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ABSTRAK 

 

Maimunah Mahabah (19102040022), Skripsi dengan judul “Pengaruh 

Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Usaha 

Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) Kota Yogyakarta” Fakultas Dakwah dan 

Komunikasi, Program Studi Manajemen Dakwah, Universitas Islam Negeri Sunan 

Kalijaga Yogyakarta. 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap 

kinerja, pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja, serta 

pengaruh pelatihan dan pengaruh sumber daya manusia secara simultan terhadap 

kinerja Usaha Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) Kota Yogyakarta. Dalam 

penelitian ini menggunakan teori Kill Patrick yang menyatakan bahwa indikator 

pelatihan terdiiri atas reactions, learning, result dan efektivitas biaya, sedangkan 

teori pengembangan sumber daya manusia menggunakan teori Krismiyati yang 

menyatakan indikator pengembangan sumber aya manusia terdiri atas motivasi, 

kepribadian dan keterampilan, dan teori kinerja yang dikemukakan oleh Suparyadi 

yang menyatakan bahwa indikator kinerja terdiri atas kuantitas, kualitas, 

ketepatan waktu, kreatifitas dan kerjasama. 

 Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder. Data primer diperoleh melalui kuisioner yang telah diuji validitas dan 

reabilitasnya, sedangkan data sekunder diperoleh melalui dokumen atau catatan 

yang berkaitan dengan penelitian. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 4.066 

yang merupakan pelaku UMKM Kota Yogyakarta. Penentuan sampel 

menggunakan purposive sampling dan diperoleh 188 sampel yang digunakan 

dalam penelitian. Teknik analisis data yang digunakan adalah Regresi Linier 

Berganda dengan menggunakan SPSS 25.0. 

 Hasil penelitian menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap kinerja, serta pelatihan dan pengembangan 

sumber daya manusia secara simultan berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kinerja Usaha Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) Kota Yogyakarta. 

Variabel pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia berpengaruh sebesar 

62,3%  terhadap kinerja Usaha Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) Kota 

Yogyakarta, dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan 

dalam penelitian. 

 

 

Kata Kunci: Pelatihan, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kinerja, Usaha 

Mikro, Kecil dan Menengah, UMKM. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Usaha Mikro Kecil dan Menegah (UMKM) merupakan salah satu 

sektor strategis dalam perekonomian nasional. UMKM memiliki banyak 

peran penting bagi keberlangsungan ekonomi bangsa serta mampu menjadi 

salah satu langkah dalam pengembangan perekonomian. Di Indonesia, 

keberadaan UMKM dan pelaksanaannya telah diatur dalam peraturan 

perundang-undangan. Peraturan mengenai UMKM terdapat pada Undang-

Undang Nomor 20 Tahun 2008 yang menjelaskan mengenai peraturan-

peraturan pengelolaan UMKM.
2
 Sedangkan kriteria UMKM yang  dijelaskan 

dalam Undang-Undang tersebut adalah bahwa dunia usaha dibedakan 

menjadi Usaha Mikro, Usaha Kecil, Usaha Menegah dan Usaha Besar. 

Berdasarkan Undang-Undang tersebut maka UMKM  merupakan usaha 

produktif yang memenuhi kriteria usaha dengan batasan tertentu  yang 

meliputi kekayaan bersih dan hasil penjualan tahunan. Sedangkan tujuan dari 

berdirinya UMKM sendiri yaitu untuk menumbuhkan dan mengembangkan 

usaha dalam rangka membangun perekonomian nasional berdasarkan 

demokrasi ekonomi yang berkeadilan. 

UMKM di Indonesia dari tahun ketahun terus tumbuh dan 

berkembang pesat. Hal tersebut dikarenakan besarnya minat masyarakat 

untuk berwirausaha atau mengembangkan usaha yang ia miliki sebagai salah 

                                                 
2
 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 20 Tahun 2008 Tentang Peraturan 

Pelaksanaan UMKM. 
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satu mata pencaharian utama dalam upaya penghidupan dirinya. Bukan hanya 

itu, UMKM juga menjadi salah satu hal yang dapat mengangkat 

perekonomian seseorang serta memiliki sifat yang berkelanjutan, artinya 

dengan memiliki suatu usaha seeorang dapat terus menerus mengembangkan 

potensi yang dimilikinya sekaligus mampu membantu mengembangkan 

perekonomian nasional. Hal tersebut dibuktikan dengan meningkatnya jumlah 

UMKM yang ada di Indonesia, terbukti di Daerah Istimewa Yogyakarta 

(DIY) memiliki jumlah UMKM yang semakin meningkat setiap tahunnya, 

peningkatan tersebut terjadi dalam berbagai jenis usahanya. Adapun 

peningkatan UMKM dari tahun 2019 hingga 2021 digambarkan pada tabel 

berikut:
3
  

Tabel 1.1 

Jumlah UMKM Daerah Istimewa Yogyakarta 

Tahun Jumlah 

2019 248.499 

2020 277.677 

2021 329.719 

Sumber: Badan Pembangunan Daerah 

Dengan adanya peningkatan jumlah UMKM secara keseluruhan  

tersebut, dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja dan profit 

UMKM jika dikelola dengan baik, namum tidak sedikit juga UMKM yang 

tidak mampu bertahan atau mati dikarenakan beberapa permasalahan. 

Permasalahan-permasalahan yang sering dihadapi UMKM yaitu kurangnya 

                                                 
3
 Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Data Tahunan UMKM Daerah Istimewa 

Yogyakarta, 2021. 
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akses informasi khususnya informasi pasar, kurangnya modal, kesulitan 

dalam pemasaran, kesulitan pengadaan bahan baku, keterampilan SDM yang 

rendah, teknologi yang digunakan masih rendah serta kesulitan administrasi 

pembukuan.
4
 

Dari permasalahan tersebut tentu saja akan berpengaruh bagi kinerja 

UMKM. Kinerja merupakan hasil kerja baik secara kualitas dan kuantitas 

yang dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan tersebut.
5
 

Dengan kata lain kinerja merupakan salah satu kunci utama dalam 

mencapai keberhasilan pengelolaan UMKM. Dengan adanya kinerja yang 

baik, maka UMKM tersebut akan mendapatkan hasil yang baik pula. Untuk 

itu dalam dunia bisnis, UMKM harus mampu meningkatkan kinerja yang 

dimilikinya sehingga UMKM tersebut dapat bertahan dan mampu bersaing 

dengan UMKM lainnya. Sebagaimana dijelaskan dalam surah An-Nahl ayat 

97:  

لحًِاْعَمِلَْْمَهْ  هْصََٰ مِهْ ْوَهىَُْْأوُثىََْْٰأوَْ ْذَكَرْ ْمِّ ييِىََّهُۥْمُؤ  ةًْْفلَىَحُ  زِيىََّهمُْ ْطَيِّبتًَْ ْحَيىََٰ ْوَلىَجَ 

رَهمُ سَهِْْأجَ  مَلىُنَْْكَاوىُاْ ْمَاْبِأحَ  ﴾۷۹﴿يعَ   

Artinya: “Barangsiapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun 

perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami berikan 

kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan dengan pahala 

yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan”.
6
  

                                                 
4
 Rahmat Taufiq,’’Masalah Yang Dihadapi Usaha Kecil Menengah Di Indonsesia”, Jurnal 

Studi Ekonomi Syariah, Vol.II, Edisi 6 (Universitas Suryakencana, 2016), hlm.9. 

 
5
 Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM (Bandung: Refika Aditama, 2017), hlm.167. 

 
6
 Kementrian Agama, Al-Quran dan Terjemahanya (Jakarta: Lajnah Pentashihan 

MushafAl-Qur’an Badan Litbang Dan Diklat Kementrian Agama RI, 2019. 
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Ayat tersebut menjelaskan bahwa kita harus bekerja dengan baik dan 

ikhlas agar dapat mendapatkan balasan yang baik pula sesuai dengan kinerja 

yang telah kita lakukan. Apabila kita bekerja dengan baik maka hasilnya akan 

baik pula, begitupun sebaliknya. Untuk itu dalam melakukan pekerjaan 

apapun harus dilakukan dengan sungguh sungguh. 

Dalam pengelolaan UMKM, salah satu cara dalam meningkatkan 

kinerja yaitu dengan mengikuti pelatihan dan pengembangan, baik yang 

diadakan oleh pemerintah ataupun instansi lainnya. Dengan mengikuti 

pelatihan dan pengembangan tersebut diharapkan UMKM mampu 

meningkatkan kinerjanya sehingga akan berpengaruh pada profit yang 

didapat serta meningkatan kualitas dari kinerja yang dimilikinya. Adapun 

tujuan dari pelatihan dan pengembangan itu sendiri adalah untuk 

meningkatkan keterampilan karyawan guna mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan oleh UMKM. 

Pemerintah Kota Yogyakarta telah memberikan dukungannya 

terhadap perkembangan UMKM. Hal tersebut terbukti dengan adanya 

beberapa program pelatihan dan pengembangan yang dilakukan untuk 

pengembangan UMKM, seperti beberapa program pelatihan dan 

pengembangan berikut:
7
 

 

 

 

                                                 
7
 Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, Data Tahunan UMKM Daerah Istimewa 

Yogyakarta, 2021, hlm. 9. 
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Tabel 1.2 

Program Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 

Yogyakarta  

 

No 
Pelatihan & 

Pengembangan 
Keterangan 

1. 
Pelatihan Karang Mitra 

Usaha (KaMU) 

Pelatihan dilaksanakan pada Juni 2022, 

bertujuan untuk menumbuhkan wirausaha 

baru dan meningkatkan jumlah wirausaha 

2. Home Bussines Camp 

Pelatihan dilaksanakan pada Juni 2022, 

bertujuan untuk meningkatkan ilmu, 

keterampilan, training dan praktisi 

3. 

The LoksTOP (oleh-oleh 

khas Jogja memang 

TOP) 

Pelatihan dilaksanakan pada Mei 2022, 

untuk meningkatkan potensi UMKM, 

pendampingan Forkom, dan promosi 

UMKM. 

 4. 

Pelatihan makanan sentra 

Jajanan Pasar 

Karangwaru 

Pelatihan dilaksanakan pada Juli 2022, 

ditujukan untuk memberikan fasilitas 

kepada pelaku UMKM untuk diversifikasi 

produk dan meningkatkan kualitas SDM. 

 

5. 
Pameran Seloka (seni 

lokal kain) 

Dilakukan pada Mei 2022 untuk memberi 

wadah bagi kreativitas UMKM, yang 

nantinya akan menjadi bisnis maju dan 

berkembang. 

Sumber: Badan Perencanaan Daerah 

Dukungan pemerintah terhadap UMKM diberikan melalui Dinas 

Koperasi, UKM, tenaga kerja dan Dinas Transmigrasi Kota Yogyakarta. 

Adapun dukungan tersebut diberikan melalui modal manusia yang 

berorientasi pada kualitas tenaga kerja dan kemampuanya, seperti pelatihan 

untuk meningkatkan skill dan pengembangan untuk menyiapkan UMKM 

dalam mengemban tanggung jawab yang lebih tinggi. 

Bedasarkan beberapa program pelatihan dan pengembangan sumber 

daya manusia di Kota Yogyakarta yang telah diikuti oleh penulis, seperti 

pelatihan digitalisasi UMKM dan pengelolaan keuangan UMKM, dapat 

diketahui bahwa pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia pada 
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UMKM masih amat sangat diperlukan, hal tersebut disebabkan masih banyak 

UMKM yang memerlukan bimbingan serta arahan dalam mengelola UMKM 

yang mereka miliki untuk mengembangan usaha dan bersaing dengan sektor 

usaha lainnya. 

Dengan adanya program pelatihan dan pengembangan yang 

dilakukan di Kota Yogyakarta tersebut tentu saja berpengaruh pada profit 

yang didapatkan, hal terbukti dengan adanya peningkatan profit UMKM Kota 

Yogyakarta secara keseluruhan dari tahun ke tahun, sebagaimana 

digambarkan dalam tabel berikut:
8
 

Tabel 1.3 

Tabel Profit UMKM Kota Yogyakarta  

Tahun Pendapataan 

2019 10.783 M 

2020 10.783 M 

2021 11.117 M 

Sumber: Badan Perencanaan Daerah 

Bedasarkan data UMKM diatas, salah satu kota yang memiliki 

perkembangan UMKM yang pesat ialah Kota Yogyakarta yang telah tumbuh 

banyak sektor UMKM, seperti jasa, perdagangan, pertanian dan ekonomi 

kreatif. Pelatihan dan pengembangan UMKM di Kota Yogyakarta telah 

banyak dilakukan, mulai dari kegiatan pelatihan dan pengembangan dari 

dinas setempat, serta kegiatan pelatihan dan pengembangan yang diadakan 

oleh komunitas UMKM  Kota Yogyakarta. 

                                                 
8
 Ibid., hlm.9. 
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Pelatihan dan pengembangan UMKM tersebut telah banyak 

memberikan pengaruh yang beragam pada kinerja UMKM Kota Yogyakarta. 

Untuk itu pelatihan dan pengembangan dianggap penting bagi 

keberlangsungan UMKM Kota Yogyakarta. Dengan adanya permasalahan 

tersebut maka penulis tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai “Pengaruh 

Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Usaha 

Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) Kota Yogyakarta”.            

B. Rumusan Masalah  

Bedasarkan latar belakang masalah masalah diatas maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini yaitu: 

1. Bagaimana pengaruh pelatihan terhadap kinerja UMKM Kota 

Yogyakarta? 

2. Bagaimana pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap 

kinerja UMKM Kota Yogyakarta? 

3. Bagaimana pengaruh pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 

secara simultan terhadap kinerja UMKM Kota Yogyakarta? 

C. Tujuan Penelitian 

Bedasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan dari penelitian 

ini yaitu: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja UMKM Kota 

Yogyakarta. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan sumber daya manusia 

terhadap kinerja UMKM Kota Yogyakarta. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia secara simultan terhadap kinerja UMKM Kota Yogyakarta. 

D. Kegunaan Penelitian 

1. Secara Teoritis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperluas kajian ilmu 

manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia serta pengaruhnya terhadap kinerja 

UMKM, sehingga hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan dan 

pengetahuan tentang kinerja sumber daya manusia pada UMKM.  

2. Secara Praktis  

a. Bagi Program Studi 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi serta 

pengetahuan mengenai pengaruh pelatihan dan pengembangan sumber 

daya manusia terhadap kinerja Usaha Mikro, Kecil dan Menengah 

(UMKM). 

b. Bagi pihak UMKM 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang 

berarti bagi para pelaku UMKM di lapangan mengenai pengaruh 

pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 

UMKM. Selain itu juga diharapkan hasil penelitian ini mampu 

memberikan kontribusi bagi program pelatihan dan pengembangan 

UMKM yang akan diadakan berikutnya. 
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c. Bagi penelitian selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan 

dan pengembangan pola pikir penelitian, khususnya dalam upaya 

memahami pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia serta 

pengaruhnya terhadap kinerja UMKM. 

E. Kajian Pustaka 

Kajian Pustaka bertujuan untuk menjadi referensi dan menunjukan 

perbedaan antara penelitian yang dilakukan dengan penelitian sebelumya. 

Setelah dilakukan telaah mengenai beberapa penelitian sebelumnya, 

ditemukan berbagai penelitian yang memiliki keterkaitan mengenai pelatihan, 

pengembangan sumber daya manusia, kinerja, yang dapat dijadikan kajian 

pustaka diantaranaya: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Mia Adella Rahmi pada tahun 2020 dalam 

skripsinya yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai Bank Syariah Bukopin 

Cabang Pembantu Padang”.
9
 Pada penelitian ini, teknik analisis data yang 

digunakan yaitu analisis linier berganda, hasil penelitian menunjukan 

bahwa secara parsial pelatihan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, dan pengembangan secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan pelatihan dan 

                                                 
 
9
 Mia Adella Rahmi, Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Terhadap Kinerja  Pegawai  Bank  Syariah Bukopin Cabang Pembantu Padang, Skripsi (IAIN 

Batusangkar, 2020). 
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pengembangan secara bersama-sama mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  

2. Penelitian yang dilakukan oleh  Nurul Azmi pada tahun 2020 dalam 

skripsinya yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Dan Kompetensi 

Kewirausahaan Terhadap Kinerja UKM Pengrajin Logam Mulia (Studi 

Kasus Pada Kawasan Pengrajin Logam Mulia Di Kelurahan Borong 

Makassar)”.
10

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja UKM pengrajin logam mulia di kelurahan Borong Makassar, 

pelatihan dan kompetensi kewirausahaan berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja UKM pengrajin logam mulia di 

kelurahan Borong Makassar. 

3. Penelitian yang dilakukan Oleh Darwis Akbari pada tahun 2020 dalam 

jurnalnya yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pelaku 

UMKM Karawang (Kasus Pada Peserta Umkm Juara)”. Hasil 

menunjukan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

sebesar 47,6% terhadap kinerja pelaku UMKM Karawang yang menjadi 

peserta pelatihan UMKM Juara. 

4. Penelitian yang dilakukan oleh Jesi Angria Utari dan Nisa’ Ulul Mafra, 

2019, dalam jurnal manivestasi, Volume 1, Nomor 1. dengan judul 

“Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

                                                 
 
10

 Nurul Azmi, “Pengaruh Pelatihan Dan Kompetensi Kewirausahaan Terhadap Kinerja 

UKM Pengrajin Logam Mulia (Studi Kasus Pada Kawasan Pengrajin Logam Mulia Di Kelurahan 

Borong Makassar”, Skripsi (Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Nobel Indonesia Makasar, 2020). 
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Terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penyiaran Publik (LPP) Radio 

Republik Indonesia (RRI) Palembang”.
11

 Populasi penelitian tersebut 

berjumlah 126 orang pegawai, analisis data yang digunakan adalah regresi 

berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel pelatihan dan 

pengembangan SDM berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai sedangkan lainnya dipengaruhi oleh faktor lain diluar 

variabel yang diteliti. 

5. Penelitian yang dilakukan oleh M. Faisal Afiff Tarigan pada tahun 2018, 

dalam tesisnya yang berjudul “Pengaruh Pelatihan, Pengembangan Dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Bank Syariah Mandiri 

Cabang Sibolga”.
12

 Pada penelitian ini, teknik analisis data yang 

digunakan adalah uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, uji t, uji F 

dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara 

parsial, pelatihan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan, pengembangan tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, pelatihan. 

pengembangan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

                                                 
11

 Jesi Angria Utari, Nisa’ Ulul Mafra, “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penyiaran Publik (LPP) Radio Republik 

Indonesia (RRI) Palembang”, Jurnal Manivestasi, Vol. 1, No.1, (Universitas PGRI Palembang, 

2019). 

 
12

 M. Faisal Afiff Tarigan, Pengaruh Pelatihan, Pengembangan Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Bank Syariah Mandiri Cabang Sibolga, Tesis (Universitas 

Muhamadiyah Sumatera Utara, 2018). 
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Bedasarkan penelitian-penelitian tersebut, terdapat relevansi dengan 

peneletian yang akan dilakukan mengenai pengaruh pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja UMKM. Namun 

perbedaan yang paling mendasar ialah latar penelitian, dimana Kota 

Yogyakarta dijadikan sebagai lokasi yang berbeda dan belum tercantum 

dalam penelitian terdahulu.  

F. Kerangka Teori 

1. Pelatihan  

a. Pengertian  pelatihan  

Menurut Siagian pelatihan adalah kegiatan belajar mengajar 

dengan teknik dan metode tertentu yang secara konsepsional 

dimaksudkan untuk menambah keahlian dan kemampuan individu 

atau kelompok orang.
13

  

Menurut Notoatmodjo, pelatihan merupakan bagian dari 

suatu proses pendidikan yang tujuannya untuk meningkatkan 

kemampuan atau memperoleh keterampilan khusus bagi seseorang 

atau sekelompok orang.
14

  

Menurut undang-undang ketenagakerjaan pasal 1 ayat 9 

tahun 2003, menjelaskan bahwa pelatihan adalah keseluruhan kegiatan 

untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan 

                                                 
13

 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2008), 

hlm.183. 

 
14

 Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rineka Cipta, 

2009), hlm.16. 
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potensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat 

dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan 

atau pekerjaan.
15

  

Bedasarkan beberapa teori di atas maka pelatihan adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan dengan metode tertentu dan 

digunakan untuk menambah keahlian serta keterampilan individu atau 

sekelompok orang. 

b. Tujuan pelatihan  

Menurut Sikula, pelatihan memiliki beberapa tujuan 

diantaranya:
16

 

1) Produktivitas, yaitu meningkakan pengetahuan, kemampuan, 

keterampilan dan perubahan tingkah laku karyawan sehingga dapat 

meningkatkan produktivitas perusahaan. 

2) Kualitas, yaitu memperkecil kemungkinan terjadinya kesalahan 

output karyawan serta menjaga dan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

3) Perencanaan kepegawaian, pelatihan dapat memudahkan karyawan 

untuk mengisi kekosongan pekerjaan atau jabatan yang ada di suatu 

perusahaan. 

4) Moral, pelatihan akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga  

meniptakan prestasi kerja karyawan. 

                                                 
15

 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 3 Pasal 1 Ayat 9, Tahun 2003 Tentang 

Ketenagakerjaan.wi 

 

 
16

 Ilham Ali, Pengaruh Pelatihan UMKM (Surabaya: Universitas Islam Negeri Surabaya, 

2017), hlm. 35. 
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5) Keselamatan dan kesehatan, bertujuan untuk mencegah terjadinya 

kecelakaan atau kesalahan kerja. 

6) Pencegahan kadaluarsa, yaitu mencegah karyawan dari sifat 

kadaluwarsanya, dengan mengupgrade diri terutama dalam bidang 

teknologi. 

7) Perkembangan pribadi, memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk meningkatkan serta mengembangkan kemampuan dan 

pengetahuan yang dimilikinya. 

c. Manfaat pelatihan 

Menurut Rivai, pelatihan memiliki beberapa manfaat 

pelatihan diantaranya:
17

 

1) Pelatihan dapat membantu karyawan dalam membuat keputusan 

dan pemecahan masalah yang lebih efektif. 

2) Melalui program pelatihan dan pengembangan, perkembangan 

kompetensi, pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab 

dan kemajuan dapat diinternalisasi dan dilaksanakan. 

3) Pelatihan karyawan membantu mendorong dan mencapai 

pengembangan diri serta rasa percaya diri. 

4) Membantu karyawan dalam mengatasi stres, tekanan, frustasi dan 

konflik. 

5) Pelatihan memberikan informasi tentang meningkatnya 

pengetahuan kepemimpinan, keterampilan komunikasi dan sikap. 

                                                 
17

 Rivai, Veithzal, dan Sagala, Ella jauvani, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk 

Perusahaan, hlm.320. 
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6) Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan. 

7) Membantu karyawan mendekati tujuan pribadi dan meningkatkan 

keterampilan interaksi. 

8) Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan. 

9) Membantu pengembangan keterampilan mendengar, bicara dan 

menulis dengan latihan. 

d. Metode pelatihan 

Menurut Suparyadi, metode pelatihan terdiri atas beberapa 

metode yaitu:
18

. 

1) Metode On The Job Training (OJT)  

Metode pelatihan OJT merupakan salah satu metode yang 

paling baik untuk memberikan keterampilan yang tinggi kepada 

karyawan, karena metode ini direncanakan, diorganisasikan dan 

dilakukan di tempat kerja serta para karyawan dilatih bagaimana 

cara mereka melakukan tugas-tugas pekerjaannya dimana mereka 

digaji untuk itu.  

2) Metode Off The Job Training  

Metode off the job training adalah suatu metode pelatihan 

yang dilakukan di luar tempat kerja. Metode off the job training 

terdiri dari aktivitas-aktivitas yang dilakukan karyawan di luar 

tugas-tugas pekerjaannya sehari-hari dengan tujuan utama untuk 

                                                 
 
18

 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia (Menciptakan Keunggulan Bersaing 

Berbasis Kompetensi SDM (Yogyakarta: CV Andi Offset, 2015), hlm.205. 
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memperbaiki dan mengembangkan perilaku agar berkinerja lebih 

tinggi. 

e. Indikator Pelatihan  

Menurut Killpatrick dalam Noe, terdapat empat indikator 

pelatihan yaitu:
19

 

1) Reactions (Reaksi)  

Reaksi ialah suatu hal yang dapat dirasakan oleh karyawan 

mengenai pelatihan yang telah dilakukan dan apakah karyawan 

menyukai proses pelatihan tersebut atau tidak.  

2) Learning (Belajar)  

Belajar adalah suatu hal yang dapat digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana karyawan dapat menyerap materi yang 

diberikan pada program pelatihan, serta untuk mengetahui dampak 

dari program pelatihan, seperti peningkatan pengetahuan, 

keterampilan dan sikap mengenai apa yang dipelajari dalam 

pelatihan.  

3) Results (Hasil)  

Hasil ialah seberapa jauh program pelatihan dapat 

merubah perilaku karyawan, apakah  terdapat peningkatan 

produktivitas atau terdapat penurunan dari apa yang telah dicapai.  

 

 

                                                 
19

 Noe, Raymond, Human Resource Management, Internasional Edition, (New York: The 

McGraw-hill Companies, 2003), hlm. 4. 
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4) Efektivitas biaya  

Efektivitas biaya ialah cara untuk mengetahui berapa 

besarnya biaya yang harus dikeluarkan oleh UMKM dalam 

melaksanakan program pelatihan dan apakah besarnya biaya 

sebanding dengan tujuan dari program pelatihan.  

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian pengembangan sumber daya manusia 

Menurut Silalahi, pengembangan sumber daya manusia 

adalah upaya berkesinambungan meningkatkan mutu sumber daya 

manusia dalam arti yang seluas-luasnya, melalui pendidikan, latihan 

dan pembinaan.
20

  

Menurut Wilson Bangun, pengembangan sumber daya 

manusia merupakan proses untuk meningkatkan kemampuan sumber 

daya manusia dalam membantu tercapainya tujuan organisasi.
21

 

Menurut price Pengembangan sumber daya manusia 

merupakan pendekatan strategis untuk melakukan investasi dalam 

sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia 

menyediakan kerangka kerja untuk pengembangan diri, program 

                                                 
20

 Bennet Silalahi, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Elstar Offset, 2003), 

hlm.249. 

 
21

 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Erlangga, 2012), 

hlm.6. 
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pelatihan dan kemajuan karir yang disesuaikan dengan kebutuhan 

keterampilan dalam organisasi dimasa yang akan datang.
22

  

Bedasarkan beberapa teori diatas maka pengembangan 

sumber daya manusia adalah proses untuk meningkatkan mutu dan 

kemampuan sumber daya manusia melalui pendidikan, latihan dan 

pembinaan dalam membantu tercapainya tujuan organisasi dimasa 

yang akan datang.  

b. Tujuan pengembangan sumber daya manusia 

Menurut Benjamin Bukit, tujuan dari pengembangan  sumber 

daya manusia terdiri atas beberapa hal berikut:
23

 

1) Meningkatkan produktivitas kerja 

2) Meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan baku, dan 

mengurangi ausnya mesin-mesin 

3) Mengurangi tingkat kecelakaan pegawai  

4) Meningkatkan pelayanan yang lebih baik dari karyawan untuk 

konsumen perusahaan dan atau organisasi  

5) Menjaga moral pegawai yang baik  

6) Meningkatkan karier pegawai  

7) Meningkatkan kecakapan manajerial pegawai 

 

                                                 
22

 Price, Human Resources Development (South Western: Nelson Education Ltd, 2011), 

hlm.455. 
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 Benjamin Bukit, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Teori, Dimensi, Pegukuran Dan 

Implementasi Dalam Organisasi (Yogyakarta: Zahir Publishing, 2017), hlm.8. 
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c. Manfaat pengembangan sumber daya manusia 

Menurut Dr. Mamik manfaat pengembangan sumber daya 

manusia terbagi atas dua kategori yaitu:
24

 

1) Manfaat untuk perusahaan  

a) Meningkatan produktivitas kerja perusahaan  

Adanya peningkatan produktivitas dikarenakan tidak 

terjadinya pemborosan yang terjadi akibat kecermatan karyawan 

melaksanakan tugas, dan terjalinnya kerja sama yang baik 

dengan berbagai satuan kerja yang ada didalam suatu 

perusahaan. 

b) Terwujudnya hubungan yang serasi antara bawahan dan atasan. 

Terwujudnya hubungan yang serasi dikarenakan 

adanya pendelegasian wewenang yang jelas, interaksi yang 

didasarkan pada sikap dewasa baik secara teknikal maupun 

intelektual, adanya sikap saling menghargai serta adanya 

kesempatan bagi bawahan untuk berfikir dan bertindak secara 

inovatif dan kreatif. 

2) Manfaat bagi karyawan 

a) Membantu para karyawan dalam membuat keputusan dengan 

baik.  

b) Meningkatkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 

berbagai tugas yang diberikan dan masalah yang dihadapi. 

                                                 
24

 Mamik, Manajemen Sumber Daya Manuisia (Sidoarjo: Zifatama Jawara, 2016), hlm. 

177-178. 
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c) Timbulnya dorongan dalam diri karyawan untuk terus 

meningkatkan kemampuan kerjanya. 

d) Mengurangi ketakutan karyawan dalam menghadapi tugas-tugas 

baru dimasa depan. 

d. Metode pengembangan sumber daya manusia 

Metode Pengembangan sumber daya manusia menurut 

Decenzo dan Robbins yaitu:
25

 

1) Rotasi pekerjaan 

Rotasi pekerjaan melibatkan pemindahkan karyawan ke 

berbagai posisi dalam organisasi dalam upaya untuk memperluas 

keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan mereka.  

2) Asisten-To Positions 

Karyawan dengan potensi yang ditunjukkan diberikan 

kesempatan untuk bekerja di bawah manajer berpengalaman dan 

sukses. Dengan demikian, para karyawan ini, mendapatkan 

penglaman dalam berbagai kegiata dan dipersiapkan untuk tugas 

dari tingkat yang lebih tinggi. 

3) Penugasan Komite 

Perusahaan dapat memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk berbagi dalam pengambilan keputusan, belajar dengan 

memperhatikan orang lain, dan untuk menyelidiki masalah 
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 David A. Decenzo, Stephen P.Robins, Human Resource Management 5th Edition 
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organisasi tertentu. Penugasan sementara ini dapat bermanfaat bagi 

pertumbuhan karyawan. 

4) Simulasi 

Simulasi lebih banyak digunakan untuk studi kasus, 

permainan pengambilan keputusan, dan permainan peran. 

5) Pelatihan Luar Ruang 

Fokus utama dari pelatihan luar ruang adalah untuk 

mengajarkan peserta pelatihan pentingnya bekerja bersama sebagai 

satu tim. 

e. Indikator pengembangan sumber daya manusia 

Krismiyati mengemukakan bahwa terdapat tiga indikator 

yang dapat di ukur dalam pengembangan sumber daya manusia antara 

lain:
26

  

1) Motivasi 

Motivasi yaitu dorongan jiwa atau hati yang merupakan 

dasae atau alasan seseorang untuk melakukan aktivitas kerja. 

Motivasi dapat juga diartikan sebagai faktor yang dapat 

menggerakan sikap manusia. 

2) Kepribadian 

Kepribadian meliputi sikap, kebiasaan, serta sifat-sifat 

yang berkembang ketika seseorang berinteraksi dengan orang lain. 

                                                 
26

 Krismiyati, ”Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kualitas 

Pendidikan Di SD Negeri Inpres Angkasa Biak”, Jurnal Office, (Universitas Negeri Malang, 

2019), hlm.47. 
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Kepribadian sangat erat kaitanya dengan nilai, norma dan perilaku 

seseorang. 

3) Keterampilan 

Keterampilan ialah dapat menyelesaikan tugas-tugas 

dengan cakap dan gesit. Keterampilan yaitu kemampuan seseorang 

dalam menuntaskan pekerjaannya atau keahlian yang dibutuhkan. 

3. Kinerja 

a. Pengertian kinerja 

Menurut Wibowo, kinerja adalah tentang melakukan 

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.
27

 Sedangkan 

menurut Ivancevich dalam Kasmir, kinerja adalah hasil yang dicapai 

dari apa yang diinginkan oleh suatu organisasi atau perusahaan.
28

   

Menurut Wirawan, kinerja adalah keluaran yang dihasilkan 

oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu 

profesi dalam waktu tertentu.
29

  

Dari beberapa pengertian diatas maka kinerja merupakan 

hasil yang dicapai dari suatu pekerjaan sesuai apa yang diinginkan oleh 

suatu organisasi atau perusahaan. 
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 Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: Rajawali Press, 2012), hlm.7. 
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 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rajawali Press, 2015), hlm.183.  
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b. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja  

Kinerja dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor internal dan 

faktor eksternal.
30

 Adapun faktor internal dan eksternal tersebut 

meliputi: 

1) Faktor internal 

Faktor internal meliputi faktor-faktor yang berada dalam 

diri pegawai ataus seseorang. Beberapa contoh faktor internal yang 

mempengaruhi kinerja yaitu pengetahuan, keahlian, sikap dan 

kemampuan, hal-hal tersebut dapat diperoleh melalui kegiatan 

pengembangan pegawai, seperti pelatihan luar ruang, penugasan 

komite, assisten to positions dan rotasi jabatan. 

2) Faktor eksternal  

Faktor eksternal merupakan faktor dari luar atau yang 

berhubungan dengan lingkungan pegawai. Beberapa faktor 

eksternal diantaranya yaitu lingkungan sosial, rekan kerja, sikap 

manajemen dan rekan kerja. Faktor-faktor tersebut dapat diperoleh 

melalui pelatihan pegawai yang meliputi on the job training dan off 

the job training. 
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c. Indikator kinerja 

Menurut Suparyadi, terdapat lima indikator untuk mengukur 

kinerja karyawan yaitu:
31

 

1) Kuantitas  

Kuantitas ialah jumlah keluaran yang di hasilkan oleh 

karyawan dalam membuat barang untuk dikonsumsi oleh 

konsumen. Kinerja karyawan diukur dari berapa banyak barang 

atau sejauh mana jasa yang dapat ia berikan kepada konsumen atau 

perusahaan.  

2) Kualitas  

Kualitas adalah spesifikasi atau komponen yang dimiliki 

oleh suatu barang, misalnya bahan baku, desain, tekstur dan 

manfaaat dari barang yang dihasilkan oleh karyawan dibandingkan 

dengan standar kualitas yang telah ditetapkan oleh perusahaan.  

3) Ketepatan Waktu  

Ketepatan waktu ialah mengukur sejauh mana karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya untuk memenuhi target waktu yang 

telah ditentukan oleh perusahaan. 

4) Kreatifitas  

Kreatifitas yaitu kemampuan karyawan untuk 

mengembangkan ide dengan tujuan memperlancar dirinya dalam 

melaksanakan tugas dan dalam mengatasi masalah yang muncul. 
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5) Kerja Sama  

Kerja sama merupakan perilaku yang dimiliki karyawan 

dalam berhubungan atau berinteraksi dengan pemimpin dan rekan 

kerja dalam melaksanakan tugasnya, baik yang bersifat rutin 

maupun dalam proyek tertentu. 

4. Usaha Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) 

Menurut Undang-Undang Nomor 20 Pasal 1 Tahun 2008 tentang 

Usaha Mikro, Kecil dan Menengah, yang dimaksud dengan usaha mikro, 

kecil dan menengah (UMKM) adalah unit usaha produktif yang berdiri 

sendiri, yang dilakukan oleh orang perorangan atau badan usaha disemua 

sektor ekonomi.
32

  

Adapun Kriteria UMKM dapat dikelompokkan berdasarkan 

jumlah aset dan omset yang dimiliki masing-masing badan usaha 

sebagaimana rumusan Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2008 tentang 

UMKM, sedangkan pengelompokan berdasarkan jumlah karyawan atau 

tenaga kerja ditentukan bedasarkan Badan Pusat Statistik (BPS).  

a. Usaha Mikro 

Usaha Mikro adalah usaha produktif milik orang perorangan 

dan atau badan usaha perorangan yang memenuhi kriteria Usaha 

Mikro sebagaimana diatur dalam Undang-Undang.
33

 Usaha mikro 

Usaha mikro memiliki jumlah tenaga kerja kurang dari 5 orang 
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termasuk anggota keluarga yang tidak dibayar. Contoh dari usaha 

mikro yaitu pedagang kaki lima, toko kelontong dan kuliner rumahan. 

Adapun kriteria usaha mikro yaitu: 

1) Memiliki kekayaan bersih paling banyak Rp50.000.000 (lima puluh 

juta rupiah) tidak termasuk tanah dan bangunan tempat usaha. 

2) Memiliki hasil penjualan tahunan paling banyak Rp300.000.000 

(tiga ratus juta rupiah). 

b. Usaha Kecil  

Usaha Kecil adalah usaha ekonomi produktif yang berdiri 

sendiri, dan dilakukan oleh orang perorangan atau badan usaha yang 

bukan merupakan anak perusahaan atau bukaan cabang perusahaan 

yang dimiliki, dikuasai, atau menjadi bagian baik langsung maupun 

tidak langsung dari usaha menengah atau usaha besar yang memenuhi 

kriteria usaha kecil sebagaimana dimaksud dalam Undang-Undang. 

Usaha kecil memiliki jumlah tenaga kerja 5 sampai 19 orang. Adapun 

contoh usaha kecil yaitu pedagang grosir atau agen, peternakan ayam 

dan perikanan, serta industri makanan
 34

 Sedangkan kriteria usaha 

kecil yaitu: 

1) Memiliki kekayaan bersih lebih dari Rp50.000.000 (lima puluh juta 

rupiah) sampai dengan paling banyak Rp500.000.000 (lima ratus 

juta rupiah). 
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2) Memiliki hasil penjualan tahunan lebih dari Rp. 300.000.000 (tiga 

ratus juta rupiah) sampai dengan paling banyak Rp2.500.000.000 

(dua miliar lima ratus juta rupiah). 

c. Usaha Menengah  

Usaha menengah adalah usaha ekonomi produktif yang 

berdiri sendiri, yang dilakukan oleh orang perorangan atau badan 

usaha yang bukan merupakan anak perusahaan atau cabang 

perusahaan yang dimiliki, dikuasai, atau menjadi bagian baik langsung 

maupun tidak langsung dengan usaha kecil atau usaha besar dengan 

jumlah kekayaan bersih atau hasil penjualan tahunan sebagaimana 

diatur dalam Undang-Undang. 
35

 Usaha menengah memiliki jumlah 

tenaga kerja 19 hingga 99 orang atau lebih. Adapun kriteria usaha 

menengah yaitu: 

1) Memiliki kekayaan bersih lebih dari Rp500.000.000 (lima ratus 

juta rupiah) sampai dengan paling banyak Rp10.000.000.000 

(sepuluh miliar rupiah) tidak termasuk tanah dan bangunan tempat 

usaha. 

2) Memiliki hasil penjualan tahunan lebih dari Rp 2.500.000.000 (dua 

miliar lima ratus jutarupiah) sampai dengan paling banyak 

Rp50.000.000.000 (lima puluh miliar rupiah). 
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5. Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap 

Kinerja UMKM  

Sumber daya manusia merupakan suatu hal penting yang ada 

dalam Usaha Mikro Kecil dan Menengah (UMKM) dalam 

mengembangkan usaha dan menentukan tujuan UMKM. Dalam mencapai 

tujuan UMKM harus mendorong sumber daya manusia yang dimilikinya 

agar dapat mengembangkan dan meningkatkan kemampuan serta 

keterampilan secara optimal hingga dapat meningkatkan kinerja yang 

dimilikinya. Oleh karena itu sumber daya manusia tersebut harus didukung 

dengan adanya pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia.  

Pelatihan merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

UMKM Kota Yogyakarta. Pelatihan merupakan serangkaian upaya yang 

dilaksanakan dengan sengaja yang bertujuan untuk meningkatkan 

kemapuan kerja peserta dalam bidang pekerjaan tertentu guna 

meningkatkan efektivitas dan produktivitas dalam suatu organisasi. Dalam 

pelatihan juga terdapat beberapa metode yang mendukung peningkatan 

kinerja UMKM, dan metode On The Job Training dimana karyawan 

dilatih bagaimana cara mereka melakukan pekerjaannya, serta off the job 

training yang dilakukan di luar tempat kerja. Bedasarkan metode tersebut 

dapat diperoleh bahwa pelatihan dapat mempengaruhi kinerja UMKM 

karena dapat membantu karyawan dalam mengembangkan berbagai 

keterampilan yang dibutuhkan, pelatihan juga memberikan peluang 

pegawai untuk belajar berkembang dapat menciptakan lingkungan 
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pekerjaan yang positif, yang mendukung kinerja menjadi lebih baik serta 

mendidik karyawan agar dapat bertanggung jawab atas kinerjanya. 

Sedangkan pengembangan sumber daya manusia merupakan 

proses penyiapan manusia atau karyawan untuk memikul tanggung jawab 

yang lebih tinggi. Adanya rotasi pekerjaan yang melibatkan pemindahkan 

karyawan ke berbagai posisi, asisten-to positions yang memberikan 

kesempatan untuk bekerja di bawah manajer berpengalaman, penugasan 

komite, simulasi dan pelatihan luar ruang guna mengajarkan peserta 

pelatihan pentingnya bekerja bersama sebagai satu tim. Beberapa hal 

tersebut sangat berpengaruh dalam kinerja UMKM dimana dalam 

pengelolaan UMKM diperlukan adanya kerjasama tim, penguasaan 

pekerjaan, hingga pengalaman yang memberikan wawasan bagi karyawan, 

sehingga mencegah ketertinggalan karyawan dan meningkatkan kinerja 

UMKM, sehingga karyawan tersebut dinilai siap untuk diberikan tanggung 

jawab yang lebih tinggi. 

Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja UMKM dibuktikan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurul Sukriani dalam jurnalnya, 

hasil penelitian menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja pelaku UMKM, artinya dalam 

meningkatkan kinerja pelaku UMKM dipengaruhi oleh pelatihan yang 

diterimanya.
36
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Sedangkan pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 

terhadap kinerja UMKM dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Dadang Ari setiawan dalam skripsinya, hasil penelitian menunjukan 

bahwa rekrutmen dan pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 

secara positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja UMKM.
37

 

Berdasarkan beberapa teori tersebut dalam kaitannya dengan 

penelitian yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Sumber 

Daya Manuisia Terhadap Kinerja Usaha Mikro, Kecil dan Menengah 

(UMKM) Kota Yogyakarta”, maka dapat dibuat kerangka berfikir sebagai 

berikut:  

 

x1 

      x2 

 

 

 

G. Hipotesis 

Hipotesis adalah suatu kesimpulan yang masih belum sempurna. 

Hipotetsis sesungguhnya hanya sekedar jawaban sementara terhadap hasil 

penelitian yang akan dilakukan. Adapun hipotesis pada penelitian ini yaitu: 

H1: Pelatihan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja   

UMKM Kota Yogyakarta. 
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H2: Pengembangan sumber daya manusia mempunyai pengaruh positif dan   

signifikan terhadap kinerja UMKM Kota Yogyakarta. 

H3:Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja UMKM Kota 

Yogyakarta. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Bedasarkan analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan dalam 

penelitian ini, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Usaha 

Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) Kota Yogyakarta. 

2. Pengembangan sumber daya manusia memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja Usaha Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) 

Kota Yogyakarta. 

3. Secara simultan, variabel pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja Usaha 

Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM) Kota Yogyakarta. 

4. Variabel pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 

sebesar 62,3% terhadap kinerja Usaha Mikro, Kecil dan Menengah 

(UMKM) Kota Yogyakarta, dan sisanya 37,7% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian. 

5. Hasil analisis regresi linier berganda menunjukan bahwa nilai koefisien 

regresi variabel pelatihan adalah 0,500 dan variabel pengembangan 

sumber daya manusia 0,545, artinya apabila terjadi  peningkatan sebesar 

1% atau satu satuan, dengan konstanta tetap, maka kinerja meningkat 

sebesar 1,045 atau 1,045%. 
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B. Saran 

Setelah penelitian dilakukan, terdapat beberapa masukan bagi 

UMKM Kota Yogyakarta maupun bagi penelitian berikutnya. Adapun saran-

saran dalam penelitian ini yaitu: 

1. Dalam hal pelatihan, hendaknya UMKM meningkatkan keikutsertaanya 

dalam kegiatan pelatihan, baik yang diadakan pemerintah ataupun lainnya, 

karena pelatihan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja UMKM. 

2. Dalam hal pengembangan sumber daya manusia, UMKM perlu 

memberikan peluang pada sumber daya manusia yang dimilikinya untuk 

lebih mampu berkembang, sehingga UMKM dapat berjalan dengan 

maksimal. 

3. Bagi penelitian berikutnya diharapkan menambah variabel-variabel lain 

serta menambah jumlah sampel penelitian agar penelitian mendapatkan 

hasil yang lebih maksimal. 
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