. The research 
employs a descriptive quantitative method and a census sampling technique. Data collection was conducted through 
a survey by distributing questionnaires to the entire population, which also served as the total sample for this study. 
The questionnaires were distributed to 62 active employees working at ‘XYZ.’ The SEM-PLS model was used to 
analyze the collected data, which was processed using Smart PLS 4. The results indicate that compensation & 
rewards, organizational culture, organizational innovation, and employee performance positively and significantly 
influence competitive advantage. In this study, employee performance also successfully mediates the relationship 
between compensation & rewards and competitive advantage. The novelty of this research lies in the use of 
employee performance as a mediator to address the research gap in previous studies. The findings are expected to 
contribute theoretically to understanding the factors that influence competitive advantage. 
 
Keywords: compensation & rewards, organizational culture, organizational innovation, employee performance, 
competitive advantage 
 
1. PENDAHULUAN 
Latar belakang 
Sektor perindustrian pada zaman sekarang semakin mengalami perkembangan yang berdampak 
pada persaingan antar bisnis. Kemajuan teknologi dan inovasi menjadi beberapa faktor yang 
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dapat mempengaruhi persaingan yang terjadi (Singh et al., 2022). Untuk dapat memenangkan 
persaingan tersebut, nilai tambah atau ciri khas dari suatu perusahaan agar dapat dibedakan 
dengan pesaing merupakan suatu hal yang diperlukan oleh perusahaan dalam mencapai 
keunggulan kompetitifnya (Elrehail et al., 2020). 
 
Pentingnya keunggulan kompetitif untuk dimiliki oleh suatu perusahaan adalah agar perusahaan 
tersebut mampu mempertahankan posisinya di pangsa pasar dan dapat terus memberdayakan 
sumber daya yang dimilikinya. Dengan demikian, akses perusahaan ke sumber daya yang lebih 
baik lagi dapat dengan mudah diperoleh sehingga dapat terus mengembangkan keunggulan yang 
dimilikinya dan dapat terus beradaptasi dengan perubahan yang terjadi melalui penciptaan dan 
pengembangan inovasi. Sumber daya manusia memainkan peranan yang penting dalam 
berlangsungnya setiap organisasi atau perusahaan, dan dengan pengelolaan sumber daya manusia 
yang tepat maka akan membantu perusahaan mencapai tujuannya (Abdul-Halim et al., 2016). 
Sumber daya yang diberdayakan dengan strategi tepat akan sangat berguna dalam menghadapi 
tantangan perkembangan yang terjadi untuk mencapai keunggulan kompetitif. 
 
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi keunggulan kompetitif, diantaranya adalah kompensasi 
dan penghargaan, budaya dari suatu organisasi, serta inovasi organisasi yang dilakukan oleh 
perusahaan (Subrahmanyam et al., 2020; Le et al., 2024; dan Al-Kahtani & Al-Mekhlafi, 2024). 
Namun hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Elrehail et al. (2020) yang 
mengatakan bahwa kompensasi & penghargaan tidak signifikan terhadap keunggulan kompetitif. 
Hal ini menjadi research gap dalam penelitian ini. 
 
Untuk dapat menutup research gap tersebut, maka penelitian ini ditambahkan variabel kinerja 
karyawan sebagai mediasi untuk menjembatani pengaruh kompensasi & penghargaan terhadap 
keunggulan kompetitif. Hal ini merupakan suatu keterbaruan yang dapat diperkuat oleh Karithi 
et al. (2023) yang menyatakan bahwa kompensasi dan penghargaan secara positif dan signifikan 
mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, Atmaja et al. (2024) juga memperkuat hal tersebut 
dengan menyatakan bahwa kinerja kualitas berpengaruh terhadap keunggulan kompetitif dengan 
kinerja karyawannya yang memegang peranan yang penting pada kinerja kualitas. 
 
Adanya sistem serta pemberian kompensasi dan penghargaan yang tepat untuk para 
karyawannya dapat menjadi salah satu upaya dalam mencapai keunggulan kompetitif, karena 
dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Selain itu, adanya budaya 
organisasi yang baik serta penerapan inovasi organisasi yang baik pula akan menjadi nilai 
tambah dan ciri khas dari suatu perusahaan. 
 

Tabel 1. Jumlah penjualan produk XYZ periode 2019 – 2023 
Sumber: HRD XYZ 

Tahun Jumlah Terjual 
2019 21.396 
2020 31.540 
2021 53.330 
2022 63.539 
2023 52.795 

 
Model penelitian ini akan diterapkan di perusahaan XYZ, dimana XYZ merupakan sebuah 
perusahaan yang bergerak di bidang industri kuliner, terkhususnya kue jajan tradisional. 
Perusahaan XYZ pada rentang waktu 2019 hingga 2022 mengalami peningkatan terhadap 
penjualannya sehingga dapat memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap pemberian 
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kompensasi dan penghargaan untuk para karyawannya. Namun, pada tahun 2023, mengalami 
penurunan penjualan. Penurunan ini menjadi titik awal terhadap permasalahan keunggulan 
kompetitif yang terjadi. Jika dibandingkan dengan pesaingnya, yaitu VWX, XYZ masih kurang 
mendominasi dalam jenis produk yang diproduksi. Meskipun XYZ unggul dalam jumlah produk 
kue nya, namun tidak menutup celah pada jenis produknya. XYZ mempertahankan ciri khas nya 
dalam pembuatan kue jajan tradisional, dan VWX selain pada kue jajan tradisional juga 
berinovasi pada jenis kue yang modern. 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui serta mengembangkan model penelitian teoritis 
mengenai peran kompensasi dan penghargaan, budaya organisasi, serta inovasi organisasi dalam 
mempengaruhi keunggulan kompetitif dengan kinerja karyawan sebagai variabel mediasinya. 
Penelitian ini berlandaskan pada teori yang dikemukakan oleh Barney (1991) yaitu teori 
Resource Based View. 
 
Tujuan penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji bagaimana kompensasi & penghargaan, budaya, dan 
inovasi organisasi dapat memengaruhi keunggulan kompetitif di XYZ, dan bagaimana kinerja 
karyawan dapat memediasi hubungan antara kompensasi dan penghargaan terhadap keunggulan 
kompetitif di XYZ. Model penelitian ini didasarkan pada teori Resource Based View. 
 
Tinjauan pustaka 
Resource based view theory 
Teori Resource Based View (Barney, 1991) berlandaskan pada suatu anggapan bahwa 
perusahaan itu terdiri dari sekumpulan sumber daya dan kemampuan, sehingga teori ini berfokus 
pada pentingnya sumber daya internal yang dimiliki oleh perusahaan dalam mencapai 
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Barney (1991) juga menyatakan bahwa untuk dapat 
mencapai keunggulan kompetitif, sumber daya haruslah yang berharga (valuable), langka (rare), 
sulit ditiru (inimitable), dan tidak dapat digantikan (non-substitutable). Dalam teori ini, jika 
sumber daya manusia dapat dikelola dengan strategi yang tepat maka akan menghasilkan 
karyawan sebagai aset yang penting dan berharga bagi suatu perusahaan. Kinerja karyawan yang 
dipengaruhi oleh pemberian kompensasi dan penghargaan yang tepat dan sesuai dengan 
kebutuhan akan meningkatkan kinerjanya semakin tinggi (Kang & Lee, 2021). Adanya budaya 
organisasi dan inovasi organisasi yang baik dan unik juga akan mendorong tercapainya 
keunggulan kompetitif perusahaan yang langka dan sulit ditiru. Apabila suatu perusahaan tidak 
dapat memenuhi kriteria keunggulan kompetitif seperti yang disebutkan oleh Barney (1991) 
maka akan sulit bagi perusahaan untuk mencapai keunggulan kompetitifnya.  
 
Kompensasi & penghargaan 
Kompensasi & penghargaan merupakan semua bentuk pembayaran yang diperoleh karyawan 
dari perusahaan atas hasil kerjanya dan terdiri dari 2 komponen utama, yaitu pembayaran 
finansial langsung (gaji, upah, insentif, bonus, komisi) dan yang tidak langsung (liburan, 
tunjangan asuransi) (Dessler, 2020). Menurut Crawshaw et al. (2020), kompensasi merupakan 
suatu pembayaran berupa uang yang diberikan untuk karyawan atas hasil kerjanya, sedangkan 
penghargaan meliputi semua hasil dari hubungan kerja yang dihargai oleh karyawan seperti 
kesempatan kerja yang fleksibel, imbalan finansial, tunjangan yang nyata, dan peluang untuk 
pengembangan diri. Kompensasi adalah salah satu biaya tertinggi yang dikeluarkan oleh suatu 
organisasi untuk karyawannya sebagai bentuk imbalan atas kontribusi karyawannya (Watto et 
al., 2023). Sehingga, kompensasi & penghargaan merupakan salah satu biaya yang harus 
dikeluarkan oleh perusahaan untuk para karyawannya sebagai bentuk pembayaran atas hasil 
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kerja dan dapat berupa pembayaran finansial langsung maupun tidak langsung. Kompensasi 
Indikator yang digunakan untuk mengukur kompensasi & penghargaan: kesesuaian gaji dan upah 
dengan standar industri, kesesuaian gaji dan upah dengan tanggung jawab pekerjaan, pemberian 
bonus dan insentif yang sesuai dengan kinerja, kesesuaian tunjangan dengan ekspektasi, 
pemberian kompensasi & penghargaan yang sesuai dengan kontribusi. 
 
Budaya organisasi 
Budaya organisasi merupakan kekuatan internal dari suatu organisasi yang dapat mempengaruhi 
karyawan dalam melaksanakan tugas yang dimilikinya dalam suatu organisasi (Kho & Yanuar, 
2023). Menurut Zhang et al. (2024), budaya organisasi merujuk pada interaksi yang kompleks 
antara ide, perilaku, kebiasaan, dan nilai yang dapat mempengaruhi serta membentuk tindakan 
individu dalam organisasi. Budaya organisasi juga mempengaruhi bagaimana cara karyawan 
berkomunikasi di tempat kerjanya (Naveed et al., 2022). Kemudian menurut Le et al. (2024), 
budaya berperan sebagai pengikat bagi para anggota dalam suatu organisasi dan berpartisipasi 
dalam membentuk aktivitas anggota di organisasi tersebut. Sehingga budaya organisasi 
merupakan kekuatan internal suatu organisasi yang meliputi ide, perilaku, kebiasaan, dan nilai 
yang membentuk dan mempengaruhi tindakan, kegiatan, serta komunikasi antar anggota dan 
berperan sebagai penyatu untuk mencapai tujuan bersama organisasi. Indikator yang digunakan 
untuk mengukur budaya organisasi adalah: lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman, 
hubungan kerja yang harmonis, antusiasme karyawan, keterampilan karyawan yang didukung 
oleh pelatihan dan pengembangan, kejelasan instruksi kerja dan prosedur kerja. 
 
Inovasi organisasi 
Inovasi organisasi merupakan pengadopsian dan penerapan strategi serta praktik – praktik 
organisasi yang baru untuk perubahan yang lebih baik dalam organisasi maupun dalam 
hubungan eksternal (Zeb et al., 2021). Penelitian yang dilakukan oleh Azeem et al. (2021) 
mengatakan bahwa inovasi organisasi merupakan kemampuan perusahaan untuk dapat 
menghasilkan dan mengembangkan pengetahuan dan fleksibilitas di tempat kerja yang 
mendukung adanya perubahan dan praktik yang inovatif untuk menciptakan nilai, meningkatkan 
efisiensi dan juga daya saing perusahaan. Banmairuroy et al. (2022) berpendapat bahwa adanya 
inovasi organisasi dapat membantu perusahaan untuk memperkuat posisi dan meningkatkan 
posisi ke yang lebih unggul. Maka dapat dikatakan bahwa inovasi organisasi merupakan 
kemampuan perusahaan untuk mengadopsi dan menerapkan strategi, praktik, mengembangkan 
dan menciptakan pengetahuan dan fleksibilitas yang dapat mendorong terciptanya perubahan 
yang lebih inovatif dan lebih baik untuk membantu perusahaan meningkatkan posisi unggulnya. 
Indikator yang digunakan untuk mengukur inovasi organisasi adalah: aktif mencoba ide – ide 
baru yang inovatif, berani mengambil risiko, selalu mencari cara baru, mengutamakan kolaborasi 
dengan pelanggan, menerapkan praktik – praktik untuk pengembangan karyawan. 
 
Kinerja karyawan 
Kinerja karyawan merupakan suatu hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam periode 
tertentu yang telah disepakati sebelumnya dan dinilai dari perilaku kerja, kualitas, kuantitas, 
kehadiran, serta efektivitas dan efisiensi dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh atasan 
atau perusahaan (Agustine & Edalmen, 2020). Kinerja karyawan meliputi perilaku karyawan 
yang terkendali dan memberikan batas untuk perilaku yang tidak sesuai, serta dapat menjadi 
faktor penilai untuk keaktifan karyawan dalam menjalankan kewajibannya di perusahaan 
(Riyanto et al., 2021). Sedangkan pada studi yang dilakukan oleh Kayar & Yeşilada (2024), 
kinerja karyawan dianggap sebagai keseluruhan perilaku dari karyawan dalam berkontribusi 
secara positif dan negatif terhadap tujuan dan kesuksesan organisasi. Berdasarkan hal tersebut, 
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maka kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai dalam periode tertentu 
yang dilihat dari perilaku kerja, kualitas, kuantitas, kehadiran, efisiensi, dan efektivitas serta 
mencakup perilaku – perilaku yang dapat mempengaruhi tujuan dan kesuksesan organisasi 
secara positif dan negatif dan sekaligus menjadi faktor penilai untuk keaktifan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Indikator kinerja karyawan adalah: kesesuaian kompetensi dan 
keterampilan dengan pekerjaan, kemampuan bekerja dalam tim, menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu, bekerja dengan teliti dan cermat, partisipasi karyawan. 
 
Keunggulan kompetitif 
Keunggulan kompetitif merupakan faktor yang memungkinkan perusahaan untuk membedakan 
produk atau layanannya dengan perusahaan lain untuk meningkatkan pangsa pasar dan bentuk 
dari keunggulan kompetitif tidak harus berwujud (Dessler, 2020). Sedangkan pada Elrehail et al. 
(2020), keunggulan kompetitif merupakan keunggulan perusahaan jika dibandingkan dengan 
pesaing lain yang dapat membantu perusahaan untuk meningkatkan penjualannya. Daya saing ini 
merupakan kemampuan perusahaan untuk dapat mempertahankan dan mendapatkan posisi di 
pasar industri (Noe et al., 2017). Maka dapat diartikan bahwa keunggulan kompetitif merupakan 
kemampuan perusahaan untuk membedakan produk atau layanannya dengan pesaing untuk 
membantu perusahaan meningkatkan penjualan dan mempertahankan posisi di pasar industri dan 
bentuk keunggulannya tidak harus berwujud. Indikator yang digunakan untuk mengukur 
keunggulan kompetitif adalah: inovasi produk sesuai dengan keinginan pelanggan, penawaran 
harga yang kompetitif, layanan dan pengiriman yang cepat dan handal, memastikan kesesuaian 
pesanan, membangun komunikasi dan hubungan yang baik dengan pelanggan. 
 
Kaitan antar variabel 
Kaitan kompensasi & penghargaan dengan keunggulan kompetitif 
Berdasarkan teori Resource Based View oleh Barney (1991), jika karyawan sebagai sumber daya 
terpenting perusahaan diberdayakan dan dipelihara dengan tepat oleh perusahaan dengan melalui 
sistem dan pemberian kompensasi & penghargaan yang baik dan tepat, dapat menjadi strategi 
yang langka yang dimiliki oleh perusahaan karena mampu meningkatkan dan mempengaruhi 
pencapaian keunggulan kompetitif. Hal tersebut sejalan dengan studi yang dilakukan oleh 
Subrahmanyam & Azad (2020), Abunaila & Kadhim (2022), dan Muisyo et al. (2022). 
H1: Kompensasi & penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keunggulan 
kompetitif. 
 
Kaitan budaya organisasi dengan keunggulan kompetitif 
Berdasarkan teori Resource Based View (Barney, 1991), budaya organisasi yang baik, yang 
dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman dan mendorong produktivitas diidentifikasi 
sebagai sumber daya yang langka, sulit ditiru, dan tidak tergantikan. Hal tersebut didukung oleh 
Abdullah et al. (2017), Azeem et al. (2021), dan Le et al. (2024) yang menemukan bahwa budaya 
organisasi secara positif dan signifikan dapat mempengaruhi keunggulan kompetitif. 
H2: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keunggulan 
kompetitif. 
 
Kaitan inovasi organisasi dengan keunggulan kompetitif 
Berlandaskan pada teori Resource Based View oleh Barney (1991), sumber daya manusia 
memiliki peran yang penting dalam terciptanya suatu inovasi yang pada akhirnya akan 
berdampak pada keunggulan kompetitif. Adanya inovasi yang baik, tepat, dan beradaptasi pada 
perubahan akan menjadi nilai tambah bagi perusahaan dalam meraih keunggulan kompetitif. 
Penelitian yang dilakukan YahiaMarzouk & Jin (2022), Zhang et al. (2024), serta Al-Kahtani & 
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Al-Mekhlafi (2024) mengatakan hal yang serupa bahwa inovasi organisasi secara positif dan 
signifikan mempengaruhi keunggulan kompetitif. 
H3: Inovasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keunggulan kompetitif. 
 
Kaitan kompensasi & penghargaan dengan kinerja karyawan 
Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Barney (1991), yaitu teori Resource Based View, 
karyawan yang termotivasi oleh sistem dan pemberian kompensasi & penghargaan yang tinggi, 
tepat, dan sesuai dengan kebutuhan karyawan akan berdampak pada meningkatnya kinerja 
karyawan yang pada akhirnya akan berkontribusi pada timbulnya kinerja perusahaan yang sulit 
tergantikan, bernilai, dan sulit ditiru oleh pesaing. Karithi et al. (2023) dan Agustine & Andani 
(2023) menemukan bahwa kompensasi secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja 
karyawan dan penelitian oleh Manzoor et al. (2021) menemukan bahwa penghargaan instrinsik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H4: Kompensasi & penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Kaitan kinerja karyawan dengan keunggulan kompetitif 
Berlandaskan teori Resource Based View oleh Barney (1991), karyawan merupakan kunci dari 
tercapainya keunggulan kompetitif perusahaan. Hal ini dibuktikan dengan Nurlaila et al. (2024) 
yang menemukan bahwa kinerja individu dapat mempengaruhi keunggulan kompetitif. Atmaja et 
al. (2024) juga menemukan hal yang serupa bahwa kinerja kualitas yang didalamnya terdapat 
kinerja karyawan yang baik dapat mempengaruhi keunggulan kompetitif. 
H5: Kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keunggulan 
kompetitif. 
 
Kaitan kompensasi & penghargaan dengan keunggulan kompetitif yang dimediasi oleh 
kinerja karyawan 
Berdasarkan teori Resource Based View oleh Barney (1991), kompensasi & penghargaan yang 
tepat mampu mendorong motivasi karyawan untuk berkinerja lebih baik sehingga pada akhirnya 
akan berkontribusi pada pencapaian keunggulan kompetitif. Kompensasi dan penghargaan 
menurut Elrehail et al. (2020) tidak berpengaruh terhadap keunggulan kompetitif. Oleh karena 
itu, variabel kinerja karyawan dimasukkan dengan tujuan untuk memediasi hubungan antara 
kompensasi dan penghargaan terhadap keunggulan kompetitif, sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Atmaja et al. (2024) yang menemukan bahwa penghargaan berpengaruh positif 
terhadap kinerja, dan kinerja berpengaruh positif terhadap keunggulan kompetitif. 
H6: Kinerja karyawan mampu memediasi hubungan antara kompensasi & penghargaan 
terhadap keunggulan kompetitif. 
 

 
Gambar 1. Model penelitian 
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2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif 
(Sugiyono, 2019). Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah survey 
dengan menyebarkan kuesioner melalui Google Form. Instrumen pengukuran untuk kuesioner 
menggunakan 5 poin Skala Likert (Sangat Tidak Setuju hingga Sangat Setuju).  
 
Untuk pengambilan sample dalam penelitian ini, karena jumlah populasi yang digunakan adalah 
kurang dari 100, maka menurut Sugiyono (2019) teknik sensus digunakan dalam penelitian ini 
dimana keseluruhan populasi akan menjadi sampel. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 62 
orang dimana semua individu nya merupakan karyawan aktif yang bekerja di XYZ.  
 
Data yang diperoleh dari responden kemudian diolah dengan menggunakan Structural Equation 
Modelling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS), dengan bantuan aplikasi 
Smart PLS 4. Dalam teknik analisis tersebut terdapat dua pengujian yaitu pengujian validitas dan 
reliabilitas, serta pengujian inner model untuk menguji hubungan dan pengaruh antar variabel. 
Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bootstrapping dengan melihat 
nilai t-statistic (> 1,96) dan nilai p-value (< 0,05), dengan level signifikansinya adalah 5%. 
 

Tabel 2. Operasionalisasi variabel 
Variabel Indikator Sumber 

Kompensasi & 
Penghargaan 

Kesesuaian gaji dan upah dengan standar industri 
Wang & Zang 

(2005); Dessler 
(2016); Demo et 

al. (2012) 

Kesesuaian gaji dan upah dengan tanggung jawab pekerjaan 
Pemberian bonus dan insentif yang sesuai dengan kinerja 
Kesesuaian tunjangan dengan ekspektasi 
Pemberian kompensasi & penghargaan yang sesuai dengan kontribusi 

Budaya 
Organisasi 

Lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman 
Çakar & Ertürk 

(2010), 
Pawirosumarto et 

al. (2017)  

Hubungan kerja yang harmonis 
Antusiasme karyawan 
Keterampilan karyawan didukung oleh pelatihan & pengembangan 
Kejelasan instruksi kerja & prosedur kerja 

Inovasi 
Organisasi 

Aktif mencoba ide-ide baru yang inovatif Wang et al. 
(2016); Camisón 
& Villar-López 

(2014); Hurley & 
Hult (1998) 

Berani mengambil risiko 
Selalu mencari cara baru 
Mengutamakan kolaborasi dengan pelanggan 
Menerapkan praktik-praktik untuk pengembangan karyawan 

Kinerja 
Karyawan 

Kesesuaian kompetensi & keterampilan dengan pekerjaan 
Andreas (2022); 
Rojikinnor et al. 

(2021) 

Kemampuan bekerja dalam tim 
Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
Bekerja dengan teliti dan cermat 
Partisipasi karyawan 

Keunggulan 
Kompetitif 

Inovasi produk sesuai dengan keinginan pelanggan 

Lai et al. (2006) 
Penawaran harga yang kompetitif 
Layanan dan pengiriman yang cepat dan handal 
Memastikan kesesuaian pesanan 
Membangun komunikasi dan hubungan yang baik dengan pelanggan 

 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Dari hasil pendistribusian kuesioner, diperoleh total 62 kuesioner yang dikumpulkan kembali 
(100%). Dari 62 responden, 24 diantaranya merupakan responden laki – laki (38,7%) dan 
sisanya sebanyak 38 responden merupakan wanita (61,3%). Dari keseluruhan responden, untuk 
kategori umur 20-25 tahun dan 26-30 tahun masing – masing berjumlah 19 responden (30,6%), 
kategori umur 31-35 tahun dan 36-40 tahun masing – masing berjumlah 9 responden (14,5%), 
dan sisanya untuk kategori umur lebih dari 40 tahun berjumlah 6 responden (9,7%). Berdasarkan 
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pendidikan terakhir, 3 responden (4,8%) merupakan lulusan SMP, 45 responden (72,6%) 
merupakan lulusan SMA/SMK, 5 responden (8,1%) merupakan lulusan D3, 7 responden (11,3%) 
merupakan lulusan S1, dan 2 responden (3,2%) merupakan lulusan S2.  
 
Selanjutnya, berdasarkan lama bekerjanya, untuk kategori kurang dari 1 tahun sebanyak 19 
responden (30,6%), kategori 1-2 tahun sebanyak 18 responden (29%), kategori 3-4 tahun 
sebanyak 8 responden (12,9%), dan kategori lebih dari 5 tahun sebanyak 17 responden (27,4%). 
Sebanyak 38 responden (61,3%) mengakui tidak pernah mendapatkan kompensasi dan/atau 
penghargaan, dan sisanya sebanyak 24 responden (38,7%) pernah mendapatkan kompensasi 
dan/atau penghargaan berupa bonus, promosi, serta pengakuan dari perusahaan. 
 

 
Gambar 2. Model penelitian dalam SEM-PLS 

Sumber: Pengolahan data menggunakan SmartPLS 4 (2024) 
 

Hasil pengolahan data model SEM-PLS 
Hasil pengujian koefisien determinasi ditunjukkan pada Tabel 3, sementara hasil uji hipotesis 
ditunjukkan pada Tabel 4. 
 

Tabel 3. Hasil pengujian koefisien determinasi (R2) 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 4 (2024) 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 
Keunggulan Kompetitif 0,733 0,715 
Kinerja Karyawan 0,220 0,207 

 
Menurut Hair et al. (2021), untuk dapat dikatakan bahwa variabel independen yang digunakan 
dapat menjelaskan variabel dependen dengan baik, nilai R2 terbagi menjadi 3 kategori yaitu 0,25 
(lemah), 0,5 (moderate), dan 0,7 (kuat). Nilai R2 sebesar 0,733 atau 73,3% menunjukkan bahwa 
variabel keunggulan kompetitif dapat dijelaskan secara kuat oleh variabel yang diukur. 
Sedangkan nilai R2 sebesar 0,220 atau 22% menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan 
dijelaskan secara lemah oleh variabel yang diukur.  
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Hasil uji hipotesis 
 

Tabel 4. Hasil pengujian hipotesis 
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 4 (2024) 

Hipotesis Original Sample T-Statistic P-Values Hasil 
Kompensasi & Penghargaan → Keunggulan 
Kompetitif 0,265 3,131 0,002 Diterima 

Budaya Organisasi → Keunggulan Kompetitif 0,308 3,206 0,001 Diterima 
Inovasi Organisasi → Keunggulan Kompetitif 0,336 2,415 0,016 Diterima 
Kompensasi & Penghargaan → Kinerja Karyawan  0,469 3,669 0,000 Diterima 
Kinerja Karyawan → Keunggulan Kompetitif  0,297 4,065 0,000 Diterima 
Kompensasi & Penghargaan → Kinerja Karyawan→ 
Keunggulan Kompetitif 0,139 2,854 0,004 Diterima 

 
Menurut Hair et al. (2021), untuk dapat mengatakan bahwa suatu hipotesis dapat diterima atau 
ditolak dilakukan dengan melihat nilai t-statistic > 1,96 dan nilai p-values < 0,05. Berdasarkan 
pengolahan data yang telah dilakukan, diperoleh hasil sebagai berikut: 
a. Kompensasi & Penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keunggulan 

Kompetitif (H1), dengan nilai t-statistic 3,131 dan nilai p-values 0,002 mengindikasikan 
bahwa kompensasi & penghargaan berpengaruh signifikan terhadap keunggulan kompetitif, 
serta nilai original sampel 0,265 yang menunjukkan arah hubungan yang positif, maka 
hipotesis 1 dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa apabila kompensasi & penghargaan 
yang diberikan oleh perusahaan itu tinggi dan sesuai, maka peluang perusahaan untuk 
mencapai keunggulan kompetitifnya juga dapat meningkat. Berdasarkan pada teori RBV 
oleh Barney (1991) yang berfokus pada pentingnya sumber daya internal untuk mencapai 
keunggulan kompetitif, penerapan sistem kompensasi & penghargaan yang baik dan sesuai 
dapat menjadi sumber daya internal perusahaan yang berharga dan sulit untuk ditiru oleh 
pesaing dalam mencapai keunggulan kompetitif karena dapat memotivasi karyawan untuk 
bekerja lebih giat dan pada akhirnya berkontribusi pada pencapaian keunggulan kompetitif 
perusahaan.  

b. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keunggulan Kompetitif 
(H2), dengan nilai t-statistic sebesar 3,206, nilai p-value sebesar 0,001, dan nilai original 
sample sebesar 0,308 maka hipotesis 2 dapat diterima. Artinya, budaya organisasi yang baik 
akan meningkatkan pencapaian keunggulan kompetitif bagi perusahaan. Berdasarkan teori 
RBV oleh Barney (1991), budaya organisasi dapat dipandang sebagai salah satu sumber 
daya internal karena budaya internal dari suatu perusahaan dapat berperan sebagai identitas 
dari perusahaan tersebut. Oleh sebab itu, apabila budaya organisasi yang dimiliki oleh 
perusahaan itu baik akan dapat menjadi keunggulan dari perusahaan karena budaya nya 
yang langka dan sulit tergantikan.  

c. Inovasi Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keunggulan Kompetitif 
(H3). Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai t-statistic sebesar 2,415, nilai p-
value sebesar 0,016, dan nilai original sample sebesar 0,336, sehingga dapat dikatakan 
bahwa hipotesis 3 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa tingginya inovasi organisasi yang 
diciptakan dan diterapkan oleh suatu perusahaan akan dapat meningkatkan keunggulan 
kompetitif dari perusahaan. Berdasarkan pada teori RBV oleh Barney (1991), kriteria untuk 
dapat mencapai keunggulan kompetitif adalah berharga, langka, sulit untuk ditiru, dan tidak 
dapat tergantikan. Maka dengan adanya penerapan inovasi organisasi yang baik akan 
mendorong perusahaan untuk menciptakan sesuatu yang baru dan unik ditengah perubahan 
yang terjadi sehingga sulit ditiru oleh pesaing. Adanya inovasi yang dilakukan pada praktik 
pemeliharaan sumber daya terutama pada sumber daya manusianya akan dapat membawa 
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perusahaan untuk memiliki nilai tambah yang inovatif sehingga dapat menjadi suatu 
keunggulan perusahaan dalam bersaing di pangsa pasar. 

d. Kompensasi & Penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
(H4). Dari hasil pengolahan data menunjukkan nilai t-statistic sebesar 3,669, nilai p-value 
sebesar 0,000, dan nilai original sample sebesar 0,469, sehingga hipotesis 4 dalam penelitian 
ini dapat diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi & 
penghargaan yang diberikan oleh perusahaan maka kinerja karyawannya juga akan 
meningkat. Berdasarkan pada teori RBV oleh Barney (1991), ketika praktik kompensasi & 
penghargaan diterapkan dengan baik dan adil oleh perusahaan maka akan menjadi nilai 
tambah yang dapat berpengaruh terhadap pembentukan dan peningkatan kinerja karyawan di 
perusahaan. Ketika kinerja karyawan dapat meningkat melalui pemberian kompensasi & 
penghargaan yang sesuai, maka hal tersebut dapat menjadi sumber daya internal perusahaan 
yang berharga dan sulit tergantikan. 

e. Kinerja Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keunggulan Kompetitif 
(H5). Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa nilai t-statistic sebesar 4,065, nilai p-value 
sebesar 0,000 dan nilai original sample sebesar 0,297, hal ini mengindikasikan bahwa 
hipotesis 5 dalam penelitian ini dapat diterima. Artinya, meningkatnya kinerja karyawan di 
perusahaan juga dapat meningkatkan keunggulan kompetitif perusahaan tersebut. 
Berdasarkan teori RBV oleh Barney (1991), kinerja karyawan menjadi salah satu sumber 
daya internal yang penting bagi suatu perusahaan, karena kinerja karyawan yang tinggi 
menjadi sumber daya internal perusahaan yang langka, berharga, sulit tergantikan, dan sulit 
untuk ditiru. Dengan adanya kinerja karyawan yang tinggi, efektivitas dan efisiensi 
karyawan dalam bekerja juga dapat meningkat sehingga dapat membantu perusahaan untuk 
mencapai tujuan perusahaannya dan juga memberikan nilai tambah bagi keunggulan 
kompetitif perusahaan.  

f. Kinerja Karyawan mampu memediasi hubungan antara Kompensasi & Penghargaan 
terhadap Keunggulan Kompetitif (H6). Dilihat dari nilai t-statistic sebesar 2,854, nilai p-
value sebesar 0,004, dan nilai original sample sebesar 0,139 menunjukkan bahwa hipotesis 6 
yang menyatakan hubungan tidak langsung antara kompensasi & penghargaan terhadap 
keunggulan kompetitif dalam penelitian ini dapat diterima. Hal ini berarti bahwa 
kompensasi & penghargaan yang tepat akan meningkatkan kinerja karyawan dan 
meningkatknya kinerja karyawan akan meningkatkan pencapaian keunggulan kompetitif 
perusahaan. Berdasarkan pada teori RBV oleh Barney (1991), tercapainya keunggulan 
kompetitif melalui kinerja karyawan yang meningkat karena adanya pemberian kompensasi 
& penghargaan yang tepat menunjukkan bahwa sumber daya internal yang dimiliki oleh 
perusahaan mampu menghasilkan sumber daya manusia yang berharga dan sulit tergantikan. 

 
4. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi & penghargaan secara positif dan signifikan 
mempengaruhi keunggulan kompetitif. Adanya pemberian kompensasi & penghargaan yang 
tepat dan tinggi dapat menjadi salah satu motivasi karyawan untuk dapat bekerja lebih giat dan 
menyelesaikan pekerjaan yang dimilikinya, sehingga efisiensi dan efektivitas operasional dapat 
meningkat dan berpengaruh terhadap pencapaian keunggulan kompetitif perusahaan karena 
kompensasi & penghargaannya yang unik dan berharga. Kompensasi & penghargaan juga 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa dengan adanya kompensasi & penghargaan yang tinggi dan tepat akan dapat memotivasi 
karyawan untuk bekerja lebih giat dan akhirnya kinerja karyawannya juga dapat meningkat. 
Budaya organisasi dalam penelitian ini juga secara positif dan signifikan mempengaruhi 
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keunggulan kompetitif. Baiknya budaya organisasi yang tercipta dalam suatu perusahaan akan 
mampu menjadi kekuatan perusahaan yang langka, sulit ditiru, dan tidak tergantikan untuk 
mencapai keunggulan kompetitifnya. Inovasi organisasi juga secara positif dan signifikan 
mempengaruhi keunggulan kompetitif. Adanya inovasi organisasi yang diterapkan dan 
diciptakan dengan baik dapat memungkinkan perusahaan untuk memanfaatkan sumber daya 
manusia yang dimilikinya untuk mengikuti perkembangan dan perubahan secara terus menerus 
dengan ide – ide barunya yang inovatif, sehingga keunggulan kompetitif perusahaan akan dapat 
tercapai. Kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan dalam mempengaruhi keunggulan 
kompetitif. Tingginya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan menunjukkan bahwa 
perusahaan tersebut mampu memelihara sumber daya internal yang dimilikinya dengan baik 
sehingga dapat menghasilkan sumber daya manusia yang berkinerja tinggi yang berharga, 
langka, sulit ditiru, dan tidak tergantikan untuk mencapai keunggulan kompetitif. Hal tersebut 
mengindikasikan bahwa kinerja karyawan mampu berperan sebagai variabel mediasi untuk 
menghubungkan hubungan antara kompensasi & penghargaan terhadap keunggulan kompetitif. 
 
Keterbatasan penelitian 
Adanya keterbatasan waktu dan tempat membuat peneliti hanya dapat melakukan penelitian 
yang berfokus pada 1 tempat saja yaitu XYZ dengan jumlah populasi yang kurang dari 100 
individu. Hal tersebut dapat berpengaruh terhadap hasil yang diperoleh. Selain itu, penelitian ini 
hanya menggunakan total 5 variabel dengan 1 variabel independen yang hanya dipakaikan 
variabel mediasi. Sehingga pengukuran untuk menunjukkan hubungan terhadap keunggulan 
kompetitif menjadi terbatas, karena masih terdapat banyak variabel lain yang tidak digunakan 
dalam penelitian ini yang dapat mempengaruhi keunggulan kompetitif. 
 
Saran 
Bagi perusahaan, untuk dapat meningkatkan keunggulan kompetitifnya, dapat dengan 
memperhatikan dan meningkatkan sistem kompensasi & penghargaan yang transparan dan adil, 
memperkuat budaya organisasi dengan mendorong kerja sama tim, keterlibatan karyawan, 
keterbukaan terhadap perubahan, serta mengembangkan prosedur kerja yang jelas. Selain itu, 
perusahaan perlu untuk membangun sistem yang mendukung inovasi dan peningkatkan kinerja 
karyawan dengan melalui pelatihan dan pengembangan secara berkala, program bonding untuk 
memperkuat kerja sama tim, serta mengikuti perkembangan inovasi terkini. Tentunya upaya-
upaya tersebut juga perlu untuk didukung dengan pengembangan sistem yang juga menunjang 
tercapainya keunggulan kompetitif secara berkelanjutan.  
 
Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk dapat melakukan penelitian di sektor industri dan 
perusahaan yang berbeda dengan tujuan agar dapat mengetahui apakah akan menghasilkan hasil 
yang sama dan membantu memahami lebih dalam pengaruh kompensasi & penghargaan, 
budaya, inovasi organisasi, dan kinerja karyawan terhadap keunggulan kompetitif di berbagai 
industri. Selain itu, untuk penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain seperti gaya 
kepemimpinan dan disiplin kerja sebagai variabel mediasi atau moderasi dengan tujuan agar 
dapat memahami hubungan yang lebih mendalam dan kompleks. Karena penelitian ini hanya 
memiliki 62 responden sebagai sample, maka disarankan untuk penelitian selanjutnya untuk 
dapat menambah jumlah sampel agar dapat menguji konsistensi dalam hasil penelitian. 
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