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Abstrak

Penelitian ini menelaah dampak pengembangan sumber daya manusia beserta budaya kerja generasi Z
terhadap kinerja UMKM sektor kuliner di Kota Denpasar. Latar studi berangkat dari posisi strategis UMKM
dalam perekonomian daerah serta dominannya peran tenaga kerja generasi Z yang cenderung berkarakter
digital dan memilih pola kerja yang lebih fleksibel. Penelitian mempergunakan pendekatan kuantitatif
asosiatif dengan teknik purposive sampling, memperlibatkan 100 responden pelaku UMKM kuliner yang
termasuk generasi Z. Pengumpulan data dilakukan melewati kuesioner skala Likert (1-4) serta dianalisis
melalui serangkaian pengujian: validitas, reliabilitas, asumsi klasik, regresi linier berganda, uji t, uji F, serta
perhitungan koefisien determinasi mempergunakan IBM SPSS 25. Temuan penelitian memperlihatkan
bahwasanya pengembangan sumber daya manusia membawa pengaruh positif beserta signifikan pada kinerja
(B=0,307; p=0,000), begitupun budaya kerja yang memperlihatkan pengaruh positif beserta signifikan (3
=0,402; p = 0,000). Secara bersama-sama kedua variabel menerangkan 51,2% variasi kinerja (Adjusted R?
= 0,512; p = 0,000). Hasil ini menegaskan pentingnya investasi dalam peningkatan kompetensi dan
pembentukan budaya kerja yang adaptif guna memperkuat daya saing UMKM; oleh karenanya disarankan
agar pelaku UMKM dan pembuat kebijakan memperkuat program pelatihan serta dukungan terhadap proses
digitalisasi.

Kata Kunci: Pemberdayaan tenaga kerja muda, etos kerja generasi digital, kinerja bisnis kuliner lokal,
strategi pengembangan kompetensi, adaptasi budaya organisasi

Human Resource Development and Work Culture of Generation Z in
Improving the Performance of Denpasar MSME

Abstract
This study examines the impact of human resource development and work culture of generation Z on the
performance of culinary sector MSMEs in Denpasar City. The study background departs from the strategic
position of MSMEs in the regional economy and the dominant role of generation Z workers who tend to have
a digital character and choose a more flexible work pattern. The study uses an associative quantitative
approach with a purposive sampling technique, involving 100 culinary MSME respondents who belong to
generation Z. Data collection was carried out utilizing a Likert scale questionnaire (1—4) and analyzed
through a series of tests: validity, reliability, classical assumptions, multiple linear regression, t-test, F-test,
also calculation of the coefficient of determination utilizing IBM SPSS 25. The research findings show that
human resource development has a positive as well as significant impact on performance (f = 0.307; p =
0.000), as well as work culture which shows a positive as well as significant effect (f = 0.402; p = 0.000).
Together, these two variables explained 51.2% of the performance variation (Adjusted R>= 0.512; p = 0.000).
These results emphasize the importance of investing in competency development and developing an adaptive
work culture to strengthen the competitiveness of MSMEs. Therefore, it is recommended that MSMEs and
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policymakers strengthen training programs and support the digitalization process.
Keywords: Empowering young workers, digital generation work ethic, local culinary business performance,
competency development strategies, organizational culture adaptation

1. Pendahuluan

Usaha mikro kecil menengah atau yang umumnya disebut dengan UMKM yakni satu dari banyaknya
peran krusial pada pertumbuhan ekonomi dalam negara, dan merupakan salah satu pendorong peputaran
mikro ekonomi (Santoso & Herlina, 2023). Keunggulan ini termasuk sifatnya yang fleksibel dan adaptif,
kapabilitas guna menyerap tenaga kerja yang mempunyai pendidikan beragam, juga kemampuan untuk
bertahan dalam segala situasi ekonomi, termasuk saat situasi ekonomi nasional sedang menurun (Hastuti et
al., 2020). UMKM dapat diklasifikasikan ke dalam beberapa tipe, yaitu: livehood activities, yaitu usaha kecil
dan menengah yang dijalankan Untuk mencukupi kebutuhan hidup sehari-hari, sebagian masyarakat
beraktivitas pada sektor informal, seperti pedagang kecil dan usaha mikro, yaitu bentuk usaha berskala kecil
hingga menengah yang berfokus pada kemampuan keterampilan namun belum memiliki orientasi
kewirausahaan yang kuat. Selain itu, small dynamic enterprise merupakan salah satu kategori yang mencakup
usaha kecil hingga menengah. dengan semangat kewirausahaan yang telah mampu menjalin kemitraan,
kegiatan ekspor, maupun kerja sama melalui sistem subkontrak. Sementara itu, fast moving enterprise
merepresentasikan entitas usaha kecil dan menengah yang berorientasi pada karakteristik kewirausahaan
serta sedang berada pada tahap transformasi menuju skala perusahaan yang lebih besar. Berdasarkan berbagai
klasifikasi tersebut, UMKM berpotensi menjadi penggerak utama perekonomian nasional yang bersifat
inklusif karena mampu menjangkau seluruh lapisan masyarakat serta menyediakan lapangan kerja yang luas.

Salah satu pulau terkenal di Indonesia yang dijuluki Pulau Dewata adalah Bali. Pulau ini dikenal
sebagai destinasi wisata utama yang mampu menarik kunjungan wisatawan, baik dari dalam ataupun luar
negeri. Melihat potensi tersebut, berkembanglah berbagai UMKM di Bali, khususnya di wilayah Kota
Denpasar, untuk memanfaatkan peluang ekonomi yang muncul dari sektor pariwisata, contohnya seperti
UMKM perdagangan, kuliner, fashion, kerajinan tangan, dan sebagainya. laporan Dinas Koperasi dan Usaha
Mikro, Kecil, dan Menengah Kota Denpasar mengungkapkan bahwasanya sektor kuliner menjadi yang paling
dominan, dengan jumlah pelaku usaha mencapai 10.981 unit. Jika dilihat berdasarkan wilayah kecamatan per
September 2024, jumlah UMKM kuliner tercatat sebanyak 2.490 unit di Denpasar Utara, 2.891 unit di
Denpasar Selatan, 3.639 unit di Denpasar Barat, dan 1.574 unit di Denpasar Timur. Karena industri UMKM
kuliner di Kota Denpasar sedang berkembang di tengah kompetisi pariwisata, mereka membutuhkan tenaga
kerja yang fleksibel dan berdaya saing. Sektor ini berfokus kepada UMKM kuliner juga didasarkan bahwa
sektor ini paling cepat pulih dan adaptif terhadap perubahan tren digital (Keristina & Widanta, 2024).

UMKM berperan signifikan dalam penyerapan tenaga kerja dalam skala luas serta umumnya
menjalankan kegiatan operasional dengan pemanfaatan modal yang cukup besar (Arniyasa & Karmini, 2023).
UMKM memiliki peran penting guna menggerakkan perekonomian, tetapi mereka juga dihadapi masalah,
misalnya menjaga produktivitas, juga mendorong inovasi karyawan di dunia bisnis yang berubah secara
cepat. Saat ini, banyak UMKM yang mempekerjakan generasi Z, yang dikenal memiliki kemampuan adaptasi
tinggi, keterampilan teknologi yang baik, serta kemandirian dalam belajar (Sekar Arum et al., 2023)
(Orchidiella et al., 2023). Dikarenakan banyaknya menyerap tenaga kerja, maka diperlukan sebuah
pengembangan sumber daya manusia yang cocok bagi berbagai UMKM. Pengembangan sumber daya
manusia melibatkan tindakan yang direncanakan seperti pelatihan, penilaianm, beserta peningkatan
keterampilan Agar keterampilan karyawan sejalan dengan kualifikasi yang dibutuhkan dalam pelaksanaan
pekerjaan. (Armstrong & Stephen, 2008). Teknologi dan modal tidak akan mampu meningkatkan kinerja
bisnis tanpa tenaga kerja berkualitas (Prayoga & Lajira, 2021). Karena itu, UMKM yang meningkatkan
kualitas sumber daya manusia dapat mempengaruhi produktivitas individu dan daya saing perusahaan secara
keseluruhan.

Studi terbaru juga menunjukkan bahwa, untuk meningkatkan kinerja UMKM, pengembangan sumber
daya manusia sangat penting, terutama jika disesuaikan dengan karakteristik generasi tenaga kerja yang
dominan. Beberapa strategi pengembangan SDM yang dinilai efektif dalam konteks UMKM meliputi
pelatihan berbasis digital, penerapan fleksibilitas kerja, serta pemberian feedback (Prayoga & Lajira, 2021).
Budaya sendiri dapat diartikan sebagai kebiasaan umum yang diterapkan kelompok dalam mengelola proses
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adaptasi terhadap lingkungan luar dan konsolidasi di dalam organisasi. Menurut penelitian. Menurut
penelitian (Azzuhri et al., 2024) Budaya kerja generasi Z lebih cenderung terhadap solusi praktis dan efisien
untuk mengatasi berbagai masalah yang akan mereka hadapi kedepannya di tempat kerja. Generasi Z
mengutamakan keseimbangan fleksibel antara karir dengan gaya hidup. Generasi Z mengacu pada kelompok
individu yang lahir di rentang tahun 1997 sampai 2012 (Fajriyanti et al., 2023). Generasi ini dikenal dengan
keterampilannya yang tinggi, mencari pekerjaan yang bermakna, dan memiliki ekspetasi fleksibilitas kerja
(Siri, 2024). Dengan banyaknya generasi Z dapat menjadi salah satu aset berharga karena sebagai generasi
masa depan bagi organisasi, termasuk UMKM di Indonesia. Perkembangan teknologi saat ini mendorong
kita untuk terus melangkah lebih jauh kearah industry digital (Laksmi et al., 2023). Sebagai kohort generasi
yang menunjukkan tingkat adaptabilitas tinggi terhadap perkembangan teknologi. Gen Z memiliki preferensi
dan perilaku kerja yang unik. Ini karena mereka sudah terbiasa dengan akses informasi yang cepat dan
menganggap teknologi sebagai bagian penting dari kehidupan mereka. Generasi Z membangun sumber daya
manusia yang unggul melalui perencanaan karir yang efektif (Sawitri, 2021).

Upaya pengembangan sumber daya manusia bagi generasi Z di Kota Denpasar diwujudkan melalui
program pelatihan di bidang digitalisasi. Generasi ini menunjukkan karakteristik yang berbeda dibanding
generasi sebelumnya, dengan kemampuan adaptasi yang cepat terhadap teknologi dan preferensi terhadap
pekerjaan yang menawarkan fleksibilitas. Budaya kerja generasi Z di Kota Denpasar ini cenderung terbuka
dan kolaboratif, tetapi loyalitasnya rendah karena banyak yang menganggap pekerjaan hanya sebagai batu
loncatan (pengalaman sementara). Fenomena ini semakin kuat dikarenakan adanya tren “soft life” atau gaya
hidup yang menolak hustle culture atau menolak bekerja lebih.

Gaya soft life ini muncul karena generasi Z semakin menyadari pentingnya keseimbangan work life
balance yang dimana pekerjaan tidak boleh mengorbankan waktu pribadi, keluarga, atau aktivitas sosial yang
mendukung kebahagiaan. Oleh karena itu tren soft life menjadi tanggapan terhadap tekanan sosial dan
ekonomi kontemporer yang menuntut kecepatan dan kompetensi, tetapi menghadirkan risiko kelelahan dan
stress berkepanjangan. Namun, penelitian mendalam mengenai soft /ife masih sedikit, dan penelitian masih
kurang tentang apakah penerapan soft life benar-benar meningkatkan kesejahteraan jangka panjang atau
justru menyebabkan masalah baru.

Studi menunjukkan bahwa generasi Z juga memiliki kelemahan. Ini termasuk ketergantungan tinggi
pada teknologi, kemampuan untuk memecahkan masalah secara menyeluruh yang lebih rendah, keraguan
dalam menentapkan pilihan karier jangka panjang, dan kurangnya komitmen dan keterikatan terhadap
pekerjaan (Fikri et al., 2024) (Fajriyanti et al., 2023). UMKM perlu memiliki kemampuan adaptif terhadap
potensi serta tantangan yang dihadapi, sehingga penting untuk menetapkan strategi yang efektif dalam
pengembangan sumber daya manusia. Mereka perlu membangun budaya kerja yang memanfaatkan
keunggulan generasi Z tanpa mengabaikan kelemahan mereka.

Penelitian ini berfokus pada analisis dan evaluasi pengaruh pengembangan SDM terhadap kinerja
UMKM kuliner di Kota Denpasar, serta menelaah dampak budaya kerja generasi Z terhadap peningkatan
kinerja tersebut. Selain itu, penelitian ini juga mengkaji pengaruh gabungan dari kedua variabel tersebut
terhadap kinerja UMKM kuliner secara simultan di wilayah yang diteliti. Berdasarkan tujuan penelitian ini,
studi ini diberi judul “Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Budaya Kerja Generasi Z dalam
Meningkatkan Kinerja UMKM di Kota Denpasar.”

2. Literature Review
2.1 Human Capital Theory

Menurut (Becker, 1993), Human Capital Theory ini menegaskan bahwa investasi strategis dalam
peningkatan SDM berperan penting dalam meningkatkan kinerja dan produktivitas tenaga kerja.
Produktivitas yang lebih tinggi dapat diwujudkan melalui peningkatan kapasitas individu, terutama melalui
kegiatan pendidikan serta pelatihan yang terarah. Teori tersebut menekankan bahwa pendidikan berfungsi
menanamkan pengetahuan, keterampilan, dan nilai-nilai yang memungkinkan individu untuk meningkatkan
kapasitas belajar serta kemampuan produksinya secara optimal. Dalam konteks penelitian ini, pengembangan
sumber daya manusia yang disesuaikan dengan budaya kerja generasi Z dapat dipandang sebagai bentuk
investasi modal manusia yang berkontribusi positif terhadap kinerja UMKM.

Selain itu, Human Capital Theory juga mencakup aspek intangible yang meliputi motivasi, kreativitas,
dan kemampuan beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja sehingga berkontribusi pada inovasi dan
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pertumbuhan perusahaan. Faktor utama pada keberhasilan dan keberlanjutan suatu bisnis terletak pada
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif, yaitu bagaimana organisasi mampu memperoleh serta
menempatkan tenaga kerja yang tepat guna mengoptimalkan produktivitas serta mencapai tujuan bisnisnya.
2.2 Pengembangan Sumber Daya Manusia

Model Ability, Movitation, dan Opportunity (AMO) yang mula-mula diperkenalkan oleh Bailey
(1993) dan selanjutnya diperluas oleh Appelbaum dkk (2000), sudah menjadi acuan konseptual yang diakui
secara universal untuk menggambarkan implementasi kebijakan sumber daya manusia dapat berfungsi dan
berdampak pada kinerja (Purcell & Hutchinson, 2007). Model ini juga membantu dalam menentukan
kebijakan SDM yang tepat untuk diterapkan dan dibuat. Menurut model ini, kinerja karyawan akan optimal
jika mereka memiliki kemampuan, motivasi, dan kesempatan yang cukup (Ong & Mahazan, 2020). Sejauh
mana organisasi memberikan ruang untuk partisipasi, inovasi, dan akses ke proses kerja yang mendukung
produktivitas disebut kesempatan. Namun untuk memenuhi kebutuhan generasi Z, pengembangan sumber
daya manusia memerlukan pendekatan yang lebih fleksibel.

Model pendidikan dan pengembangan adaptif menekankan metode pelatihan yang interaktif,
penggunaan platform digital, dan desain program yang memenuhi kebutuhan akan keseimbangan yang
signifikan antar pekerjaan dengan kebutuhan pribadi, dengan penerapan metode tersebut, diharapkan
efektivitas program pengembangan sumber daya manusia dapat meningkat sekaligus memaksimalkan kinerja
karyawan generasi Z dalam lingkungan kerja yang semakin kompetitif.

2.3 Budaya Kerja

Menurut teori dua faktor atau Herzberg (Herzberg, 1993) terdapat dua hal utama yang memengaruhi
kepuasan kerja seseorang, pertama faktor kebersihan dan kedua faktor motivasi. Faktor kebersihan seperti
gaji, kondisi kerja, dan hubungan dengan atasan akan menyebabkan ketidakpuasan jika tidak terpenuhi, tetapi
tidak otomatis membuat karyawan puas. Faktor motivasi aspek seperti prestasi, apresiasi, dan tanggung jawab
dapat meningkatkan motivasi serta kepuasan kerja. secara signifikan. Jadi untuk meningkatkan kinerja,
perusahaan perlu memperbaiki faktor kebersihan untuk mencegah ketidakpuasan karyawan dan
mengembangkan faktor motivasi untuk membuat karyawan termotivasi. (Fajriyanti et al., 2023)
menunjukkan jika lingkungan kerja yang positif membawa dampak yang signifikan pada peningkatan
motivasi kerja generasi Z karena mereka mengharapkan lingkungan kerja yang inklusif dan ramah.
2.4 Kinerja Perusahaan

Kinerja merupakan aspek terpenting dalam mencapai kesuksesan perusahaan (Lasmi et al., 2023).

Untuk mendukung pencapaian strategi organisasi secara menyeluruh, sistem manajemen kinerja yang dikenal
sebagai Balanced Scorecard (BSC) menggabungkan pengukuran hasil kerja dari berbagai sudut pandang.
(Kaplan & Norton, 1996) memperkenalkan ide ini pada awal 1990-an yang bertujuan untuk mengukur aspek
non-keuangan beserta finansial kinerja yang penting untuk keberhasilan dalam jangka panjang. Menurut
(Sono & Limpo, 2024) kinerja UMKM Denpasar dapat diukur melalui aspek finansial maupun non-finansial,
seperti inovasi, adaptasi teknologi, produktivitas kerja, dan kepuasan pelanggan. Studi mereka menunjukkan
bahwa pengelolaan sumber daya manusia yang efektif, mencakup pelatihan berkelanjutan, pengembangan
keterampilan digital, beserta lingkungan kerja yang fleksibel, membawa efek signifikan pada peningkatan
kinerja UMKM.
2.5 Pengembangan Sumber Daya Manusia Berpengaruh Terhadap Kinerja Perusahaan

Dalam penelitian (Prayoga & Lajira, 2021) mengatakan bahwasanya pengembangan sumber daya
manusia amatlah krusial guna meningkatkan daya saing perusahaan beserta organisasi. Penelitian dari (Irfan
et al., 2023) menandakan bahwasanya pengembangan sumber daya manusia membawa dampak positif pada
kinerja organisasi, terutama melalui pelatihan dan pengembangan karyawan, sikap, serta perilaku yang
mendukung kinerja organisasi.

2.6 Budaya Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Perusahaan

Dalam penelitian (Pratama & Elistia, 2020) ditemukan bahwasanya budaya kerja membawa dampak
positif pada kinerja karyawan dan perusahaan. Penelitian dari (Septa & Erdiansyah, 2024) juga menemukan
bahwasanya budaya kerja membawa dampak positif beserta signifikan pada kinerja karyawan, seiring
bertambahnya kinerja karyawan, kinerja perusahaan pun makin bertambah pula.

2.7 Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Budaya Kerja Secara Simultan Terhadap Kinerja Perusahaan

Pada penelitian (Siri, 2024) menyimpulkan bahwa strategi manajemen sumber daya manusia yang
diadaptasikan dengan karakteristik generasi Z mampu secara signifikan meningkatkan etos kerja karyawan
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di perusahaan Kota Denpasar. Perusahaan harus terus mengubah strategi mereka guna memenuhi kebutuhan
karyawan generasi Z yang nantinya mampu menambah kinerja beserta kesuksesan perusahaan. Penelitian
(Pakpahan, 2025) menunjukkan bahwa kinerja UMKM dipengaruhi secara signifikan oleh pengembangan
sumber daya manusia yang mencakup pelatihan, keterampilan dan penguatan soft skills. Selain itu, penelitian

ini juga menekankan pentingnya budaya kerja yang adaptif, dan ini sangat relevan bagi generasi Z karena
mereka merupakan pekerja UMKM yang tangguh.

Pengembangan SOM
— ’ H
(X1)
o Kinerja Perusahaan
v
H2 3 (Y)
Budaya Kena 3
(X2)
Hs

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran
Hipotesis:
Hi: Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja Perusahaan (Y)
H,: Budaya Kerja (X2) berpengaruh positif terhadap Kinerja Perusahaan (Y)
H;: Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) dan Budaya Kerja (X2) secara simultan berpengaruh
terhadap Kinerja Perusahaan (Y)

3. Metode Penelitian

Penelitian ini mempergunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis asosiatif sehingga memungkinkan
pengujian pengaruh antarvariabel. Populasi penelitian meliputi seluruh pelaku Dinas Koperasi Usaha Mikro
Kecil dan Menengah Kota Denpasar di sektor kuliner yang tercatat pada tahun 2024. Prosedur pengambilan
sampel pada penelitian ini dilaksanakan mempergunakan metode purposive sampling, dengan kriteria masih
termasuk generasi Z (16 — 28), memiliki usaha UMKM, memiliki karyawan generasi Z. berdasarkan kriteria
tersebut diperoleh 100 responden yang menjadi unit analisis pada studi ini.

Pada studi ini, instrument pengumpulan data berupa kuisioner dengan skala likert dari 1-4 poin, yakni
1 = Sangat Tidak Setuju atau STS, 2= Tidak Setuju atau TS, 3 = Setuju atau S, dan 4 = Sangat Setuju atau
SS. Skala 4 poin digunakan untuk mendorong respons yang lebih tegas dan meghindari jawaban bias atau
netral (Sugiyono, 2016). Prosedur analisis data meliputi uji validitas, reliabilitas, dan asumsi klasik (uji
normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas), kemudian diteruskan oleh analisis regresi linier berganda,
uji t, uji f, beserta penilaian koefisien determinasi (R?), yang seluruhnya diproses menggunakan IBM SPSS
25.

4. Hasil dan Pembahasan
Hasil
4.1 Karakteristik Responden
Tabel 4.1 Hasil Pengolahan Data Berdasarkan Usia

No Usia Persentase Jumlah Responden
1 13-20 11% 11 orang
2 21-25 52% 52 orang
3 26 -28 37% 37 orang
Total 100% 100 orang

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25
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Tabel 4.1.1 Hasil Pengolahan Data Berdasarkan Lokasi

No Lokasi Persentase Jumlah Responden
1 | Denpasar Utara 23% 23 orang
2 | Denpasar Selatan 27% 27 orang
3 | Denpasar Barat 35% 35 orang
4 | Denpasar Timur 15% 15 orang
Total 100% 100 orang

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Pada penelitian ini melibatkan 100 responden dari berbagai macam UMKM kuliner yang ada di Kota
Denpasar. Berdasarkan hasil pengumpulan data, diketahui bahwa 11% responden berusia antara 13—20 tahun,
52% berusia 21-25 tahun, dan 37% berusia 26—28 tahun. Komposisi jenis kelamin responden terbagi secara
selaras, yakni 50% pria dan 50% wanita. Adapun distribusi responden berdasarkan wilayah menunjukkan
bahwa 23% berasal dari Kecamatan Denpasar Utara, 27% dari Denpasar Selatan, 35% dari Denpasar Barat,
dan 15% dari Denpasar Timur.

4.2 Uji Validitas
Tabel 4. 2 Hasil Uji Validitas

No | Variabel Item Pernyataan Koefisien Keterangan
1 Pengembangan Sumber Daya | X1.1.1 0,676 Valid
Manusia (X1) X1.1.2 0,445 Valid
X1.2.1 0,437 Valid
X1.3.1 0,636 Valid
X1.4.1 0,547 Valid
X1.5.1 0,604 Valid
2 Budaya Kerja (X2) X2.1.1 0,571 Valid
X2.2.1 0,649 Valid
X2.3.1 0,544 Valid
X2.3.2 0,626 Valid
X2.4.1 0,560 Valid
3 Kinerja Perusahaan (Y) Y1.1.1 0,541 Valid
Y1.1.2 0,600 Valid
Y1.2.1 0,597 Valid
Y1.2.2 0,538 Valid
Y1.3.1 0,550 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25
Hasil pengujian instrumen penelitian memperlihatkan bahwasanya sebagian besar variabel penelitian
memiliki nilai koefisien > 0,3. Oleh karena itu, instrumen tersebut dianggap Sahih dan sesuai untuk
diterapkan dalam studi ini.
4.3 Uji Reliabilitas
Tabel 4. 3 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Jumlah Cronbach’s Keterangan
No Instrumen Alpha
1. | Pengembangan Sumber Daya 6 0,693 Reliabel
Manusia (X1)
2. | Budaya Kerja (X2) 5 0,703 Reliabel
3. Kinerja Perusahaan (Y) 5 0,661 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25
Dari data hasil uji reliabilitas, data memperlihatkan ketetapan internal yang ideal melewati nilai
Cronbach’s Alpha tiap variabel yang melampaui 0,60. Alhasil, alat ukur yang digunakan dianggap andal serta
tepat untuk diterapkan pada proses pengumpulan data berikutnya.
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4.4 Uji Normalitas
Tabel 4. 4 Hasil Uji Normalitas

Unstandardiz ed
Residual
N 100
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 1.57777143
Most Extreme Differences Absolute .057
Positive 0.567
Negative -.048
Test Statistic .057
Asymp. Sig. (2-tailed) 2004

Test distribution is Normal.
Calculated from data.
Liliefors Significance Correction.
This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov dipakai guna mengkaji normalitas data. Menurut hasil
pengujian, didapat nilai Asymp. Sig. (2-tailed) yakni 0,200, yang melampaui ambang signifikansi 0,05.
Alhasil, mampu disimpulkan bahwasanya data yang digunakan pada penelitian ini berdistribusi normal serta
memenuhi prasyarat dasar untuk dilakukan analisis statistik berikutnya.

4.5 Uji Multikolinearitas

o o

Tabel 4. 2 Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics VIF

Model Tolerance
1 Pengembangan SDM .599 1.669
Budaya Kerja .599 1.669

a. Dependent Variable: Kinerja Perusahaan
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25
Hasil dari uji multikolinearitas yang sudah dilangsungkan yaitu ditemukan bahwasanya semua
variabel independen bernilai toleran > 0,10 serta hasil VIF < 10. Yang memperlihatkan bahwasanya data tidak
memiliki gejala multikolinearitas.
4.6 Uji Heteroskedastisitas
Tabel 4. 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Unstandarized Standarized
Coefficients Coefficients
Model Std.
B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.555 750 2.073 .041
Pengembangan SDM -.044 .046 -.123 | -.944 348
Budaya Kerja .031 .035 .078 | .595 .000

a. Dependent Variable: Abs RES
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25
Hasil dari uji heteroskedastisitas yang sudah dilakukan yaitu ditemukan Berdasarkan hasil pengujian,
seluruh variabel menampilkan nilai signifikansi melampaui 0,05. Temuan ini memperlihatkan bahwasanya
data bebas dari masalah heteroskedastisitas, alhasil layak untuk diteruskan ke tahap analisis selanjutnya.
4.7 Uji Regresi Linier Berganda
Tabel 4. 4 Hasil Regresi Linier Berganda

Unstandarized Standarized
Coefficients Coefficients
Model Std.
B Error Beta t Sig.
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1 (Constant) 3.850 1.216 3.167 .002
Pengembangan SDM .307 .075 327 | 4.103 .000
Budaya Kerja 402 .086 427 | 4.701 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Perusahaan
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Merujuk pada perhitungan regesi linier berganda, dapat diperoleh suatu persamaan yakni Y = a + i1 X1
+ B2X2 + ¢ yang akan menjadi Y = 3.850 + 0,307X; + 0,402X, + e. Setelah dimasukkan ke persamaan. Nilai
konstanta sebesar 0,380 mengindikasikan bahwa tingkat kinerja perusahaan berada pada angka tersebut
apabila pengembangan sumber daya manusia dan budaya kerja belum diterapkan. Koefisien regresi masing-
masing sebesar 0,307 untuk pengembangan SDM dan 0,402 untuk budaya kerja menunjukkan bahwa
peningkatan dari kedua variabel tersebut akan mendorong kenaikan kinerja perusahaan. Dengan kata lain,
setiap kenaikan satu satuan dari pengoptimalan SDM meningkatkan kinerja perusahaan sebesar 0,307,
sedangkan peningkatan variabel budaya kerja membawa pengaruh positif terhadap kinerja, di mana setiap
kenaikan satu unit menambah kinerja senilai 0,402, dengan asumsi variabel lain konstan. Nilai signifikansi
yakni 0,000 yang kurang dari 0,05 menandakan bahwasanya variabel pengembangan sumber daya manusia
bersama dengan budaya kerja menunjukkan keterkaitan yang positif beserta signifikan dengan peningkatan
kinerja UMKM di Kota Denpasar.

4.8 Ujit

Tabel 4. 5 Hasil Uji t

Unstandarized Standarized

Coefficients Coefficients
Model Std.

B Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.850 1.216 3.167 .002

Pengembangan SDM .307 .075 327 | 4.103 .000
Budaya Kerja 402 .086 427 | 4.701 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Perusahaan
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Hasil uji parsial (uji t) mengungkapkan bahwa variabel pengembangan SDM memiliki t hitung sebesar
4,103, koefisien regresi 0,307, beserta nilai signifikansi 0,000. Sebab nilai signifikansi < 0,05
memperlihatkan bahwasanya hipotesis pertama (H1) diterima. Yang memperlihatkan bahwasanya
pengembangan SDM menunjukkan pengaruh yang relevan serta bernilai positif terhadap kinerja perusahaan.
Selanjutnya, variabel budaya kerja menampilkan t hitung senilai 4,701, koefisien regresi 0,402, beserta nilai
signifikansi 0,000. Alhasil, nilai signifikansi yang kurang dari 0,05 menegaskan bahwasanya hipotesis kedua
(H2) diterima, yang menandakan bahwa budaya kerja memberikan pengaruh positif beserta signifikan pula
pada kinerja perusahaan.

4.9 Uji F
Tabel 4. 6 Hasil Uji F
Sum of Mean Square
Model Squares Df F Sig.
1 Regression 268.713 2 134.357 52.882 | .000°
Residual 246.447 97 2.541
Total 515.160 99

a. Dependent Variable: Kinerja Perusahaan
b. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, Pengembangan SDM
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25
Hasil uji simultan (uji F) memperlihatkan jika nilai signifikansi mencapai 0,000, yang aratinya kurang

dari batas a = 0,05. Temuan yang dibahas mengindikasikan bahwa seluruh variabel independen, yakni
pengembangan SDM (X1) dan budaya kerja (X2), secara kolektif memberikan pengaruh signifikan dan
mendukung terhadap variabel terikat (Y), yakni kinerja perusahaan. Alhasil, kombinasi antara kedua variabel
bebas tersebut secara simultan dapat menggambarkan transformasi yang tampak pada variabel dependen.
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4.10 Uji Koefisien Determinasi R?
Tabel 4. 7 Hasil Koefisien Determinasi R?

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 722 522 512 1.594

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, Pengembangan SDM
b. Dependent Variable: Kinerja Perusahaan
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 25

Analisis terhadap koefisien determinasi (R?) memperlihatkan bahwasanya nilai Adjusted R Square
mencapai 0,512, menyiratkan sekitar 51,2% variasi pada variabel kinerja perusahaan mampu dielaborasikan
oleh pengembangan SDM dan budaya kerja. adapun bagian lainnya sebesar 48,8% akibat pengaruh dari
variabel di luar batasan model yang diterapkan.yang tidak dimasukkan dalam analisis namun kemungkinan
turut memengaruhi kinerja perusahaan.

Pembahasan
Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Perusahaan

Uji parsial pada pengaruh variabel X1 terhadap Y dilakukan menggunakan uji t, mengacu pada tingkat
signifikansi kurang dari 0,05, diperoleh hasil bahwa t hitung bernilai 4,103. Diperoleh koefisien regresi
senilai 0,307 dengan nilai signifikansi 0,000, yang menandakan tingkat signifikansi di bawah 0,05. Mengacu
pada temuan tersebut, hipotesis nol (Ho) ditolak, sedangkan hipotesis alternatif (H:) diterima. Kesimpulannya,
variabel X1 memengaruhi variabel Y secara positif dan signifikan.

Temuan studi ini konsisten dari hasil studi yang diteliti oleh (Prayoga & Lajira, 2021) yang
mengungkapkan bahwa pengembangan SDM berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja pada sektor
UMKM. Selaras dengan hal tersebut, penelitian (Arniyasa & Karmini, 2023) yang menemukan bahwa
peningkatan kemampuan dan pelatihan karyawan mampu mendorong kinerja usaha UMKM secara
signifikan. Sehubungan dengan hal itu, hasil penelitian ini semakin memperkuat bahwa pengembangan SDM
berperan krusial sebagai langkah untuk meningkatkan output dan daya saing UMKM.

Budaya Kerja terhadap Kinerja Perusahaan

Pengujian pengaruh variabel X2 terhadap Y dilakukan secara parsial melewati uji t yang mempunyai
tingkat signifikansi senilai 0,05 sebagai acuan. Hasil analisis memperlihatkan bahwasanya nilai t-hitung
yakni 4,701, dengan koefisien regresi sebesar 0,402, serta nilai signifikansi yakni 0,000, yang artinya kurang
dari batas signifikansi 0,05. Berdasarkan temuan tersebut, hipotesis nol (Ho) ditolak serta hipotesis alternatif
(H») diterima, sehingga mampu disimpulkan bahwasanya variabel X2 membawa pengaruh positif beserta
signifikan terhadap variabel Y.

Temuan ini bersesuaian dengan hasil penelitian yang (Pratama & Elistia, 2020) lakukan, yang
mengemukakan bahwasanya budaya kerja membawa dampak positif pada kinerja baik secara personal
maupun institusional. Selaras dengan itu, (Septa & Erdiansyah, 2024) Mengindikasikan bahwasanya budaya
kerja membawa pengaruh positif beserta signifikan pada peningkatan kinerja karyawan, yang nantinya
berkontribusi pada peningkatan kinerja keseluruhan perusahaan.

Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Budaya Kerja Secara Bersamaan Mempengaruhi Kinerja
Perusahaan

Pengujian simultan terhadap variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y dilakukan melalui uji F, dengan
kriteria pengambilan keputusan menurut nilai signifikansi sebesar 0,05. Hasil analisis memperlihatkan
bahwasanya nilai signifikansi yang didapat yakni 0,000, yang artinya kurang dari batas signifikansi 0,05.
Oleh sebab itu, hipotesis nol ditolak sementara H3 diterima, yang berarti variabel X1 beserta X2 berkontribusi
secara signifikan terhadap variabel Y secara simultan.

Temuan ini bersesuaian dengan temuan penelitian yang (Siri, 2024) lakukan, yang mengemukakan
bahwasanya penerapan strategi pengelolaan SDM yang selaras dengan karakteristik generasi Z terbukti
mampu meningkatkan semangat kerja karyawan secara signifikan pada berbagai perusahaan di wilayah Kota
Denpasar. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk terus menyesuaikan pendekatan manajerialnya guna
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memenuhi kebutuhan tenaga kerja generasi Z, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
serta keberhasilan bisnis.Penelitian dari (Pakpahan, 2025) menunjukkan bahwa kinerja UMKM dipengaruhi
secara signifikan oleh pengembangan sumber daya manusia yang mencakup pelatihan, keterampilan, dan
penguatan soff skills. Selain itum penelitian ini juga menekankan pentingnya budaya kerja yang adaptif, dan
tentu relevan bagi generasi Z karena mereka merupakan pekerja UMKM yang tangguh.

5. Kesimpulan

Sesuai dengan analisis diatas, maka dapat disimpulkan yaitu:

1) Dengan didapatnya nilai koefisien regresi senilai 0,307 beserta nilai signifikansi 0,000 (kurang dari
0,05), mampu disimpulkan bahwasanya pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif
beserta signifikan pada kinerja UMKM di Kota Denpasar. Artinya, semakin efektif pelaksanaan
pengembangan sumber daya manusia melalui program pelatihan, peningkatan keterampilan, beserta
penguatan kapasitas karyawan, alhasil makin tinggi pula tingkat kinerja organisasi yang diraih.
Temuan ini menegaskan bahwa pengembangan kompetensi tenaga kerja merupakan elemen krusial
guna menambah produktivitas beserta daya saing UMKM di Denpasar. Tidak hanya itu, budaya kerja
juga terbukti membawa pengaruh positif beserta signifikan pada kinerja perusahaan, menunjukkan
pentingnya lingkungan kerja yang adaptif beserta kolaboratif dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi.

2) Dengan hasil koefisien regresi senilai 0,402 beserta nilai signifikansi 0,000 (kurang dari 0,05),
karenanya, budaya kerja terbukti membawa pengaruh positif beserta signifikan pada kinerja UMKM
di Kota Denpasar. Penerapan budaya kerja yang adaptif, kolaboratif, serta menekankan integrasi yang
seimbang antara aspek pribadi dan professional terbukti mampu menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif serta kondusif. Selain itu, sifat generasi Z yang dinamis, terbuka terhadap perubahan,
serta memiliki kemampuan tinggi dalam pemanfaatan teknologi menjadi faktor pendukung utama
yang memperkuat efektivitas kerja dan kinerja organisasi pada sektor UMKM di Denpasar.

3) Hasil pengujian memperlihatkan bahwasanya nilai signifikansi senilai 0,000, artinya kurang dari
0,05, alhasil mampu diinterpretasikan bahwasanya pengembangan sumber daya manusia dan budaya
kerja secara bersamaan membawa pengaruh yang signifikan pada kinerja UMKM di Denpasar.
Kedua aspek tersebut memiliki peran yang saling mendukung guna meningkatkan efektivitas
organisasi. Upaya pengembangan sumber daya manusia yang dijalankan secara optimal nantinya
memberi hasil yang lebih maksimal apabila dilaksanakan dalam lingkungan kerja yang memiliki
budaya kolaboratif, adaptif, dan sesuai dengan karakteristik generasi Z.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini dapat memperkuat temuan sebelumnya bahwa pengelolaan
sumber daya manusia dan budaya kerja generasi Z menjadi kunci penting dalam menjaga keberlangsungan
serta meningkatkan kinerja UMKM Denpasar di era yang seba digital seperti saat ini. Pelaku UMKM
disarankan supaya secara berkelanjutan meningkatkan kompetensi sumber daya manusianya melalui
berbagai program pengembangan, seperti pelatihan, seminar, maupun kegiatan workshop. Upaya tersebut
diharapkan mampu mendorong karyawan untuk beradaptasi dengan dinamika kebutuhan usaha serta
memperkuat daya saing dalam menghadapi tantangan bisnis yang terus berkembang. Bagi pemerintah dan
lembaga yang terkait diharapkan memberikan dukungan yang lebih besar terhadap pengembangan UMKM
khususnya dalam bidang digitalisasi. Bagi studi berikutnya, disarankan guna menambah variabel lainnya,
contohnya gaya kepemimpinan, motivasi kerja, beserta kondisi lingkungan kerja, demi mendapat
pemahaman yang lebih lengkap terkait beragam faktor eksternal yang memengaruhi kinerja UMKM.
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