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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara a) praktik sumber 

daya manusia terhadap Inovasi, b) praktik sumber daya manusia terhadap kinerja 

UMKM, c) Inovasi terhadap kinerja UMKM. Populasi dalam penelitian ini adalah 

UMKM di Kabupaten Bantul sejumlah 104 UMKM dengan teknik sampling 

purposive, dan teknik analisis SEM-PLS. Berdasarkan hasil output statistik, untuk 

variabel HRM Praktik berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Inovasi 

sebesar 48,285 > T-tabel (1.995), HRM Praktik berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kinerja UMKM Sebesar 3,243 > T-tabel (1,995), Inovasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap Kinerja UMKM sebesar 3,586 > T-tabel (1,995).  
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PENDAHULUAN 

Perkembangan organisasi di era 

modern dituntut agar selalu siap 

dalam menghadapai persaingan 

industri yang semakin ketat. Melihat 

kondisi saat ini membutuhkan suatu 

organisasi yang selalu memberikan 

inovasi dengan dapat disalurkan ke 

berbagai pengetahuan baru untuk 

melakukan pembelajaran organisasi 

(Dahie & Muhammad, 2017). Hal ini 

perlu menjadi dasar kemampuan 

sumber daya manusia agar mampu 

beradaptasi dengan baik agar dapat 

menjalakan organisasi seperti pelaku 

UMKM. Penelitian sebelumnya 

menyatakan kemampuan untuk 

membuat inovasi di dukung dengan 

kinerja UMKM dilihat dari sumber 

daya manusia menjadi prioritas utama 

Rajiani & Norain, (2018). Penelitian 

dalam temuan Gil-Marques & 

Moreno-Luzon, (2013) menunjukkan 

bahwa praktek manajemen sumber 

daya manusia memiliki dampak yang 

signifikan pada inovasi. 

 Salah satu pertumbuhan 

UMKM yang terus bertambah di 

daerah Bantul, Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Berdasarkan data 

Laporan Kinerja Tahun 2020 disetiap 

tahunnya mengalami peningkatan 

pada tahun 2017 sejumlah 46.378, 

tahun 2018 sejmulah 47.143, tahun 

2019 sejumlah 48.148 dan tahun 2020 

sejumlah 49.801. Peningkatan 

UMKM yang semakin tinggi tidak 

terlepas dari peran kreativitas sebuah 

bisnis dalam berkompetisi. Sejalan 

dengan penelitian Chow, (2017) 

menurutnya Inovasi dan kreativitas 

juga penting agar organisasi dapat 

memenangkan persaingan yang 

semakin ketat persaingan di 

lingkungan yang berubah.  

 

Selain itu meningkatnya 

sumber daya manusia yang terserap 

pada UMKM Bantul dapat 

berpengaruh terhadap rekrutmen 

karyawan. Pernyataan tersebut 

didukung dengan penelitian 

sebelumnya Sabiu, Ringim, Mei, dan 

Joarder (2019) memfokuskan sumber 

daya manusia dalam hal seleksi dan 

rekrutmen memiliki pengaruh yang 

kuat pada kinerja organisasi. Studi 

mengalisis inovasi yang dijalankan 

oleh UMKM yang hanya 

menekankan konsep. Salah satu cara 

untuk menganalisis keunikan sumber 

daya manusia yaitu melalui sumber 

daya manusia. Selain itu juga Sumber 

daya manusia merupakan konsep 

yang dapat memudahkan karyawan 

untuk berbagi ilmu dengan stake 

holeder lainnya karena merasa 

nyaman dalam bekerja Okoe, 

Boateng, Narteh, & Boaki, (2017). 

Berdasarkan pertimbangan tersebut, 

penelitian ini bertujuan untuk melihat 

hubungan antara variabel praktik 

sumber daya manusia, inovasi 

terhadap kinerja di UMKM Bantul, 

Yogyakarta. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

1. Sumber Daya Manusia (HRM) 

Pengaruh sumber daya 

manusia pada kinerja organisasi 

sudah dipelajari pada umumnya. 

Penelitian Batt (2002) 

menunjukkan terdapat hubungan 

yang signifikan antara sumber 

daya manusia terutama gaji dan 

karir keamanan, dan kinerja 

organisasi. Sumber daya Manusia 

juga dapat meningkatkan 

pertumbuhan penjualan, kerjasama 

tim, dan partisipasi karyawan 

dalam pengambilan keputusan. 

Menurut El-Ghalayini, (2017) 
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sumber daya manusia merupakan 

proses rekrutmen, pemberian 

insentif dan penempatan staf 

memiliki efek sinergi yang 

mempengaruhi sikap karyawan 

terhadap pekerjaan. Sedangkan 

Farouk, Elanain, Obeidat, dan Al-

Nahyan (2016) dalam 

pandangannya bahwa sumber daya 

manusia memiliki peran yang 

strategis karena dapat memiliki 

hubungan langsung berdampak 

pada kinerja organisasi. 

Strategi penempatan staf 

dapat mendukung terciptanya 

inovasi karyawan merasa nyaman 

karena memiliki harapan yang 

jelas di tempat kerja. Heeks, 

Amalia, Kintu, dan Shah (2013) 

menyatakan bahwa HRM dapat 

membuat karyawan merasa 

nyaman di tempat kerja dan dapat 

meningkatkan kemampuan 

berinovasi, sehingga organisasi. 

menjadi lebih inovatif. SDM yang 

dikelola dengan baik model 

memiliki dampak yang signifikan 

terhadap organisasi pertunjukan. 

Temuan penelitian oleh 

Vermeeren, Kuiper, Bram, dan 

Vogelaar (2014), Al-bahhussin 

dan El-garaihy (2013) menunjukan 

sumber daya manusia secara 

signifikan meningkatkan kepuasan 

pelanggan dan atau kinerja 

organisasi. Penelitian Budhwar, 

Chand dan Katou (2007) 

menyatakan bahwa sumber daya 

manusia, yaitu melalui program 

rekrutmen, seleksi, kerja rencana, 

desain pekerjaan, pelatihan dan 

pengembangan, serta serta sistem 

penggajian, memiliki dampak 

yang signifikan pada kinerja 

organisasi, sedangkan Wright, 

Gardner, Moynihan, Park, Gerhart, 

dan Delery (2000) menyatakan 

bahwa implementasi HRM 

memiliki dampak yang cukup 

besar pada keunggulan kompetitif, 

yang dapat meningkatkan kinerja 

UMKM (Al-Haraisa, 2016). Dapat 

disimpulkan bahwa 

H1: Sumber daya manusia 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja organisasi. 

2. Inovasi 

Sheehan el al. (2013) 

menyatakan bahwa intervensi 

dalam HRM dapat memberikan 

kontribusi positif atau kegiatan 

inovasi organisasi. Di dalam 

Sumber Daya Manusia juga 

ditemukan secara signifikan 

meningkatkan karyawan 

keterlibatan, kepemimpinan, 

motivasi manajer untuk belajar, 

promosi belajar budaya, dan 

pengembangan modal sosial untuk 

mendukung inovasi. Ma Prieto dan 

Pilar Perez-Santana (2014) 

penelitian menyatakan bahwa 

manajemen sumber daya manusia 

praktik terkait dengan penempatan 

dan pemilihan karyawan yang 

tepat, yang berimplikasi pada 

perilaku karyawan yang inovatif 

sehingga yang memiliki dampak 

signifikan terhadap inovasi Gil 

Marques & Moreno-Luzon, 2013). 

Partisipasi karyawan dapat 

menimbulkan rasa percaya diri 

dalam kegiatan dilakukan, 

sehingga dapat meningkatkan 

perilaku inovasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh Al Haraisa (2016), 

Farouk dkk. (2016) menyatakan 

bahwa Sumber Daya Manusia 

berpengaruh signifikan terhadap 

inovasi. Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Nieves dan 

Quintana (2016) menunjukkan 
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bahwa pelaksanaan rekrutmen dan 

seleksi berdampak langsung pada 

inovasi. Juga, Lu et al. (2015), 

menganalisis dimensi Sumber 

daya Manusia, dan ditemukan 

bahwa semua aspek HRM 

memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap inovasi. Dapat 

disimpulkan bahwa  

H2: Sumber Daya Manusia 

berpengaruh signifikan terhadap 

inovasi 

3. Kinerja UMKM 

Chen (2017) menyebutkan 

bahwa inovasi merupakan faktor 

penting yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan dan kinerja 

organisasi. Beberapa peneliti 

mengklaim bahwa inovasi 

memainkan peran penting dalam 

mendorong kinerja UMKM yang 

lebih baik karena peningkatan 

efektivitas organisasi. Nawab et 

al., (2015) menyatakan bahwa 

kemampuan organisasi untuk 

berinovasi memiliki dampak yang 

signifikan terhadap kinerja 

organisasi. Adanya berbagai 

inovasi oleh organisasi dapat 

meningkatkan daya saing untuk 

membuat kinerja UMKM menjadi 

lebih baik. Penelitian yang 

dilakukan oleh Valdez-Juárez, 

García Pérez de Lema, dan 

Maldonado-Guzmán (2016), yang 

berkaitan dengan pengaruh inovasi 

terhadap kinerja UMKM, 

menyatakan bahwa inovasi 

merupakan kebutuhan organisasi 

untuk meningkatkan daya saing 

untuk dapat mencapai kinerja yang 

unggul. Selanjutnya Cho dan 

Pucik (2005) menjelaskan bahwa 

inovasi dapat meningkatkan 

produk kualitas. Oleh karena itu, 

juga meningkatkan kemampuan 

laba dan nilai pasar. Selain itu, Hua 

dan Wemmerlöv (2006) 

menjelaskan bahwa semakin tinggi 

tingkat intensitas perubahan 

produk akibat inovasi, semakin 

baik kinerja pemasaran, yang juga 

mempengaruhi kinerja organisasi. 

Di sisi lain, perilaku inovasi dapat 

berjalan dengan baik bila ada 

dukungan dari seorang karyawan 

yang inovatif. Menjadi inovatif 

karyawan membutuhkan 

penerapan praktik manajemen 

sumber daya manusia Nieves & 

Quintana, (2016), sehingga 

berdampak pada kinerja UMKM 

(Budhwar et al., 2007). Dapat 

disimpulkan bahwa 

H3: Inovasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

organisasi. 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi penelitian ini yaitu 

UMKM di Bantul, Yogyakarta. 

Populasi target adalah 140 pelaku 

UMKM. Kuesioner disusun 

berdasarkan sebelas indikator yang 

terdiri dari beberapa pernyataan 

dengan menggunakan skala likert 1 

sampai 5 pilihan jawaban yaitu sangat 

tidak setuju dengan skor 1, tidak 

setuju skor 2, netral dengan skor 3, 

setuju dengan skor 4 dan sangat setuju 

dengan skor 5. Indikator sumber daya 

manusia menggunakan empat 

indikator yang mengacu pada 

penelitian Tan dan Nasurdin (2011), 

Manafi dan Subramaniam (2015). 

Tiga indikator, yang diadopsi dalam 

penelitian ini dari Lai, Hsu, Lin, 

Chen, dan Lin (2014), Nawab et al. 

(2015), Byukusenge, Munene, dan 

Orabia (2016). Juga, kinerja 

organisasi menggunakan empat 

indikator mengacu pada Sanchez dan 
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Marin (2005), Chong (2008). Hasil 

penyebaran angket diperoleh 104 

yang terisi lengkap dan valid, 

kemudian data yang terkumpul 

dianalisis dengan PLS 3.0. Profil 

responden penelitian disusun pada 

Tabel 1.

Tabel 1. Profil Responden Penelitian 

No 
Profil 

Responden 
Total Persentase 

Jenis Kelamin 

1. Laki-laki 45 43,3 

2. Perempuan 59 56,7 

Umur 

1. 10-20 21 20,2 

2 21-30 26 25 

3. 31-40 33 31,7 

4. 41-50 24 23,1 

Pendidikan 

1. Tidak Sekolah 30 28,8 

2. SMA/SMK/MA 51 49 

3. S1 23 22,2 

Lamanya Usaha 

1. <3 Tahun 61 58,6 

2. >4 Tahun 43 41,4 

Sumber: Data diolah, 2021 

 

HASIL PENELITIAN 

1. Hasil Pengukuran (Outer 

Model) 

Model pengukuran 

dievaluasi dengan membuktikan 

validitas dari hubungan antar 

variabel konstruk dengan 

indikatornya dapat dilihat pada 

Gambar 1. Berdasarkan 

perhitunggan menggunakan smart 

PLS 3.0.

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber data diolah, 2021 

Gambar 1. Perhitungan Smart PLS 3.0 

Uji Validitas Diskriminan 

Pada indikator reflektif perlu 

dilakukan pengujian validitas 

diskriminan dengan membandingkan 

nilai pada tabel cross loading. 

Indikator yang valid meniliki nilai 

loading faktor tertinggi kepada 

konstruk yang dituju dibandingkan 
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nilai loading factor kepada konstruk 

lain. Pada Tabel 1 Output Cross 

Loading.

 Tabel 2. Output Cross Loading 

  
HRM 
Praktik 

Inovasi  
Organisasi 
Performance 

HRM Praktik 0,832   

Inovasi  0,919 0,806  

Organisasi 
Performance 

0,924 0,926 0,959 

Sumber: data diolah, 2021 

2. Hasil Uji Reliabilitas Variabel 

Laten  

Uji Reliabilitas pada 

Variabel Laten menurut Hair 

(2016)) menyatakan bahwa suatu 

variabel laten dapat  
Sumber: data diolah, 2021 

dikatakan mempunyai 

realibilitas yang baik apabila nilai 

composite reliability lebih besar 

dari 0,7 dan nilai Cronbach’s alpha 

lebih besar dari 0,7 
Sumber: data diolah, 2021 

Tabel 2 menunjukan bahwa 

seluruh variabel-variabel laten 

yang diukur dalam penelitian ini 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

dan Composite Reliability yang 

lebih besar dibandingkan dengan 

0,7 sehingga dapat dikatakan 

bahwa semua variabel laten 

reliabel. 

3. Evaluasi Model Struktural 

(Inner Model) 

Evaluasi model struktural pada 

SEM melalui PLS pada tabel 3 

dilakukan dengan melakukan uji 

R-squared (R2) dan uji signifikansi 

melalui estimasi koefisien jalur. 

Pengujian R2 Output untuk nilai 

R2. 

Tabel 3. R Square 
  R Square 

R Square 

Adjusted         

Inovasi  0,844 0,842         
Organisasi 

Performance 
0,891 0,889 

        
Sumber: data diolah, 2021 

Nilai R squared (R2) 

dipergunakan sebagai alat ukur 

besarnya pengaruh variabel laten 

independen tertentu dengan 

variabel laten dependen pada tabel 

2. Menurut Hair (2016), hasil R2 

sebesar 0,67 mengkonfirmasi 

bahwa model dikategorikan baik. 

Analisis nilai R2 variabel Inovasi 

sebesar 0,844 dan Kinerja 

Organisasi 0,891 yang memiliki 

arti nilainya lebih besar dari 0.67. 

Maka dapat disimpulkankan 

pemodelan yang dibentuk dapat 

diindikasikan sebagai model yang 

baik.  

 

Uji Signifikansi 

Uji signifikansi pada model 

SEM melalui PLS bertujuan untuk 

melihat pengaruh variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. Pengujian 

hipotesis dengan metode SEM PLS 

dilakukan dengan cara melakukan 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 
Keterangan 

HRM 0,779 0,961 0,875 0,692 Reliabel 

Inovasi 0,722 0,882 0,838 0,649 Reliabel 

Perfomance 

Organisasi 
0,971 0,971 0,979 0,920 Reliabel 
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proses bootstrapping dengan smart 

PLS 3.0 dapat diperoleh hubungan 

pengaruh variabel eksogen terhadap 

variabel endogen pada tabel 4 sebagai 

berikut:

Tabel 4. Uji Signifikan 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Sumber: data diolah, 2021 

Berdasarkan hasil output 

statistik, untuk variabel HRM Praktik 

→ variabel Inovasi sebesar 48,285 > 

T-tabel (1.995),  

HRM Praktik → Kinerja 

UMKM Sebesar 3,243 > T-tabel 

(1,995),  

Inovasi → Kinerja UMKM 

sebesar 3,586 > T-tabel (1,995).  

Pada Variabel HRM Praktik, 

Inovasi dan Kinerja Organisasi 

berpengaruh signifikan. Artinya 

konstruk antar variabel saling 

berpengaruh dengan indikator-

indikatornya. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Topik Penelitian ini bermanfaat 

bagi UMKM dapat dilihat 

perkembangan UMKM. Hasil 

Penelitian ini mengetahui bahwa 

HRM, Inovasi dan Kinerja UMKM 

dapat meningkatkan suatu organisasi 

yang berdampak pada semakin 

banyaknya UMKM Bantul. Sheehan 

et al. (2013) menyatakan itu HRM 

yaitu hasil dari intervensi HRD dalam 

meningkatnya kapasitas karyawan 

untuk berkontribusi kegiatan inovasi.  

Kemampuan untuk 

meningkatkan inovasi dapat 

terindikasi melalui usaha suatu 

organisasi dengan berbagi 

pengalaman dan Gagasan Mumford, 

Bedell-Avers, & Hunter, 2008; 

Nevalainen & Maijala, 2012; Wang & 

Noe, 2010; Riana, Rihayana, & Ratih, 

2019). Menurut Okoe et al. (2018) 

menyatakan bahwa HRM dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, dan 

dapat memfasilitasi karyawan untuk 

melakukan berbagi pengetahuan, dan 

dapat memungkinkan karyawan 

untuk merasakan tempat kerja yang 

lebih ramah. Dengan demikian, 

kondisi tersebut dapat menciptakan 

inovasi perilaku. Pendapat ini 

dikonfirmasi oleh Papa, Dezi, 

Gregori, Mueller, dan Miglietta 

(2018) bahwa HRM dapat 

memperkuat penerapan inovasi 

karena karyawan yang puas dan 

merasa ramah dengan organisasi 

memiliki keinginan yang lebih kuat 

untuk memperoleh pengetahuan dari 

lingkungan pesaing. 

Penelitian ini 

menginformasikan bahwa HRM 

mampu membuatnya organisasi lebih 

kompetitif sehingga mereka bisa 

berkinerja lebih baik. Selain itu 

pandangan penelitian yang lainnya 

menyatakan bahwa inovasi 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

HRM Praktik 

→Inovasi  
0,919 0,920 0,019 48,285 0,000 

HRM Praktik 

→ Organisasi 

Performance 

0,469 0,472 0,145 3,243 0,001 

Inovasi  → 

Organisasi 

Performance 

0,495 0,492 0,138 3,586 0,000 
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merupakan salah satu Kunci 

Keberhasilan Organisasi dalam 

Kompetisi (Chow, 2017; Sheehan et 

al., 2013; Johannessen & Skalasvik, 

2015; Gosh, 2015).  

Penciptaan inovasi memerlukan 

dukungan di bidang Sumber Daya 

Manusia sebagai investasi (Valdez- 

Juárez et al., 2016). 

Perkembangannya inovasi 

memerlukan kemampuan manajemen 

untuk memberikan dorongan kepada 

karyawan untuk mengembangkan 

pengalaman yang penting sebagai 

investasi membuat (Mathuramaytha, 

2012). Hasil ini mengatakan bahwa 

HRM berkontribusi untuk 

meningkatkan kinerja organisasi 

(Silvia et al., 2016; do et al., 2016) 

dan menciptakan Inovasi (Nieves & 

Quintana, 2018; Okoe et al., 2018).  

 

Saran 

1. Pelaku UMKM harus sering 

mengikuti pelatihan-pelatihan 

yang dapat mendukung 

pengembangan kapasitas SDM. 

2. Pemilik usaha diharapkan dapat 

memfasilitasi karyawan untuk 

mengikuti pendampingan 

pelatihan pengembangan SDM. 

3. Para pelaku usaha diharapkan 

dapat mengembangkan inovasi 

usahanya dengan berbagai 

terobosan sesuai dengan 

kebutuhan dan perkembangan 

zaman. 

 

Keterbatasan Penelitian  

Pentingnya peran dalam 

meningkatkan kinerja organisasi 

UKM, inovasi tetap menjadi faktor 

utama dalam keberhasilan suatu 

perusahaan dalam menghadapi di 

lingkungan yang terus berubah. 

Inovasi masih menjadi pencetus 

organisasi untuk memenangkan 

kompetisi. Menurut Kremer et al., 

(2018) menyatakan bahwa inovasi 

dapat menigkat melalui kreativitas, 

suara, dan berbagi pengetahuan. 

Pengembangan inovasi 

membutuhkan dukungan dari 

pemimpin inovatif untuk membuat 

budaya inovatif (Coffman, 2015). 
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