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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the Empowerment and Training Effect on the performance of
micro and small and medium entrepreneurs under the guidance of the KUMKM Integrated Business
Service Center in Maluku Province (Case Study on Ambon City MSMES). The hypotheses formulated
in this study are (1) Empowerment has a positive effect on the performance of micro, small and medium
entrepreneurs under the guidance of the KUMKM Integrated Business Service Center in Maluku
Province. KUMKM Maluku Province (3) Empowerment and Training jointly have a positive influence
on the performance of micro and small and medium entrepreneurs under the guidance of the KUMKM
Integrated Business Service Center in Maluku Province. The data collected in this study will then be
analyzed using multiple linear regression analysis. The results of the study show that: (1)
Empowerment has a significant positive effect on the performance of micro and small and medium
entrepreneurs under the guidance of the KUMKM Integrated Business Service Center in Maluku
Province as indicated by a value of 0.0015. (2) Training significantly has a positive influence on the
performance of micro and small and medium entrepreneurs under the guidance of the KUMKM
Integrated Business Service Center in Maluku Province as indicated by a value of 0.031. (3)
Empowerment and Training together have a significant effect on the performance of micro and small
and medium entrepreneurs under the guidance of the KUMKM Integrated Business Service Center in
Maluku Province as indicated by a value of 0.001, thusthe three hypotheses formulated in this study are
accepted.
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I. PENDAHULUAN

Usaha mikro kecil dan menengah
(UMKM) mempunyai peran yang strategis
dalam pembangunan ekonomi nasional, selain
berperan dalam pertumbuhan ekonomi dan
penyerapan tenaga kerja. UMKM mampu
menjadi prioritas atau tulang punggung sistem
ekonomi  kerakyatan untuk  mengurangi
masalah kemiskinan dan pengangguran, selain
ituWUMKM juga berperan dalam
pendistribusian  hasil-hasil ~ pembangunan.
Keberadaan UMKM merupakan satu hal yang
sangat penting dalam perekonomian, dimana
dalam kondisi ekonomi yang tidak kondusif,
UMKM adalah alternatif yang mampu
mengurangi beban berat yang dihadapi
perekonomian nasional. UMKM menjadi
tulang punggung perekonomian nasional
karena ada tiga indikator yang menunjukkan
peran pentingnya dalam  perekonomian
Indonesia. Pertama, jumlahnya
banyak dan mencakup setiap sektor ekonomi.
Kedua, UMKM memiliki potensi besar dalam
menyerap tenaga kerja. Ketiga, UMKM
memberikan kontribusi yang besar dalam
pendapatan nasional (Solehudin  Murphy,
2003;9)

Fakta yang dapat dilihat dari peran
dominan UMKM di Indonesia adalah bahwa
UMKM menjadi sektor usaha yang dijalankan
sebagian besar masyarakat Indonesia dimana
dampaknya juga terjadi dalam stabilitas
kehidupan sosial lainnya. Melihat pentingnya
keberadaan UMKM dalam perekonomian,
pengembangan UMKM jelas merupakan
komponen penting dalam  perencanaan
pembangunan baik oleh pemerintah pusat
maupun daerah. Dibutuhkan

kebijakan ekonomi
pemerintah yang pro dengan ekonomi
kerakyatan  seperti UMKM.  Dukungan
pemerintah pada sektor UMKM sangat
dibutuhkan agar UMKM dapat terus

mempertahankan diri dalam menciptakan daya
saing produksi yang dapat diterima oleh
masyarakat luas baik dalam negeri maupun
luar negeri sehingga tidak kalah bersaing
dengan produk asing. Permasalahan utama
UMKM di Indonesia adalah kesiapan UMKM
Indonesia dalam menghadapi persaingan pada
perdagangan bebas.

Permasalahan tersebut bukan tanpaalasan,
permasalahan  terjadi  karena  umumnya
UMKM mempunyai SDM yang Kkurang
berkualitas serta tidak memiliki  jiwa
entrepreneur yang tinggi, kurangnya inovasi
dalam menghasilkan produk, terbatasnya
modal usaha, tidak adanya tujuan jelas yang
akan diraih oleh para pelaku usaha, serta
kurangnya keahlian maupun pengetahuan
untuk mengembangkan usaha. Hal-hal tersebut
menyebabkan UMKM kalah bersaing dan tidak
dapat berkembang.

Pengelola perusahaan mesti
memberdayakan karyawannya, kalau ingin
karyawannya memiliki motivasi serta etos
kerja yang baik, sehingga kinerja mereka
meningkat. Pemberdayaan dapat dilakukan
melalui pemberian tanggung jawab serta
wewenang yang lebih, yang akan menciptakan
keinginan untuk bekerja dan memberikan yang
terbaik untuk pekerjaannya (Arifin, 2014).
Dizgah et al. (2011) menyatakan bahwa
pemberdayaan dapat mempengaruhi
peningkatan pembangunan dan efektivitas
organisasi. Pemberdayaan karyawan bisa
dikatakan sebagai partisipasi manajemen yang
melibatkan karyawan untuk bertanggung jawab
di dalam proses kerjanya (Elnaga dan Amen,
2014). Pemberdayaan karyawan memberikan
kesempatan lebih banyak kepada karyawan
untuk mengembangkan kreatifitas, fleksibilitas
daan otonomi atas pekerjaannya sendiri
(Fadzilah, 2006).
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Lebih jauh, Mokhtariana dan Reza (2011)
menyatakan bahwa pemberdayaan kunci untuk
memperoleh keuntungkan dari semua kapasitas
SDM sehingga organisasi memiliki SDM
terbaik, melalui kegiatan dan pelatihan
pendidikan yang lebih  baik. Perlunya
pemberdayaan dalam organiasasi adalah untuk
mempermudah karyawan membuat keputusan,
sehingga adanya perubahan lingkungan
organisasi dapat direspon oleh karyawan
dengan cepat (Mayerson dan Blanchard, 2012).
Ghorbani et al. (2012) menyatakan bahwa
adanya pengalaman dan penerapan ide-ide
karyawan dalam mengambil keputusan dapat
mendorong karyawan untuk berpartisipasi
dalam kerja organisasi.

Pemberdayaan dan motivasi merupakan
alat perusahaan sebagai stimulasi dalam
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan akan
mengeluarkansemua potensinya, dalam bekerja
yang diukur dari kontribusi mereka terhadap
perusahaan.Pemberdayaan  dan  motivasi
tersebut dapat berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan (Arifin, 2014) Pemberdayaan sangat
dibutuhkan dalam usaha, khusunya industri
UMKM yang masih mempunyai keterbatasan
dalam banyak hal.

Pelatihan (Hadari Nawawi, 2005;208)
adalah program-program untuk memperbaiki

kemampuan dalam
melakukan pekerjaan secara individual atau
kelompok dalam sebuah usaha. Dalam
industri UMKM pelatihan merupakan hal yang
penting untuk meningkatkan  kreativitas,
ketrampilan,  dan  pengetahuan  dalam
menjalankan usaha, mengingat masih banyak
sumber daya manusia yang dimiliki UMKM
masih ~ memiliki  kemampuan  terbatas.
Perbaikan kemampuan melalui pelatihan akan
dapat mendorong kegiatan usaha semakin lebih
baik.

Malayu S.P. Hasibuan (2001:34)
mengemukakan kinerja (prestasi kerja) adalah
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Penilaian Kinerja adalah menilai rasio hasil
kerja nyata dengan standar kualitas maupun
kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan.

Dalam hal ini juga Mondy dan Noe
yang di kutip oleh Marwansyah dan Mukaram
(2003:103) menyatakan bahwa Penilaian
Kinerja adalah sebuah sistem formal untuk
memeriksa/mengkaji dan mengevaluasi secara
berkala kinerja seseorang.

Berdasarkan  pengertian  penilaian
kinerja di atas dapat ditarik kesimpulan yang
menerangkan bahwa penilaian kinerja di dalam
sebuah organisasi modern, penilaian kinerja
merupakan mekanisme  penting bagi
manajemen untuk  digunakan dalam
menjelaskan tujuan dan standar kinerja dan
memotivasi  kinerja individu di  waktu
berikutnya. Penilaian kinerja menjadi basis bagi
keputusan-keputusan  yang  mempengaruhi

gaji, promosi,
pemberhentian, pelatihan,transfer, dan kondisi
keAparatur Sipil Negaraan lainnya. Indikator
yang digunakan untuk mengukur kinerja yaitu
kualitas, kuantitas, dankemandirian.

Terkait dengan pemberdayaan
beberapa  tahun terakhir pemerintah
mengeluarkan kebijakan dan program dalam
upaya pemberdayaan UMKM yang bertujuan

untuk meningkatkan
perkembangan dan pertumbuhan UMKM dalam
perekonomian Nasional. Langkah- langkah
pemerintah dalam program pemberdayaan
UMKM ini berdasarkan pada beberapa
masalah klasik yang dialami UMKM di
Indonesia seperti : kekurangan



modal, keterbatasan teknologi, dan kurangnya
pemasaran produk. Dengan melihat
permasalahan-permasalahan
tersebut pemerintah melakukan kegiatan
pengembangan UMKM  dalam  bentuk
penyediaan modal material, intelektual dan
institusional ~ yang  diwujudkan  dengan
penyediaan  bantuan  modal, pelatihan-
pelatihan,  fasilitas  pemasaran  produk,
pembinaan/ usaha dan penyediaan fasilitas
pendukung usaha. Namun yang terlihat
dilapangan adalah kurangnya Kkeseriusan
UMKM dalam menyikapi dan menindaklanjuti
apa yang sudah dilakukan pemerintah terkait
dengan pemberdayaanitu sendiri.
Terkait dengan Pelatihan, sejalan
dengan kebijakan program pemberdayaan
UMKM yang ditetapkan pemerintah
selama ini, Pusat Layanan Usaha Terpadu
KUMKM Maluku juga telah melakukan
berbagai program untuk mendukung
perkembangan ~ UMKM, diantaranya
pelatihan-  pelatihan yang diperuntukan
untuk  pelakuUMKM dengan tujuan
pengembangan usaha. Namun pelatihanyang
dilakukan pun belum benar — benar
teraplikasi dengan baik oleh pelaku UMKM
Berbicara mengenai UMKM tidak terlepas
dari adanya kelengkapan suatuusaha dari
segala sisi baik itu masalahproduksi,
pemasaran, pembiayaan,
kemasan, aspek  lagalitas dan lain
sebagainya. Maka dari itu Kinerja pelaku
UMKM perlu ditingkatkan.

Hal inilah yang menjadi perhatian
bersama baik pemerintah pusat maupun daerah
sehingga berdasarkan Peraturan Daerah Nomor
; 23 Tahun 2014, dibentuklah Unit Pelaksana
Teknis Daerah Pusat Layanan Usaha Terpadu
sebagai Lembaga penyedia layanan usaha bagi
KUMKM yang mensinergikan seluruh potensi
yang dimiliki baik pemerintah pusat

maupun daerah untuk memberikan solusi
terhadap masalah yang dihadapi dengan
didukung ketersediaan sarana dan prasarana
yakni Konsultasi Bisnis, Pendamping Bisnis,
Akses Pembiayaan, Pemasaran dan Promosi
Produk, Pelatiah, Kemitraan, Networking dan
Info Peluang Bisnis serta pustaka bisnis.
Dalam struktur PLUT- KUMKM terdapat
konsultan yang fungsinya untuk
mengoptimalkan seluruh layanan yang ada guna
terciptanya kondisi UMKM yang naik kelas.
PLUT yang dibentuk dan dijadikan sebagai
Rumah  Sakitnya pelaku usaha dalam
berkonsultasi terhadap setiap masalah yang
dihadapi sehingga memiliki solusi yang tepat
dan akurat . Keberadaan PLUT sebagai tempat
untuk mengeluhkan segala situasi dan kondisi
yang dihadapi.

Berkaitan hal tersebut diatas peneliti
tertarik dengan penelitian dengan judul
penelitian “ Pengaruh Pemberdayaan dan
Pelatihan terhadap Kinerja Pelaku UMKM
Binaan PLUT KUMKM Provinsi Maluku
(Studi Kasus pada UMKM di KotaAdmbon)

Il. TINJAUAN PUSTAKA
A. Pemberdayaan

Pemberdayaan bertujuan
menghapus  hambatan-hambatan  sebanyak
mungkin guna membebaskan organisasi dan
orang-orang yang bekerja di dalamnya
melepaskan mereka dari halangan-halangan
yang memperlambat reaksi dan merintangi aksi
mereka. Pemberdayaan adalah pemberian
tanggung jawab dan wewenang dari atasan
kepada pegawai, yang melibatkan adanya
sharing informasi dan pengetahuan untuk
memandu dan mengembangkan pegawai dalam
bertindak sesuai dengan tujuan organisasi yang
dinayatakan dalam satuan skor sebagai
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tolok  ukurnya (Malayu  S.P.Hasibuan,
2005:112-115).

Chasanah (2008) Menerepakan bahwa
Pemberdayaan merupakan pelibatan karyawan
yang benar-benar berarti. Pemberdayaan adalah
wewenang untuk membuat keputusan dalam
suatu area kegiatan operasi tertentu tanpa harus
memperoleh pengesahan orang
lain.Pemberdayaan juga berarti saling berbagi
informasi dan pengetahuan diantara karyawan
yang digunakan untuk memahami dan
mendukung kinerja organisasi, pemberian
penghargaan terhadap kinerja organisasi dan
pemberian otonomi dalam  pengambilan

keputusan yang  berpengaruh  terhadap
organisasi.
Conger & Kanungo(1988)

mendefinisikan pemberdayaan sebagai sebuah
proses meningkatkan keyakinan diri (self
efficacy) antara anggota
anggota.Pemberdayaan atau empowerment
adalah  membebaskan  seseorang  dari
kendaliyang kaku dan memberi orang tersebut
kebebasan untuk bertanggung jawab terhadap
ide-idenya dan keputusan keputusannya,
tindakan-tindakannya.

Menurut Sondang P.Siagian (2001)
dalam menyelenggarakan fungsinya para
anggota organisasi harus berdaya yaitu :

a. Diperlakukan sebagai orang yang memiliki
rasa tanggung jawab yang besar.

b. Diajak serta dalam pengambilan keputusan,
bukan hanya yang menyangkut pekerjaan
dan jabatannya akan tetapi juga meliputi
berbagai kehidupan organisasional pada
umumnya.

C. Melakukan pekerjaan yang menarik,
menantang dengan identitas yang jelas.

d. Adanya kebebasan bertindak menyusun
rencana, menentukan sasaran, menyusun
jadwal penyelesaian pekerjaan,

menentukan sendiri cara penyelesaian
masalah yang dihadapi.

e. Kesempatan mengembangkan potensi yang
dimiliki  menjadi  kemampuan aktual
operasional yang efektif, sehingga kinerja
meningkat

Untuk mengukur Pemberdayaan maka
digunakan Indikator Pemberdayaan yang
digunakan diadopsi dari UNICEF ,antara lain :

1. Kesejahteraan. Dimensi ini merupakan
tingkat kesejahteraan masyarakat yang
diukur dari tercukupinya kebutuhan dasar
seperti sandang, papan, pangan, pendapatan,
pendidikan dan kesehatan.

2. Kesadaran kritis. Kesenjangan yang terjadi
dalam kehidupan masyarakat bukanlah
tatanan alamiah yang berlangsung demikian
sejak kapanpun atau sematamata memang
kehendak Tuhan, melainkan bersifat
struktural sebagai akibat dari adanya
diskriminasi yang melembaga.
Keberdayaan masyarakat pada tingkat ini
berarti berupa kesadaran masyarakat bahwa
kesenjangan tersebut adalah bentukan sosial
yang dapat dan harus diubah.

3. Partisipasi. Keberdayaan dalam tingkat ini
adalah masyarakat terlibat dalam berbagai
lembaga yang ada di dalamnya. Artinya,
masyarakat ikut andil dalam proses
pengambilan  keputusan dan  dengan
demikian maka kepentingan mereka tidak
terabaikan.

B. Pelatihan

Pelatihan menurut Jan Bella dalam
buku Manajemen Sumber Daya Manusia
karangan Hasibuan (2003) adalah : Pendidikan
dan  Latihan  adalah sama  dengan
Pengembangan  yaitu merupakan  Proses
Peningkatan ketrampilan kerja baik teknis
maupun manajerial. Pendidikan beroreintasi
pada teori, dilakukan dalam



kelas, berlangsung lama, dan biasanya

menjawab why. Latihan berorinetasi pada

praktek, dilakukan dilapangan, berlangsung
singkat dan biasanya menjawab how.

Pelatihan menurut Pangabean (2004)
adalah Pelatihan dapat
didefenisisikan sebagai suatu cara yang
digunakan untuk memberikan atau
meningkatkan ketrampilan yang dibutuhkan
untuk melaksanakan pekerjaan sekarang,
sedangkan pendidikan lebih berorientasi pada
masa depan dan lebih menekankan pada
peningkatan kemampuan seseorang untuk
memahami dan menginterpertasikan
pengetahuan.

Berdasarakan pengertian diatas dapat
ditarik kesimpulan bahwa Pelatihan adalah
suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan
dan meningkatkan Kinerja karyawan dalam
melaksanakan ~ tugasnya  dengan  cara
peningkatan keahlian, pengetahuan,
ketrampilan, sikap dan perilaku yang spesifik
yang berkaitan dengan pekerjaan.

Untuk mengukur Pelatihan digunakan
Indikator-indikator pelatihan diadopsi dari
Triton (2005:87), sebagai berikut :

1. Tujuan Pelatihan. Merupakan tujuan yang
ditetapkan, khususnya terkait dengan
penyusunan rencana aksi (action play) dan
penetapan sasaran, serta hasil yang
diharapkan dari pelatihan yang akan
diselenggarakan

2. Pelatih. Mengingat pelatihan umumnya
berorientasi pada peningkatan skill, maka
para pelatih yang dipilih untuk memberikan
materi pelatihan harus benar-benar memilih
kualifikasi yang memadai sesuai bidangnya,
perfessonal,dan kompeten.

3. Materi Pelatihan. Sumber daya manusia
memerlukan materi atau kurikulum yang
sesuai dengan tujuan pelatihan sumber

daya manusia yang hendak dicapai oleh
organisasi.

4. Metode Metode pelatihan. Metode akan
lebih menjamin berlangsungnya kegiatan
pelatihan sumber daya manusia yang efektif
apabila sesuai dengan jenis materi dan
kemampuan pesertapelatihan.

C. Kinerja

Kinerja merupakan perilaku manusia
dalam suatu organisasi yang memenuhi standar
perilaku yang ditetapkan untuk mencapai hasil
yang diinginkan,baik secara kuantitas maupun
kualitas. Pengertian kinerja menurut As’ad
(1991:22), sebagai hasil yang dicapai
seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk
pekerjaan yang bersangkutan.

Sedangkan Byars & Leslie dalam
Ekowati (2001:23) menyatakan
performance refers to the degree of
accomplishment of task that make up individual
job. Dengan demikian kinerja  lebih
menekankan pada derajat penyelesaian tugas
secara perorangan. Kinerja dapat diartikan juga
adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab
yang diberikan (Mangku Nagara 2002:22).
Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor
antara lain adanya efektivitas keseimbangan
antara pekerjaan dan lingkungan yang berada
di dekatnya dan meliputi individu, sumber
daya, kejelasan kerja dan umpan balik. Cascio
(2006) mengatakan bahwa kinerja merupakan
prestasi kerja karyawan yang diperoleh atas
tugas-tugasnya yang ditetapkan. Jadi dapat
disimpulkan  bahwa Kkinerja  merupakan
perwujudan kerja yang dilakukan oleh
karyawan dan biasanya dipakai sebagai dasar
penilaian terhadap karyawan atau organisasi.
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Indikator kinerja yang digunakan
diadopsi dari Menurut Gomes (2005:142), ,
antara lain :

1. Quantity of Work, yaitu jumlah kerja yang
dilakukan dalam satu periode yang telah
ditentukan.

2. Quality of Work, yaitu kualitas kerja yang
dicapai berdasarkan syaratsyarat kesesuaian
dan kesiapan.

3. Job Knowledge, yaitu luasnya pengetahuan
mengenai pekerjaan dan keterampilannya.

I1l. METODOLOGI PENELITIAN

Jenis penelitian yang dilakukan adalah
jenis kualitatif pada populasi atau sampel
tertentu. Metode yang digunakan sesuai
permasalahan dalam penelitian ini adalah
deskritif inferensial yang tujuannya untuk
memperoleh gambaran mengenai
Pemberdayaan dan Pelatihan terhadap kinerja
UMKM Binaan PLUT KUMKM Provinsi
Maluku (Studi Kasus UMKM KotaAmbon).

Populasi dalam penelitian ini adalah
UMKM di Kota Ambon yang mengikuti
program pemberdayaan usaha dan pelatihandari
PLUT KUMKM Provinsi Maluku, dimana
berdasarkan data dari PLUT KUMKM
Provinsi Maluku berjumlah 515 UMKM.

Karena keseluruhan populasi dapat
dijangkau, maka peneliti menggunakan metode
sensus yaitu teknik penentuan sampel apabila
semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel (Sugiyono, 2012:96). sampel dalam
penelitian sebanyak 60 UMKM.

Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Data Kuantitatif, yaitu data yang disajikan
dalam bentuk angka, misalnya jumlah
UMKM pada Pusat Layanan Usaha
Terpadu KUMKM ProvinsiMaluku

b. Data Kualitatif, yaitu data yang disajikan
dalam bentuk narasi atau keterangan,
misalnya data umum tentang UMKM pada
Pusat Layanan Usaha Terpadu KUMKM
Provinsi Maluku

Sumber data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh
langsung dari objek penelitian pada Pusat
Layanan Usaha Terpadu KUMKM Provinsi
Maluku

b. Data Sekunder, yaitu data yang diperolehdari
berbagai sumber diluar lokasi penelitian
seperti literatur- literatur, telaah pustaka dan
bahan- bahan tertulis lainnya yang berkaitan
dengan penelitian.

Gambar 1
Kerangka Konseptual Penelitian

Pemberdayaan
(X1)

Pelatihan
(X2)

N

H3

"

H1l
. Kinerja
7 (Y)
H2



Berdasarkan permasalahan, kajian empiris dan
dan kajian teoritis di, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut:

1.

Diduga  terdapat  pengaruh positif
Pemberdayaan secara partial terhadap
kinerja pelaku UMKM Binaan PLUT
KUMKM Provinsi Maluku di KotaAmbon.

. Di duga terdapat pengaruh positif Pelatihan

secara partial terhadap kinerja

. Di  duga terdapat

pelaku UMKM Binaan PLUT KUMKM
Provinsi Maluku di Kota Ambon.

pengaruh  positif
Pemberdayaan dan  Pelatihan  secara
bersama-sama (simultan) terhadap Kkinerja
pelaku UMKM Binaan PLUT KUMKM
Provinsi Maluku di KotaAmbon

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Tabel 1 Hasil Uji Validitas

korelasi product moment (r)

lem R Nilai sig Keterangan
X1.1 0.558 0.000 Valid
X1.2 0.587 0.000 Valid
X1.3 0.439 0.000 Valid
X1.4 0.493 0.000 Valid
X1.5 0.673 0.000 Valid
X1.6 0.773 0.000 Valid
X1.7 0.790 0.000 Valid
X1.8 0.656 0.000 Valid
X1.9 0.719 0.000 Valid
X1.10 0.499 0.000 Valid
X1.11 0.778 0.000 Valid
X2.1 0.400 0.002 Valid
X2.2 0.512 0.000 Valid
X2.3 0.635 0.000 Valid
X2.4 0.699 0.000 Valid
X2.5 0.778 0.000 Valid
X2.6 0.850 0.000 Valid
X2.7 0.792 0.000 Valid
X2.8 0.731 0.000 Valid
X2.9 0.554 0.000 Valid
X2.10 0.759 0.000 Valid
X2.11 0.483 0.000 Valid
X2.12 0.592 0.000 Valid
X2.13 0.484 0.000 Valid
Y.1 0.505 0.000 Valid
Y.2 0.629 0.000 Valid
Y.3 0.721 0.000 Valid
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Y.4 0.413 0.001 Valid

Y.5 0.489 0.000 Valid
Y.6 0.308 0.017 Valid
Y.7 0.374 0.003 Valid
Y.8 0.477 0.000 Valid
Y.9 0.559 0.000 Valid
Y.10 0.436 0.000 Valid
Y.11 0.361 0.005 Valid
Hasil pengujian validitas instrumen semuanya Sig 0,000. Nilai koefisien Product Moment
dinyatakan valid hal ini ditujukan dengan nilai (r) indikator lebih besar dari 0.3.
koefisien Product Moment (r) lebih besar dari
0.3 serta nilai Uji Reliabilitas
Tabel 2

Hasil Uji Reliabilitas
Nilai cronbach’s

Variabel Keterangan
alpha

X1 0.715 Reliabel

X2 0.758 Reliabel

Y 0.709 Reliabel

Data tabel 2 menunjukan bahwa nilai indikator untuk masing-masing variabel

cronbach alpha lebih besar dari 0.6, hal ini realibel antara kuat dan sangat kuat dan untuk
membuktikan bahwa instrumen penelitian dilakukan di pengujian selanjutnya.
reliabel. Nilai cronbach alpha keseluruhan
indikator lebih besar dari 0.6 berarti bahwa Uji Normalitas

kriteria reliabel semua

Gambar 2
Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Tot_vy
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Grafik normal probability plot dalam
Gambar menunjukkan bahwa titik- titik data
menyebar di sekitar garis diagonal serta
penyebarannya mengikuti arah garis diagonal,
dengan demikian sebaran data

dapat dikatakan relatif berdistribusi normal,
sehingga bisa dilakukan regresi dengan Model
Linear Berganda.

Uji Non-Heterokedastisitas

Gambar 3
Uji Non-Heterokeastisitas

Scatterplot
Dependent Wariable: Tot_y

Regression Standardized Predicted Value

Regression Studentized Residual

Gambar menunjukan bahwa semua
titik yang ada menyebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y, sehingga

dapat disimpulkan bahwa model yang adatidak
mengalami heteroskedastisitas.

Uji Multikolinearitas

Tabel 3
Hasil Uji Multikolinearitas
. Nilai Nilai
Varibel Tolerance VIE KETERANGAN
Pemberdayaan (X1) 0.884 1131 Tidak ada |nd|_ka3| kolinearitas antar
variabel bebas
Pelatihan (X3) 0.884 1131 Tidak ada indikasi kolinearitas antar

variabel bebas

Hasil nilai tolerance tiap variabel
sebesar 0.884, dan 0.884, mengandung makna
bahwa tidak ada variabel independen/bebas
yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0.10
yang berarti tidak ada korelasi antar variabel
independen yang nilainya lebih dari 90%. Hasil
perhitungan nilai Variance Inflation Factor
(VIF) juga

menunjukkan bahwa VIF > 10, hal tersebut
berarti dan dapat disimpulkan bahwa tidak ada
multikolinieritas antar variabel independen
dalam model regresi.

Pengujian Hipotesis

Pada pengolahan data dengan menggunakan
regresi linear, dilakukan

o1



untuk membuktikan hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen, yakni
pengaruh pemberdayaan (X1), dan pelatihan
(X2), terhadap kinerja Pelaku

Usaha Mikro Kecil dan Menengah Binaan
Pusat Layanan Usaha Terpadu Provinsi
Maluku di Kota Ambon (Y).

Tabel 4

Hasil Analisis Regresi Berganda

Stadardized

Variabel Coefficients  t hitung Sig. Keterangan
(B)
Constant
Pemberdayaan (X1) 0.309 2.497 0.015 Signifikan
Pelatihan (X2) 0.274 2.219 0.031 Signifikan
R 0.478
R Square 0.229
Adjusted R Square 0.201
F hitung 8.443
Sign. F 0.001

Sumber : data (diolah) Tahun 2018

Variabel Pemberdayaan (X1)

Variabel pemberdayaan (X1) memiliki
nilai t statistik/hitung sebesar
2.497. Nilai ini lebih besar dari t tabel (2.497 >
1,658). Dengan demikian hasil uji t,
mengandung makna analisis yakni,
menunjukkan secara statistik bahwa, tolak HO
dan terima Ha atau Hipotesis diterima. Hasil
ini memperlihatkan bahwa  variabel
pemberdayaan berpengaruh nyata atau secara
signifikan terhadap kinerja Pelaku Usaha
Mikro Kecil dan Menengah Binaan Pusat
Layanan Usaha Terpadu Provinsi Maluku di
Kota Ambon.

Variabel Pelatihan (X2)

Variabel pelatihan (X2) memiliki nilai
t statistik/hitung sebesar 2.219. Nilai ini lebih
besar dari t tabel (2.219 > 1,658). Hasil uji t,
mengandung makna analisis yakni
menunjukkan secara statistik bahwa, tolak HO
dan terima Ha atau Hipotesis yang diajukan
dapat diterima. Hasil ini membuktikan bahwa
variabel pelatihan berpengaruh nyata atau
secara signifikan

terhadap kinerja Pelaku Usaha Mikro Kecil dan
Menengah Binaan Pusat Layanan Usaha
Terpadu Provinsi Maluku di KotaAmbon.

Variabel Pemberdayaan dan Pelatihan
(Secara Simultan).

Hasil pengujian secara simultan
variabel pemberdayaan, dan pelatihan memiliki
nilai F statistik/hitung sebesar
8.443. Nilai ini lebih besar dari F tabel (8.443
> 2.28). Dengan demikian hasil uji F,
mengandung makna analisis yakni
menunjukkan secara statistik bahwa, terima Ha
dan tolak HO atau Hipotesis diterima. Hasil ini
membuktikan bahwa variabel pemberdayaan
dan pelatihan secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh nyata atau secara signifikan
terhadap kinerja Pelaku Usaha Mikro Kecil
dan Menengah Binaan Pusat Layanan Usaha
Terpadu Provinsi Maluku di Kota Ambon.



V. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan pada permasalahan yang yang

diajukan yang telah diuraikan pada bab

sebelumnya, selanjutnya dapat dirumuskan
beberapa kesimpulan anatara lain :

1. Hasil penelitian ini membuktikan secara
empirik bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan pemberdayaan terhadap kinerja
pelaku UMKM Binaan Pusat Layanan
Usaha Terpadu KUMKM Provinsi Maluku
di Kota Ambon. Pemberdayaan yang
tinggi menghasilkan kinerja pelaku usaha
yangsangat baik.

2. Hasil penelitian ini membuktikan secara
empirik bahwa terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan pelatihan terhadap
kinerja pelaku UMKM Binaan Pusat
Layanan Usaha Terpadu KUMKM Provinsi
Maluku di Kota Ambon. Hal ini
menunjukkan bahwa pelatihan memberikan
dampak yang baik sehingga perlu
ditingkatkan untuk mengahsilkan Kinerja
yang maksimal.

3. Hasil penelitian ini membuktikan secara
empirik bahwa terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan pemberdayaan dan
pelatihan terhadap kinerja pelaku UMKM
Binaan Pusat Layanan Usaha Terpadu
KUMKM Provinsi Maluku di Kota Ambon.
Hal ini berarti untuk mendapatkan kinerja
pelaku usaha yang maksimal, diperlukan
secara  simultan  pemberdayaan dan
pelatihan secara memadai.

Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan maka ada

beberapa hal yang perlu untuk dilakukan

perbaikan sesuai dengan hasil penelitian yang
dilakukan, maka penulis memberikan saran
sebagai berikut :

1. Sebaiknya UPTD Pusat Layanan Usaha
Terpadu KUMKM Provinsi Maluku

lebih intens melakukan Sosialisasi tentang
PLUT KUMKM dan Program rogram
pemberdayaan bagi KUMKM  guna
meningkatkan produktivitas dan Kkinerja
KUMKM vyang lebih baik.

2. Sebaiknya UPTD Pusat Layanan Usaha
Terpadu KUMKM Provinsi Maluku lebih
meningkatkan Pelatihan bagi KUMKM
untuk pengembangan usaha  vyang
berkualitas.
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