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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh innovative work behavior dan organizational support terhadap kinerja
karyawan dengan work engagement sebagai variabel mediasi pada UMKM kuliner di Daerah Istimewa Yogyakarta. Penelitian
ini dilatarbelakangi oleh pentingnya peningkatan kinerja karyawan sebagai faktor penentu daya saing UMKM di tengah
persaingan bisnis kuliner yang semakin ketat. Perilaku kerja inovatif, dukungan organisasi, serta tingkat keterikatan kerja
dipandang sebagai faktor yang mampu mendorong peningkatan produktivitas dan efektivitas karyawan. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode pengambilan sampel non-probability sampling melalui teknik snowball
sampling terhadap 110 responden yang merupakan karyawan UMKM kuliner di Daerah Istimewa Yogyakarta. Data primer
diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang telah memenuhi uji validitas dan reliabilitas. Analisis data dilakukan
menggunakan metode Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) untuk menguji hubungan
langsung maupun tidak langsung antarvariabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa innovative work behavior berpengaruh
positif dan signifikan terhadap work engagement dan kinerja karyawan. Organizational support juga terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap work engagement serta kinerja karyawan. Selain itu, work engagement memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa work engagement mampu
memediasi pengaruh innovative work behavior terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak mampu memediasi pengaruh
organizational support terhadap kinerja karyawan pada UMKM kuliner di Daerah Istimewa Yogyakarta. Temuan penelitian
ini memberikan implikasi bahwa peningkatan perilaku kerja inovatif dan dukungan organisasi secara langsung dapat menjadi
strategi penting dalam meningkatkan keterikatan kerja dan kinerja karyawan pada sektor UMKM kuliner.

Kata Kunci: Innovative Work Behavior, Organizational Support, Work Engagement, Dan Kinerja Karyawan

1. Latar Belakang

Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) berperan penting dalam pertumbuhan ekonomi melalui penciptaan
lapangan kerja dan peningkatan aktivitas ekonomi masyarakat. Di Daerah Istimewa Yogyakarta, sektor kuliner
berkembang pesat sehingga persaingan usaha semakin ketat dan menuntut peningkatan kinerja karyawan.
Berdasarkan data Kementerian Koperasi dan UKM tahun 2024, UMKM mencakup 99,9% dari total unit usaha
serta menyerap sekitar 61% tenaga kerja nasional. Namun, tingkat keterlibatan kerja karyawan UMKM di
Yogyakarta masih relatif rendah sehingga berpotensi menurunkan produktivitas dan daya saing usaha (Rajab,
2025). Jumlah UMKM di Daerah Istimewa Yogyakarta juga terus meningkat dari 337.060 unit pada tahun 2021
menjadi 347.744 unit pada tahun 2025. Kondisi ini menunjukkan semakin besarnya persaingan sehingga UMKM
perlu meningkatkan daya saing melalui inovasi, kualitas pelayanan, dan pengelolaan sumber daya manusia. Oleh
karena itu, perilaku kerja inovatif (innovative work behavior), dukungan organisasi (organizational support), dan
keterlibatan kerja (work engagement) menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan serta
mendukung keberlanjutan UMKM.

Tabel 1. Skala Usaha Jumlah UMKM di Yogyakarta Tahun 2025 per Sektor

No Skala Unit Persentase
1 Usaha Mikro 329.487 94,8%
2 Usaha Kecil 16.126 4,6%

3 Usaha Menengah 2.131 0,6%
Jumlah 347.744 100%
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Sumber: SibakulJogja, 2025
Berdasarkan Tabel 1, struktur UMKM di Daerah Istimewa Yogyakarta pada tahun 2025 didominasi oleh usaha
mikro. Dari total 347.744 unit UMKM, sebanyak 329.487 unit (94,8%) merupakan usaha mikro, sedangkan usaha
kecil berjumlah 16.126 unit (4,6%) dan usaha menengah sebanyak 2.131 unit (0,6%). Kondisi ini menunjukkan
bahwa perekonomian daerah sangat bergantung pada usaha mikro sebagai penggerak utama aktivitas ekonomi
masyarakat. Namun, dominasi tersebut juga menunjukkan bahwa sebagian besar pelaku usaha masih menghadapi
tantangan dalam meningkatkan daya saing, produktivitas, dan pertumbuhan usaha. Oleh karena itu, UMKM
membutuhkan sumber daya manusia yang mampu berinovasi, beradaptasi terhadap perubahan pasar, serta
memperoleh dukungan organisasi agar mampu meningkatkan kinerja.
Persebaran UMKM di Daerah Istimewa Y ogyakarta juga menunjukkan perkembangan yang signifikan. Pada tahun
2025 jumlah UMKM mencapai 347.744 unit yang tersebar di Kabupaten Bantul (94.247 unit), Sleman (89.746
unit), Gunungkidul (58.964 unit), Kota Yogyakarta (42.191 unit), dan Kulon Progo (38.342 unit). Besarnya jumlah
tersebut mempertegas posisi Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai salah satu pusat ekonomi kreatif di Indonesia.
Meningkatnya jumlah pelaku usaha juga memperketat persaingan sehingga setiap UMKM dituntut memiliki
strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif untuk menjaga keberlanjutan usaha. Pentingnya inovasi
dan keterlibatan kerja dalam meningkatkan daya saing juga didukung oleh penelitian Diansyah (2025).
Urgensi penelitian ini didasarkan pada kebutuhan UMKM kuliner untuk meningkatkan kinerja karyawan agar
mampu bertahan di tengah persaingan yang semakin kompetitif (Parman et al., 2022). Keberhasilan UMKM
dipengaruhi oleh kemampuan mengelola sumber daya manusia melalui sistem kerja yang efektif, koordinasi yang
baik, penyelesaian masalah secara kreatif, dan perbaikan proses operasional secara berkelanjutan (Mufarrikhah et
al., 2020). Dengan demikian, peningkatan kinerja tidak hanya bergantung pada inovasi produk, tetapi juga pada
perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) yang mendorong efektivitas proses kerja.
Meskipun demikian, masih terdapat kesenjangan penelitian mengenai peran mediasi work engagement dalam
hubungan antara innovative work behavior, organizational support, dan kinerja karyawan pada UMKM kuliner di
Daerah Istimewa Yogyakarta. Sebagian besar penelitian terdahulu dilakukan pada sektor lain atau menggunakan
variabel mediasi yang berbeda. Kusuma (2021), misalnya, hanya menguji peran work engagement pada hubungan
perceived organizational support terhadap job satisfaction dan organizational citizenship behavior tanpa
mengaitkannya dengan innovative work behavior maupun kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat
mengisi kesenjangan tersebut melalui bukti empiris yang relevan bagi UMKM kuliner.
Perilaku kerja inovatif merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja organisasi karena mencakup
penciptaan, promosi, dan implementasi ide baru yang mampu meningkatkan efisiensi serta menciptakan nilai
tambah (Li dan Chughtai, 2022). Penelitian Intan et al. (2025) menunjukkan bahwa innovative work behavior
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement. Hasil serupa ditemukan oleh Yuliantina,
Kurniawan, dan Kusuma (2025) yang membuktikan adanya hubungan positif antara keterlibatan kerja dan perilaku
kerja inovatif pada UMKM di Yogyakarta. Selain itu, Arisman dan Sopiah (2022) juga menegaskan bahwa
perilaku inovatif berperan penting dalam meningkatkan kinerja UMKM di Kecamatan Kraton Yogyakarta.
Selain perilaku kerja inovatif, dukungan organisasi (organizational support) juga menjadi faktor penting yang
memengaruhi kinerja karyawan. Dukungan organisasi menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
meningkatkan rasa dihargai, serta mendorong komitmen karyawan terhadap organisasi (Kusuma, 2021). Penelitian
Tri et al. (2024) menunjukkan bahwa budaya kerja, kerja sama tim, komunikasi, dan dukungan pemilik usaha
berpengaruh positif terhadap work engagement pada berbagai UMKM di Yogyakarta. Meskipun kontribusinya
relatif kecil, faktor-faktor tersebut tetap berperan dalam meningkatkan produktivitas karyawan.
Keberhasilan perilaku inovatif dan dukungan organisasi dalam menghasilkan kinerja yang tinggi dipengaruhi oleh
tingkat work engagement. Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung bekerja lebih antusias,
berdedikasi, dan fokus terhadap pekerjaannya sehingga mampu meningkatkan kualitas kinerja. Penelitian
Diansyah et al. (2025) membuktikan bahwa work engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja, baik secara
langsung maupun melalui perilaku inovatif sebagai variabel mediasi.
Penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa innovative work behavior secara konsisten meningkatkan proses
inovasi dan daya saing UMKM (Diansyah et al., 2025). Di sisi lain, persepsi terhadap organizational support
terbukti berperan penting dalam meningkatkan motivasi, keterlibatan kerja, dan kinerja karyawan (Rahmawati et
al., 2022; Nurjanah & Riyanto, 2023; Sulistiyani, 2022). Rahmawati et al. (2022) menunjukkan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sedangkan berbagai penelitian lain membuktikan
bahwa perlakuan yang adil, penghargaan, dan perhatian organisasi mendorong karyawan memberikan kontribusi
yang lebih optimal.
Hubungan antara innovative work behavior maupun organizational support dengan kinerja diperkirakan tidak
hanya terjadi secara langsung, tetapi juga melalui work engagement. Putra (2024) menemukan bahwa work
engagement memiliki hubungan kuat dengan innovative work behavior dalam meningkatkan kinerja organisasi.
Sementara itu, Darmawan dan Alawiyah (2024) membuktikan bahwa work engagement mampu memediasi
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hubungan antara organizational support dan kinerja karyawan. Secara teoritis, perilaku kerja inovatif dipengaruhi
oleh faktor individu seperti motivasi intrinsik, self-efficacy, orientasi pembelajaran, dan keberanian mengambil
risiko, serta faktor organisasi seperti kepemimpinan transformasional, iklim inovasi, sistem dukungan, dan
penghargaan yang adil (Sundara, 2023). Kondisi tersebut juga sejalan dengan Componential Theory of Creativity
yang menegaskan bahwa kreativitas dan inovasi dipengaruhi oleh kemampuan individu, motivasi intrinsik, dan
lingkungan kerja yang mendukung.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan populasi seluruh karyawan UMKM sektor kuliner di
Daerah Istimewa Yogyakarta yang telah beroperasi minimal dua tahun dan memiliki karyawan tetap. Berdasarkan
data SiBakulJogja tahun 2025, terdapat 347.744 unit UMKM kuliner. Teknik pengambilan sampel menggunakan
non-probability sampling dengan pendekatan snowball sampling, yaitu responden awal merekomendasikan
responden lain yang memenuhi kriteria penelitian (Dawis et al., 2023). Target penyebaran kuesioner sebanyak 120
responden dialokasikan secara proporsional berdasarkan klasifikasi usaha mikro, kecil, dan menengah. Dari 120
kuesioner yang terkumpul, sebanyak 110 dinyatakan layak dianalisis dengan tingkat respons sebesar 91,7%.

Penelitian menggunakan tiga jenis variabel, yaitu variabel independen berupa Innovative Work Behavior dan
Organizational Support (Joko et al., 2023), variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Octaviana et al., 2025),
serta variabel mediasi berupa work engagement (Joniakov4, 2021). Masing-masing variabel diukur melalui
indikator yang disusun dalam definisi operasional menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari sangat tidak
setuju (1) hingga sangat setuju (5) (Hardani et al., 2020).

Data yang digunakan terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh melalui penyebaran
kuesioner secara daring menggunakan Google Form kepada karyawan UMKM kuliner di Daerah Istimewa
Yogyakarta (Syahza, 2021), sedangkan data sekunder berasal dari buku, jurnal, artikel ilmiah, dan laporan lembaga
pemerintah (Syahza, 2021).

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan
bantuan SmartPLS karena mampu menguji hubungan antarvariabel laten tanpa mensyaratkan distribusi normal
yang ketat (Tarumingkeng, 2024). Analisis diawali dengan statistik deskriptif (Martias, 2021), dilanjutkan
pengujian outer model melalui uji validitas konvergen dan diskriminan (Feni Febrianti, 2023; Rustika, 2024) serta
uji reliabilitas menggunakan Composite Reliability dan Cronbach's Alpha (Hair dan Alamer, 2022). Selanjutnya
dilakukan pengujian inner model melalui nilai R? (Amirusholihin, 2023), b dan predictive relevance (Q?)
(Gunistiyo dan Noviany, 2024), serta pengujian hipotesis menggunakan bootstrapping berdasarkan nilai t-statistic
dan p-value (Setiawan, 2025).

3. Hasil dan Diskusi

a. Deskripsi Data Penelitian
1) Analisis Deskriptif
Berdasarkan hasil penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin, diperoleh jumlah sampel minimum
sebesar 99,914 responden yang kemudian dibulatkan menjadi 100 responden. Dalam pelaksanaan penelitian,
jumlah data yang berhasil dihimpun dan memenuhi kriteria penelitian adalah sebanyak 110 responden. Jumlah
tersebut telah melampaui jumlah sampel minimum yang ditetapkan, sehingga seluruh data dari 110 responden
digunakan sebagai dasar dalam analisis penelitian. Selanjutnya, analisis deskriptif dalam penelitian ini disajikan
dalam dua bagian, yaitu analisis deskriptif berdasarkan karakteristik responden dan analisis deskriptif berdasarkan
variabel penelitian.
a) Analisis Deskriptif Berdasarkan Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir,
domisili, dan kategori produk yang dijual. Deskripsi karakteristik responden disajikan sebagai berikut:
e Jenis Kelamin
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Laki-laki 35 31.82%
Perempuan 75 68.18%

Total 110 100%

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i2.11501
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

16077




Azizah Ika Narwatil, Nur Wening2
Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 2, 2026

Sumber: Data Primer 2026

Berdasarkan Tabel 2, diketahui bahwa jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 110 orang. Responden
berjenis kelamin perempuan berjumlah 75 orang dengan persentase 68,18%, sedangkan responden berjenis
kelamin laki-laki berjumlah 35 orang dengan persentase 31,82%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
responden dalam penelitian ini didominasi oleh perempuan.
e Usia
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase (%)
< 20th 12 10.91%

20-29 th 65 59.09%

30-39 th 26 23.64%

> 40 th 7 6.36%

Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026

Berdasarkan Tabel 3, diketahui bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh kelompok usia 2029 tahun
sebanyak 65 orang atau 59,09%. Selanjutnya, responden berusia 30-39 tahun berjumlah 26 orang atau 23,64%,
responden berusia kurang dari 20 tahun berjumlah 12 orang atau 10,91%, dan responden berusia lebih dari 40
tahun berjumlah 7 orang atau 6,36%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden berada
pada rentang usia 20-29 tahun.
e Pendidikan Terakhir
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%)
SD/ Sederajat 1 0.91%

SMP/ Sederajat 3 2.73%

SMA/ Sederajat 48 43.64%
Perguruan Tinggi 58 52.73%

Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026
Berdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan
pendidikan terakhir perguruan tinggi sebanyak 58 orang atau 52,73%. Selanjutnya, responden dengan pendidikan
terakhir SMA/Sederajat berjumlah 48 orang atau 43,64%, SMP/Sederajat sebanyak 3 orang atau 2,73%, dan
SD/Sederajat sebanyak 1 orang atau 0,91%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden
memiliki tingkat pendidikan terakhir perguruan tinggi.
e Domisili
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan domisili disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Domisili

Domisili Jumlah Persentase (%)
Bantul 17 15.45%
Gunung Kidul 19 17.27%

Kota Yogyakarta 23 20.91%

Kulon Progo 18 16.36%
Sleman 33 30.00%

Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026
Berdasarkan Tabel 5, diketahui bahwa responden dalam penelitian ini paling banyak berdomisili di Sleman
sebanyak 33 orang atau 30,00%. Selanjutnya, responden yang berdomisili di Kota Yogyakarta berjumlah 23 orang
atau 20,91%, Gunung Kidul sebanyak 19 orang atau 17,27%, Kulon Progo sebanyak 18 orang atau 16,36%, dan
Bantul sebanyak 17 orang atau 15,45%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini berdomisili di Sleman.
e Kategori Produk yang Dijual
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan kategori produk yang dijual disajikan pada tabel sebagai berikut:
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Tabel 6. Karakteristik Responden Berdasarkan Kategori Produk Yang Dijual

Kategori produk | Produk yang dijual Frekuensi Persentase
Catering, ayam geprek, rice bowl, nasi
goreng, nasi uduk, nasi kuning, nasi
Makanan berat cokot, penyetan, healthy food bowl, 33 30,0%
warung nasi, fried chicken, gudeg, sate
Mie ayam, mie pedas, mie jebew, mie
Mi, bakso, seblak kocok, bakso, bakso aci, bakso & mie | 17 15,5%
ayam, seblak
Dessert box, brownies, donat, cake &
Kue, roti, dessert & | bakery, bakpia, bakpao, roti sourdough, 18 16.4%
bakery garlic bread, terang bulan, kue basah, ’
kue kering
Keripik pisang, makaroni, cireng, cilok,
rslﬂz(;; & makanan gorengan, corndog, snack pedas, sosis | 18 16,4%
bakar, makanan ringan
Frozen food, ayam ungkep frozen,
Frozen food & | sambal botolan, gudeg kaleng, abon
. 10 9,1%
makanan kemasan | tuna, ikan asap, ceker vacuum, sambal
kemasan, cirawit vacuum
Dimsum Dimsum, dimsum mentai, dimsum ayam 6 5.5%
homemade
Kopi, kopi susu, kopi kekinian, boba tea,
Minuman yogurt, es doger, es teh, wedang uwuh, | 7 6,4%
jamu, es pisang ijo
Lainnya Ikan segar 1 0,9%
Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026

Berdasarkan tabel klasifikasi produk yang dijual, diketahui bahwa jenis produk responden dalam penelitian ini
cukup beragam. Kategori produk yang paling banyak dijual adalah bakso, mie, seblak, dan olahan aci sebanyak
24 responden atau 21,82%. Selanjutnya, kategori makanan utama/nasi dan catering berjumlah 20 responden atau
18,18%, olahan lauk/protein sebanyak 19 responden atau 17,27%, kue, bakery, dan dessert sebanyak 18 responden
atau 16,36%, camilan, frozen food, dan produk kemasan sebanyak 13 responden atau 11,82%, minuman sebanyak
10 responden atau 9,09%, serta dimsum sebanyak 6 responden atau 5,45%. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa mayoritas responden menjual produk pada kategori bakso, mie, seblak, dan olahan aci.
b) Analisis Deskriptif Berdasarkan Variabel
Deskripsi kategori variabel menggambarkan penilaian responden terhadap variabel innovative work behavior,
organizational support, work engagement, dan kinerja karyawan. Data hasil penelitian kemudian dikategorikan
dalam tiga kategori, yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Hasil kategorisasi tersebut disajikan sebagai berikut:
1) Innovative Work Behavior (IWB)
Variabel innovative work behavior terdiri dari 8 item pernyataan, sehingga skor minimum ideal sebesar 8 dan skor
maksimum ideal sebesar 40. Dari hasil analisis deskriptif diperoleh nilai minimum sebesar 12, nilai maksimum
sebesar 40, mean sebesar 33,45, dan standar deviasi sebesar 5,40. Adapun kategori untuk variabel innovative work
behavior disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel 7. Kategori Variabel Innovative Work Behavior

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%)
Rendah X <18,67 5 4,55%

Sedang 18,67 <X <2933 6 5,45%

Tinggi X>29,33 99 90,00%

Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada kategori tinggi sebanyak 99
responden atau 90,00%. Selanjutnya, responden pada kategori sedang berjumlah 6 responden atau 5,45%,
sedangkan responden pada kategori rendah berjumlah 5 responden atau 4,55%. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa innovative work behavior karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta dalam
penelitian ini termasuk dalam kategori tinggi.
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2) Organizational Support (OS)

Variabel organizational support terdiri dari 6 item pernyataan dengan skala penilaian 1 sampai 5, sehingga skor

minimum ideal sebesar 6 dan skor maksimum ideal sebesar 30. Dari hasil analisis deskriptif diperoleh nilai

minimum sebesar 9, nilai maksimum sebesar 30, mean sebesar 24,65, dan standar deviasi sebesar 4,27. Kategori

variabel ditentukan menggunakan mean ideal dan standar deviasi ideal, sehingga diperoleh tiga kategori, yaitu

rendah, sedang, dan tinggi. Hasil kategorisasi variabel organizational support disajikan pada tabel berikut:
Tabel 8. Kategori Variabel Organizational Support

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%)
Rendah X <14,00 6 5,45%

Sedang 14,00 <X <22,00 11 10,00%

Tinggi X>22,00 93 84,55%

Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada kategori tinggi sebanyak 93
responden atau 84,55%. Selanjutnya, responden pada kategori sedang berjumlah 11 responden atau 10,00%,
sedangkan responden pada kategori rendah berjumlah 6 responden atau 5,45%. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa organizational support pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta dalam penelitian
ini termasuk dalam kategori tinggi.
3) Work Engagement (WE)
Variabel work engagement terdiri dari 6 item pernyataan dengan skala penilaian 1 sampai 5, sehingga skor
minimum ideal sebesar 6 dan skor maksimum ideal sebesar 30. Dari hasil analisis deskriptif diperoleh nilai
minimum sebesar 9, nilai maksimum sebesar 30, mean sebesar 25,33, dan standar deviasi sebesar 4,09. Kategori
variabel ditentukan menggunakan mean ideal dan standar deviasi ideal, sehingga diperoleh tiga kategori, yaitu
rendah, sedang, dan tinggi. Hasil kategorisasi variabel work engagement disajikan pada tabel berikut:

Tabel 9. Kategori Variabel Work Engagement

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%)
Rendah X < 14,00 5 4,55%

Sedang 14,00 < X <22,00 5 4,55%

Tinggi X >22,00 100 90,91%

Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada kategori tinggi sebanyak 100
responden atau 90,91%. Selanjutnya, responden pada kategori sedang berjumlah 5 responden atau 4,55%,
sedangkan responden pada kategori rendah juga berjumlah 5 responden atau 4,55%. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa work engagement karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta dalam penelitian
ini termasuk dalam kategori tinggi.

4) Kinerja Karyawan (KK)
Variabel kinerja karyawan terdiri dari 6 item pernyataan dengan skala penilaian 1 sampai 5, sehingga skor
minimum ideal sebesar 6 dan skor maksimum ideal sebesar 30. Dari hasil analisis deskriptif diperoleh nilai
minimum sebesar 9, nilai maksimum sebesar 30, mean sebesar 25,25, dan standar deviasi sebesar 3,79. Kategori
variabel ditentukan menggunakan mean ideal dan standar deviasi ideal, sehingga diperoleh tiga kategori, yaitu
rendah, sedang, dan tinggi. Hasil kategorisasi variabel kinerja karyawan disajikan pada tabel berikut:

Tabel 10. Kategori Variabel Kinerja Karyawan

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%)
Rendah X <14,00 4 3,64%

Sedang 14,00 < X <2200 8 7,27%

Tinggi X>22,00 98 89,09%

Total 110 100%

Sumber: Data Primer 2026
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada kategori tinggi sebanyak 98
responden atau 89,09%. Selanjutnya, responden pada kategori sedang berjumlah 8 responden atau 7,27%,
sedangkan responden pada kategori rendah berjumlah 4 responden atau 3,64%. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Y ogyakarta dalam penelitian ini termasuk
dalam kategori tinggi.
b. Hasil Uji Instrumen
1) Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
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Model pengukuran atau outer model digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas indikator pada setiap
variabel penelitian. Uji validitas dilakukan dengan melihat nilai convergent validity dan discriminant validity,
sedangkan uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability. Pengujian ini bertujuan untuk
memastikan bahwa indikator yang digunakan mampu mengukur konstruk secara tepat dan konsisten (Cheung et
al., 2024). Dalam penelitian ini, analisis outer model dilakukan menggunakan SmartPLS 4.0 Ketiga kriteria
tersebut umum digunakan dalam analisis PLS-SEM untuk menilai kelayakan model pengukuran sebelum
dilakukan pengujian model struktural (Hair dan Alamer, 2022a).
a) Convergent Validity
Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan melalui convergent validity untuk mengetahui apakah setiap indikator
mampu mengukur konstruk yang diteliti. Menurut Hair dan Alamer (2022), convergent validity dapat dilihat dari
nilai loading factor, di mana indikator dinyatakan valid apabila memiliki nilai lebih dari 0,70. Hasil pengolahan
data menggunakan PLS disajikan pada tabel berikut:

Tabel 11. Hasil Pengolahan Data Convergent Validity

Variabel Indikator | Loading Factor Kriteria | Keterangan
IWB.1 0,822 > 0,70 Valid
IWB.2 0,768 >0,70 Valid
IWB.3 0,799 >0,70 Valid
Innovative Work | IWB.4 0,781 > 0,70 Valid
Behavior (IWB) IWB.5 0,784 > 0,70 Valid
IWB.6 0,748 >0,70 Valid
IWB.7 0,808 > 0,70 Valid
IWB.8 0,803 > 0,70 Valid
0s.1 0,824 >0,70 Valid
0s.2 0,787 >0,70 Valid
Organizational 0S.3 0,797 >0,70 Valid
Support (OS) 0S4 0,843 > 0,70 Valid
0S.5 0,778 >0,70 Valid
0S.6 0,786 >0,70 Valid
KK.1 0,762 > (0,70 Valid
KK.2 0,770 >0,70 Valid
Kinerja ~ Karyawan | KK.3 0,737 > 0,70 Valid
(KK) KK.4 0,832 >0,70 Valid
KK.5 0,785 >0,70 Valid
KK.6 0,749 >0,70 Valid
WE.1 0,741 > (0,70 Valid
WE.2 0,842 >0,70 Valid
Work  Engagement | WE.3 0,758 > 0,70 Valid
(WE) WE.4 0,794 > 0,70 Valid
WE.5 0,775 >0,70 Valid
WE.6 0,800 > 0,70 Valid

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026
Berdasarkan tabel di atas, variabel innovative work behavior (IWB) memiliki 8 indikator, yaitu IWB.1 sampai
IWB.8, dengan nilai outer loading lebih besar dari 0,70. Nilai outer loading tertinggi terdapat pada indikator
IWB.1 sebesar 0,822, sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator IWB.6 sebesar 0,748. Oleh karena itu,
seluruh indikator pada variabel innovative work behavior dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai alat ukur
dalam penelitian ini.
Variabel organizational support (OS) terdiri dari 6 indikator, yaitu OS.1 sampai OS.6, dengan nilai outer loading
lebih besar dari 0,70. Nilai outer loading tertinggi terdapat pada indikator OS.4 sebesar 0,843, sedangkan nilai
terendah terdapat pada indikator OS.5 sebesar 0,778. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel
organizational support dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.
Variabel kinerja karyawan (KK) terdiri dari 6 indikator, yaitu KK.1 sampai KK.6, dengan nilai outer loading lebih
besar dari 0,70. Nilai outer loading tertinggi terdapat pada indikator KK.4 sebesar 0,832, sedangkan nilai terendah
terdapat pada indikator KK.3 sebesar 0,737. Dengan demikian, seluruh indikator pada variabel kinerja karyawan
dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.
Variabel work engagement (WE) terdiri dari 6 indikator, yaitu WE.1 sampai WE.6, dengan nilai outer loading
lebih besar dari 0,70. Nilai outer loading tertinggi terdapat pada indikator WE.2 sebesar 0,842, sedangkan nilai
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terendah terdapat pada indikator WE.1 sebesar 0,741. Oleh karena itu, seluruh indikator pada variabel work
engagement dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.

Dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan pada masing-masing variabel memiliki nilai outer loading di
atas 0,70. Oleh karena itu, seluruh indikator dalam penelitian ini dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam
analisis lebih lanjut. Hasil outer loading ini selanjutnya dapat dilihat pada diagram berikut ini:

.
i

i :;.,.. m...-‘;\b.

Gambar 1. Hasil Outer Loadings
Sumber: SmartPLS 4 diolah penulis, 2026
Selain dilihat dari nilai loading factor, pengujian convergent validity juga dapat dilihat melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE). AVE digunakan untuk mengukur seberapa besar variasi indikator yang dapat
dijelaskan oleh variabel laten. Nilai AVE lebih dari 0,50 menunjukkan bahwa variabel laten mampu menjelaskan
lebih dari setengah variansi indikator-indikatornya, sehingga konstruk dapat dinyatakan memenuhi validitas
konvergen (Sofyani, 2025). Hasil nilai AVE dalam penelitian ini disajikan pada tabel berikut:
Tabel 12. Hasil Pengujian Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Kriteria Keterangan
Innovative Work Behavior (IWB) 0,623 > 0,50 Valid
Organizational Support (OS) 0,645 > 0,50 Valid
Kinerja Karyawan (KK) 0,598 > 0,50 Valid
Work Engagement (WE) 0,617 > 0,50 Valid

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa seluruh variabel memiliki nilai AVE lebih dari 0,50. Variabel
innovative work behavior (IWB) memiliki nilai AVE sebesar 0,623, organizational support (OS) sebesar 0,645,
kinerja karyawan (KK) sebesar 0,598, dan work engagement (WE) sebesar 0,617. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa seluruh konstruk telah memenuhi kriteria convergent validity, sehingga indikator pada masing-masing
variabel mampu merepresentasikan konstruk yang diukur dengan baik.

b) Discriminant Validity

Discriminant validity digunakan untuk memastikan bahwa setiap konstruk dalam model penelitian memiliki
perbedaan yang jelas dengan konstruk lainnya. Dalam penelitian ini, pengujian discriminant validity dilakukan
menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), karena HTMT merupakan kriteria yang umum digunakan
dalam PLS-SEM untuk menilai apakah suatu konstruk benar-benar berbeda secara empiris dari konstruk lain (Hair
dan Alamer, 2022a). Suatu konstruk dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila nilai HTMT berada di
bawah 0,90 (Ringle et al., 2023). Adapun hasil pengujian HTMT dalam penelitian ini disajikan pada tabel berikut:
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Tabel 13. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Hubungan Variabel HI':'?\I/IT Kriteria | Keterangan
Organizational ~ Support (0S) <« 0.294 <090 valid

Innovative Work Behavior (IWB)
Kinerja Karyawan (KK) < Innovative
Work Behavior (IWB)

Kinerja Karyawan (KK) o .
Organizational Support (OS) 0,415 <090 Valid
Work Engagement (WE) « Innovative
Work Behavior (IWB)

Work Engagement (WE) o
Organizational Support (OS)

Work Engagement (WE) < Kinerja
Karyawan (KK)

0,468 <0,90 Valid

0,479 <0,90 Valid

0,355 <0,90 Valid

0,515 <0,90 Valid

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026
Berdasarkan Berdasarkan Tabel 13, diketahui bahwa seluruh nilai HTMT antarvariabel berada di bawah 0,90.
Nilai HTMT tertinggi terdapat pada hubungan antara work engagement (WE) dan kinerja karyawan (KK) sebesar
0,515, sedangkan nilai terendah terdapat pada hubungan antara organizational support (OS) dan innovative work
behavior (IWB) sebesar 0,294. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini
telah memenuhi kriteria discriminant validity, sehingga masing-masing variabel dinyatakan memiliki perbedaan
yang jelas dan layak digunakan dalam analisis lebih lanjut.
¢) Composite Reliability
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi indikator dalam mengukur setiap konstruk penelitian.
Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability. Suatu variabel
dinyatakan reliabel apabila nilai composite reliability lebih dari 0,70, karena nilai tersebut menunjukkan bahwa
indikator dalam suatu konstruk memiliki konsistensi internal yang baik (Hair dan Alamer, 2022a). Adapun nilai
composite reliability dalam penelitian ini disajikan pada tabel berikut:

Tabel 14. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Composite Reliability | Kriteria Keterangan
Innovative Work Behavior (IWB) 0,930 > 0,70 Reliabel
Organizational Support (OS) 0,916 > 0,70 Reliabel
Kinerja Karyawan (KK) 0,899 > 0,70 Reliabel
Work Engagement (WE) 0,906 > 0,70 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026
Berdasarkan Tabel 14, diketahui bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai composite reliability
di atas 0,70. Variabel innovative work behavior (IWB) memiliki nilai composite reliability sebesar 0,930, variabel
organizational support (OS) sebesar 0,916, variabel kinerja karyawan (KK) sebesar 0,899, dan variabel work
engagement (WE) sebesar 0,906. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap indikator pada masing-masing variabel
memiliki konsistensi internal yang baik dalam mengukur konstruknya. Dengan demikian, seluruh variabel dalam
penelitian ini dinyatakan reliabel dan telah memenuhi kriteria pengujian reliabilitas.
Berdasarkan hasil pengujian secara keseluruhan, yaitu convergent validity, discriminant validity, dan composite
reliability, dapat disimpulkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi syarat
validitas dan reliabilitas. Artinya, instrumen penelitian yang digunakan telah layak untuk mengukur variabel
innovative work behavior, organizational support, work engagement, dan kinerja karyawan.
2) Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk mengetahui hubungan antarvariabel laten dalam
model penelitian. Evaluasi model struktural dalam penelitian ini dilakukan melalui uji koefisien determinasi (R-
square), uji effect size (F-square), uji predictive relevance (Q-square), uji multikolinearitas melalui nilai VIF, dan
uji hipotesis dengan metode bootstrapping atau uji t. Pengujian tersebut digunakan untuk menilai kemampuan
model dalam menjelaskan variabel dependen, mengukur kontribusi pengaruh antarvariabel, melihat kemampuan
prediktif model, memastikan tidak adanya masalah multikolinearitas, serta menguji signifikansi hubungan
antarvariabel dalam model penelitian (Subhaktiyasa, 2024).
a) Uji Koefisien Determinasi (R-square)
R-square merupakan nilai koefisien determinasi yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan
variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen pada model penelitian. Nilai R-square berada pada
rentang 0 sampai 1, di mana semakin tinggi nilai R-square, maka semakin besar kemampuan model dalam
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menjelaskan variabel dependen. Dalam PLS-SEM, nilai R-square sebesar 0,75 dikategorikan kuat, 0,50
dikategorikan sedang, dan 0,25 dikategorikan lemah (Hidayah et al., 2024). Adapun hasil nilai R-square dalam
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 15. Data Hasil Uji R-Square

Variabel R-square | R-square Adjusted Keterangan
Kinerja Karyawan (KK) | 0,312 0,293 Lemah
Work Engagement (WE) | 0,239 0,225 Lemah

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026
Berdasarkan tabel 15, diketahui bahwa nilai R-square pada variabel kinerja karyawan (KK) sebesar 0,312. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel innovative work behavior, organizational support, dan work engagement mampu
menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 31,2%, sedangkan sisanya sebesar 68,8% dijelaskan oleh variabel
lain di luar model penelitian ini. Selanjutnya, nilai R-square pada variabel work engagement (WE) sebesar 0,239,
yang berarti bahwa variabel innovative work behavior dan organizational support mampu menjelaskan work
engagement sebesar 23,9%, sedangkan sisanya sebesar 76,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini.
Dengan demikian, nilai R-square pada kedua variabel termasuk dalam kategori lemah.
b) Uji Effect Size (F-square)
F-square digunakan untuk mengetahui besar kecilnya pengaruh masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen dalam model struktural. Nilai F-square antara 0,02—0,15 menunjukkan pengaruh kecil, nilai
0,15-0,35 menunjukkan pengaruh sedang, dan nilai lebih dari 0,35 menunjukkan pengaruh besar. Sementara itu,
nilai F-square kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa pengaruh variabel dapat diabaikan (Putri et al., 2024).
Adapun hasil nilai F-square dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 16. Data Hasil Uji F-Square

Hubungan Variabel F-square Keterangan
Innovative Work Behavior (IWB) — Kinerja 0,065 Kecil
Karyawan (KK)

Innovative Work Behavior (IWB) — Work

Engagement (WE) 0,180 Sedang
E)Kr&a)tmzatlonal Support (OS) — Kinerja Karyawan 0,060 Kecil
Organizational Support (OS) — Work Engagement 0,056 Kecil

(WE)

Work Engagement (WE) — Kinerja Karyawan (KK) | 0,090 Kecil

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai F-square terbesar terdapat pada hubungan innovative work
behavior (IWB) terhadap work engagement (WE), yaitu sebesar 0,180. Nilai tersebut berada pada kategori sedang,
sehingga dapat diartikan bahwa innovative work behavior memiliki pengaruh yang cukup berarti terhadap work
engagement. Sementara itu, hubungan innovative work behavior (IWB) terhadap kinerja karyawan (KK) memiliki
nilai F-square sebesar 0,065, organizational support (OS) terhadap kinerja karyawan (KK) sebesar 0,060,
organizational support (OS) terhadap work engagement (WE) sebesar 0,056, dan work engagement (WE) terhadap
kinerja karyawan (KK) sebesar 0,090. Keempat hubungan tersebut termasuk dalam kategori kecil. Dengan
demikian, sebagian besar hubungan antarvariabel dalam model penelitian ini memiliki ukuran pengaruh kecil,
kecuali hubungan innovative work behavior terhadap work engagement yang berada pada kategori sedang.
¢) Uji Predictive Relevance (Q-square)
Uji Q-square digunakan untuk mengetahui kemampuan prediktif model terhadap variabel endogen. Nilai Q-square
yang lebih besar dari 0 menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance, sedangkan nilai di bawah 0
menunjukkan bahwa model kurang memiliki kemampuan prediktif (Novita dan Toar, 2024). Adapun hasil nilai
Q-square dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 17. Hasil Uji Predictive Relevance (Q-square)

Variabel Q-square Keterangan
Kinerja Karyawan (KK) 0,170 Memiliki predictive relevance
Work Engagement (WE) 0,128 Memiliki predictive relevance

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai Q-square pada variabel kinerja karyawan (KK) sebesar 0,170 dan
variabel work engagement (WE) sebesar 0,128. Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0, sehingga dapat disimpulkan
bahwa model penelitian ini memiliki kemampuan prediktif terhadap variabel kinerja karyawan dan work
engagement. Dengan demikian, model struktural dalam penelitian ini dinilai memiliki predictive relevance.
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d) Uji Hipotesis
Berdasarkan hasil pengolahan data, pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai t-
statistics dan p-values. Suatu hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistics > 1,96 dan nilai p-values <
0,05. Penelitian ini menguji pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung karena terdapat variabel independen,
variabel dependen, serta variabel mediasi. Hasil uji hipotesis diperoleh melalui teknik bootstrapping pada
SmartPLS, yang disajikan sebagai berikut:

e Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Tabel 18. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Origina
Hipotesis | Hubungan Variabel | T-statistics | P-values | Keterangan
Sample

Innovative Work Behavior
H1 (IWB) — Work Engagement | 0,385 3,876 0,000 Diterima
(WE)

Organizational Support
H2 (OS) — Work Engagement | 0,215 2,460 0,014 Diterima
(WE)

Work Engagement (WE) —
Kinerja Karyawan (KK)
Innovative Work Behavior
H4 (IWB) — Kinerja Karyawan | 0,238 2,317 0,021 Diterima
(KK)

Organizational Support
H5 (OS) — Kinerja Karyawan | 0,217 2,919 0,004 Diterima
(KK)

H3 0,285 2,744 0,006 Diterima

Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026
Tabel di atas menunjukkan hasil pengujian pengaruh langsung yang dapat dijelaskan sebagai berikut:
Hipotesis pertama menguji pengaruh innovative work behavior terhadap work engagement. Hasil pengujian
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,385, t-statistics sebesar 3,876 > 1,96, dan p-values sebesar 0,000 <
0,05. Dengan demikian, hipotesis pertama didukung, sehingga innovative work behavior berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement pada karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta.
Hipotesis kedua menguji pengaruh organizational support terhadap work engagement. Hasil pengujian
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,215, t-statistics sebesar 2,460 > 1,96, dan p-values sebesar 0,014 <
0,05. Dengan demikian, hipotesis kedua didukung, sehingga organizational support berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement pada karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta.
Hipotesis ketiga menguji pengaruh work engagement terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan
nilai original sample sebesar 0,285, t-statistics sebesar 2,744 > 1,96, dan p-values sebesar 0,006 < 0,05. Dengan
demikian, hipotesis ketiga didukung, sehingga work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta.
Hipotesis keempat menguji pengaruh innovative work behavior terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,238, t-statistics sebesar 2,317 > 1,96, dan p-values sebesar 0,021 <
0,05. Dengan demikian, hipotesis keempat didukung, sehingga innovative work behavior berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta.
Hipotesis kelima menguji pengaruh organizational support terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,217, t-statistics sebesar 2,919 > 1,96, dan p-values sebesar 0,004 <
0,05. Dengan demikian, hipotesis kelima didukung, sehingga organizational support berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta.
e Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Efek Mediasi)
Tabel 19. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
atau Efek Mediasi
Hipot | Hubungan Original | T- P-
esis Variabel Sample statistics | values
Innovative ~ Work
Behavior (IWB) —
H6 Work Engagement | 0,110 1,981 0,048 Diterima
(WE) — Kinerja
Karyawan (KK)
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Hipot | Hubungan Original | T- P-
esis Variabel Sample statistics | values
Organizational
Support (OS) —
H7 Work Engagement | 0,061 1,494 0,135
(WE) — Kinerja
Karyawan (KK)
Sumber: Data Primer diolah penulis, 2026
Hipotesis keenam menguji pengaruh innovative work behavior terhadap kinerja karyawan melalui work
engagement. Hasil pengujian menunjukkan nilai original sample sebesar 0,110, t-statistics sebesar 1,981 > 1,96,
dan p-values sebesar 0,048 < 0,05. Dengan demikian, hipotesis keenam didukung, sehingga work engagement
mampu memediasi pengaruh innovative work behavior terhadap kinerja karyawan. Namun, nilai koefisien mediasi
sebesar 0,110 menunjukkan bahwa pengaruh mediasi tersebut relatif kecil.
Langkah selanjutnya dilakukan perhitungan efek mediasi menggunakan metode Variance Accounted For (VAF),
dengan uraian sebagai berikut:
Variabel innovative work behavior melalui work engagement:

VAF = — @110 _ (3161 =31,61%
[(0,110)+ 0,238]

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, nilai VAF sebesar 31,61% menunjukkan bahwa work engagement
memediasi pengaruh innovative work behavior terhadap kinerja karyawan secara parsial. Hal ini karena nilai VAF
pada rentang 20% sampai 80% dikategorikan sebagai partial mediation, sedangkan nilai VAF di atas 80%
menunjukkan full mediation dan nilai di bawah 20% menunjukkan hampir tidak ada mediasi (Yoga dan Yulihasri,
2021). Selain itu, karena pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung sama-sama bernilai positif, maka work
engagement berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan antara innovative work behavior dan kinerja
karyawan. Artinya, innovative work behavior dapat meningkatkan kinerja karyawan baik secara langsung maupun
melalui peningkatan work engagement.

Hipotesis ketujuh menguji pengaruh organizational support terhadap kinerja karyawan melalui work engagement.
Hasil pengujian menunjukkan nilai original sample sebesar 0,061, t-statistics sebesar 1,494 < 1,96, dan p-values
sebesar 0,135 > 0,05. Dengan demikian, hipotesis ketujuh tidak didukung, sehingga work engagement tidak
mampu memediasi pengaruh organizational support terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, pengaruh
organizational support terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini lebih cenderung terjadi secara langsung,
bukan melalui peran mediasi work engagement.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat disimpulkan bahwa seluruh pengaruh langsung dalam penelitian ini
bernilai positif dan signifikan. Pada pengaruh tidak langsung, work engagement terbukti memediasi hubungan
antara innovative work behavior terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak terbukti memediasi hubungan antara
organizational support terhadap Kkinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa peran mediasi work
engagement dalam penelitian ini hanya terjadi pada hubungan innovative work behavior terhadap kinerja
karyawan.

¢. Pembahasan

1) Pengaruh Innovative Work Behavior terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, variabel innovative work behavior (IWB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement (WE) dengan nilai original sample sebesar 0,385, t-statistic sebesar 3,876
atau lebih besar dari 1,96, serta p-value sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis H1
yang menyatakan bahwa innovative work behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement
pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
perilaku kerja inovatif karyawan, seperti kemampuan menemukan ide baru, mengembangkan ide, mencari
dukungan, dan menerapkan ide dalam pekerjaan, maka semakin tinggi pula keterlibatan kerja karyawan dalam
menjalankan tugasnya.

Secara teoretis, temuan ini dapat dijelaskan melalui Job Demands-Resources (JD-R) Model. Dalam teori JD-R,
work engagement muncul ketika karyawan memiliki sumber daya yang mendorong energi, motivasi, dan
keterikatan terhadap pekerjaan (Bakker, 2023). Dalam konteks UMKM kuliner, innovative work behavior dapat
dipahami sebagai kemampuan personal karyawan untuk mencari cara kerja baru, menyelesaikan masalah, dan
menciptakan perbaikan dalam pekerjaan. Ketika karyawan memiliki ruang untuk berinovasi, mereka cenderung
merasa pekerjaannya lebih bermakna dan menantang, sehingga keterlibatan kerja mereka menjadi lebih tinggi.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Ponggohong et al. (2025) yang menunjukkan bahwa innovative work
behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement pada karyawan RS Advent Manado.
Penelitian Ham dan Etikariena (2022) juga menunjukkan bahwa work engagement berkaitan erat dengan perilaku
kerja inovatif karyawan dalam menghadapi perubahan situasi kerja. Dengan demikian, hasil penelitian ini
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memperkuat bahwa perilaku kerja inovatif dapat menjadi faktor yang mendorong keterlibatan kerja karyawan,
termasuk pada konteks UMKM kuliner Daerah Istimewa Y ogyakarta.

2) Pengaruh Organizational Support Terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, variabel organizational support (OS) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement (WE) dengan nilai original sample sebesar 0,215, t-statistic sebesar 2,460 atau lebih
besar dari 1,96, serta p-value sebesar 0,014 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis H2 yang
menyatakan bahwa organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement pada
UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula keterlibatan kerja karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya.

Secara teoretis, temuan ini sejalan dengan Social Exchange Theory. Teori ini menjelaskan bahwa ketika karyawan
merasa memperoleh dukungan, perhatian, dan penghargaan dari organisasi, maka karyawan cenderung
membalasnya melalui sikap dan perilaku kerja yang positif (Sulistiyani et al., 2022). Dalam konteks UMKM
kuliner, dukungan organisasi dapat berupa perhatian pemilik usaha, fasilitas kerja yang memadai, komunikasi yang
baik, dan apresiasi terhadap kontribusi karyawan. Dukungan tersebut membuat karyawan merasa dihargai,
sehingga mendorong keterlibatan mereka dalam pekerjaan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Sabila dan I1zzati (2025) yang menemukan hubungan positif antara perceived
organizational support dan work engagement pada karyawan PT X. Penelitian Partama et al. (2025) juga
menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh terhadap work engagement dengan
psychological capital sebagai variabel mediasi. Dengan demikian, hasil penelitian ini mendukung bahwa
dukungan organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Dengan demikian,
organizational support terbukti mampu meningkatkan work engagement pada karyawan UMKM kuliner Daerah
Istimewa Yogyakarta. Ketika karyawan merasa didukung oleh organisasi, mereka cenderung memiliki semangat,
dedikasi, dan fokus yang lebih tinggi dalam menjalankan tugasnya.

3) Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, variabel work engagement (WE) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (KK) dengan nilai original sample sebesar 0,285, t-statistic sebesar 2,744 atau lebih
besar dari 1,96, serta p-value sebesar 0,006 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis H3 yang
menyatakan bahwa work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UMKM
kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi keterlibatan kerja
karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.

Secara teoretis, hasil ini relevan dengan Job Demands-Resources (JD-R) Model. Dalam model JD-R, work
engagement menjadi kondisi motivasional yang ditandai dengan energi, dedikasi, dan keterlibatan penuh dalam
pekerjaan, sehingga dapat mendorong hasil kerja yang lebih baik (Bakker, 2023). Dalam konteks UMKM kuliner,
karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung lebih teliti, bertanggung jawab, dan bersemangat
dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini dapat berdampak pada peningkatan kualitas pelayanan, ketepatan Kkerja,
dan produktivitas karyawan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Pratiwi dan Fatoni (2023) yang menunjukkan bahwa employee engagement
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Penelitian Burlian (2024) juga menemukan bahwa
work engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Kampung Coklat Blitar. Dengan demikian,
hasil penelitian ini memperkuat bukti bahwa keterlibatan kerja menjadi salah satu faktor penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, work engagement terbukti berperan dalam meningkatkan
kinerja karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta. Karyawan yang merasa terlibat dalam
pekerjaannya cenderung lebih fokus, disiplin, dan memiliki dorongan yang lebih kuat untuk mencapai hasil kerja
yang optimal.

4) Pengaruh Innovative Work Behavior Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, variabel innovative work behavior (IWB) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (KK) dengan nilai original sample sebesar 0,238, t-statistic sebesar 2,317
atau lebih besar dari 1,96, serta p-value sebesar 0,021 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis H4
yang menyatakan bahwa innovative work behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada UMKM Kkuliner Daerah Istimewa Yogyakarta didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
perilaku kerja inovatif karyawan, maka semakin baik pula kinerja karyawan.

Secara teoretis, temuan ini dapat dikaitkan dengan componential theory of creativity. Teori ini menjelaskan bahwa
kreativitas dan inovasi dalam pekerjaan dipengaruhi oleh kemampuan individu, motivasi, serta lingkungan kerja
yang mendukung (Caniéls dan Veld, 2019). Dalam konteks UMKM kuliner, karyawan yang memiliki perilaku
inovatif dapat memberikan ide baru, memperbaiki proses kerja, dan menemukan cara yang lebih efektif dalam
melayani pelanggan. Perilaku tersebut dapat membantu UMKM meningkatkan kualitas produk, efisiensi kerja,
dan hasil kerja karyawan.
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Temuan ini sejalan dengan penelitian Yanti et al. (2024) yang menunjukkan bahwa innovative work behavior
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di CV Faris Collection Sidoarjo. Penelitian Sanjaya et al. (2024) juga
menemukan bahwa innovative work behavior berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Bantul.
Dengan demikian, hasil penelitian ini mendukung bahwa perilaku kerja inovatif dapat menjadi salah satu faktor
yang meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, innovative work behavior terbukti memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta. Karyawan yang mampu
mengembangkan ide dan menerapkannya dalam pekerjaan cenderung dapat bekerja lebih efektif, kreatif, dan
adaptif terhadap kebutuhan usaha.

5) Pengaruh Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, variabel organizational support (OS) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (KK) dengan nilai original sample sebesar 0,217, t-statistic sebesar 2,919 atau lebih
besar dari 1,96, serta p-value sebesar 0,004 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis H5 yang
menyatakan bahwa organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin baik kinerja karyawan.

Secara teoretis, temuan ini relevan dengan Social Exchange Theory. Ketika organisasi memberikan dukungan
kepada karyawan, maka karyawan cenderung memberikan balasan positif dalam bentuk komitmen, usaha kerja,
dan kinerja yang lebih baik (Sulistiyani et al., 2022). Dalam konteks UMKM kuliner, dukungan organisasi dapat
berupa arahan kerja, penghargaan, bantuan ketika menghadapi kesulitan, serta lingkungan kerja yang nyaman.
Dukungan tersebut dapat membuat karyawan merasa dihargai dan terdorong untuk memberikan hasil kerja yang
lebih baik.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Rahmawati et al. (2022) yang melalui studi metaanalisis menunjukkan
bahwa persepsi dukungan organisasi berkaitan dengan kinerja karyawan di Indonesia. Penelitian Pratiwi dan
Muzakki (2021) juga menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Dengan demikian, hasil penelitian ini mendukung bahwa dukungan organisasi menjadi salah satu faktor
yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, organizational support terbukti berpengaruh
terhadap kinerja karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta. Karyawan yang merasa didukung oleh
organisasi cenderung lebih bertanggung jawab, termotivasi, dan bersedia memberikan kontribusi yang lebih baik
bagi usaha.

6) Pengaruh Work Engagement Dalam Memediasi Innovative Work Behavior Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, work engagement (WE) mampu memediasi pengaruh innovative work
behavior (IWB) terhadap kinerja karyawan dengan nilai original sample sebesar 0,110, t-statistic sebesar 1,981
atau lebih besar dari 1,96, serta p-value sebesar 0,048 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis H6
yang menyatakan bahwa work engagement memediasi pengaruh innovative work behavior terhadap kinerja
karyawan pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa perilaku
kerja inovatif dapat meningkatkan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui peningkatan
keterlibatan kerja.

Secara teoretis, temuan ini dapat dijelaskan melalui Job Demands-Resources (JD-R) Model. Perilaku kerja inovatif
dapat menjadi sumber daya personal yang mendorong karyawan merasa lebih mampu, aktif, dan bermakna dalam
pekerjaannya, sehingga meningkatkan work engagement (Bakker, 2023). Ketika karyawan telah memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi, ide-ide inovatif yang dimiliki akan lebih mudah diterapkan dalam aktivitas kerja.
Dalam konteks UMKM kuliner, karyawan yang inovatif dan terlibat dalam pekerjaan cenderung lebih mampu
memberikan perbaikan dalam proses produksi, pelayanan, maupun penyelesaian masalah kerja.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Putra et al. (2025) yang menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berperan
sebagai variabel mediasi dalam hubungan innovative work behavior terhadap kinerja karyawan. Penelitian
Indriyani dan Fatimah (2023) juga menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki peran dalam hubungan
perilaku inovatif dan kinerja pada industri kreatif. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat bahwa work
engagement dapat menjadi mekanisme yang menjelaskan bagaimana perilaku kerja inovatif berdampak pada
kinerja karyawan. Dengan demikian, work engagement berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan
innovative work behavior terhadap kinerja karyawan. Artinya, perilaku kerja inovatif tetap dapat meningkatkan
kinerja secara langsung, tetapi pengaruh tersebut juga dapat diperkuat melalui keterlibatan kerja karyawan.

7) Pengaruh Work Engagement Dalam Memediasi Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, work engagement (WE) tidak mampu memediasi pengaruh organizational
support (OS) terhadap kinerja karyawan dengan nilai original sample sebesar 0,061, t-statistic sebesar 1,494 atau
lebih kecil dari 1,96, serta p-value sebesar 0,135 atau lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis H7 yang
menyatakan bahwa work engagement memediasi pengaruh organizational support terhadap kinerja karyawan pada
UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta tidak didukung.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa dukungan organisasi belum mampu meningkatkan kinerja karyawan melalui
work engagement sebagai variabel mediasi. Kondisi ini dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory yang
menyatakan bahwa dukungan yang diberikan organisasi akan mendorong karyawan memberikan timbal balik
dalam bentuk perilaku yang menguntungkan organisasi (Bakker, 2023). Timbal balik tersebut tidak selalu
diwujudkan melalui peningkatan work engagement, tetapi dapat ditunjukkan secara langsung melalui peningkatan
kinerja karyawan.

Penjelasan tersebut sejalan dengan karakteristik UMKM di Daerah Istimewa Yogyakarta yang didominasi oleh
usaha mikro dan kecil sebesar 98,36% (BPS DIY, 2025). Sebagian besar UMKM memiliki sistem pengelolaan
yang sederhana dan melibatkan pemilik usaha secara langsung dalam aktivitas operasional sehari-hari. Kondisi
tersebut menyebabkan dukungan organisasi lebih banyak diberikan dalam bentuk arahan kerja, bantuan
operasional, komunikasi langsung, dan fleksibilitas kerja yang dapat segera membantu penyelesaian pekerjaan
karyawan. Dukungan yang bersifat praktis tersebut cenderung lebih cepat berdampak pada pelaksanaan pekerjaan
dibandingkan pada peningkatan keterikatan kerja.

Kondisi tersebut juga terlihat dari karakteristik responden penelitian yang didominasi oleh kelompok usia 20-29
tahun sebesar 59,09%, berjenis kelamin perempuan sebesar 68,18%, dan memiliki pendidikan perguruan tinggi
sebesar 52,73%. Karakteristik tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada usia produktif
yang relatif adaptif terhadap tuntutan pekerjaan dan perubahan lingkungan kerja. Pada sektor kuliner yang
memiliki ritme kerja cepat dan berorientasi pada pelayanan pelanggan, dukungan organisasi lebih sering
dipersepsikan sebagai bantuan untuk memperlancar pekerjaan dibandingkan sebagai faktor yang meningkatkan
keterikatan psikologis terhadap pekerjaan. Akibatnya, karyawan cenderung langsung meningkatkan kualitas dan
kuantitas pekerjaan setelah memperoleh dukungan organisasi tanpa harus melalui peningkatan work engagement
terlebih dahulu.

Interpretasi tersebut didukung oleh hasil analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa organizational support,
work engagement, dan kinerja karyawan sama-sama berada pada kategori tinggi. Meskipun demikian, tingginya
work engagement tidak terbukti memperkuat hubungan antara organizational support dan kinerja karyawan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa work engagement bukan menjadi mekanisme utama yang menjelaskan
hubungan antara organizational support dan kinerja karyawan pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Y ogyakarta.
Pengaruh organizational support terhadap kinerja karyawan lebih dominan terjadi secara langsung dibandingkan
melalui work engagement.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Kusuma et al. (2021) yang menunjukkan bahwa work engagement tidak
mampu memediasi hubungan antara perceived organizational support terhadap organizational citizenship
behavior. Selain itu, penelitian Atryana et al. (2025) juga menunjukkan bahwa employee engagement tidak mampu
memediasi pengaruh perceived organizational support terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut mengindikasikan
bahwa dukungan organisasi dapat memberikan dampak langsung terhadap perilaku maupun kinerja karyawan
tanpa harus melalui keterlibatan kerja sebagai variabel mediasi.

Dengan demikian, work engagement tidak terbukti menjadi mediator pada hubungan organizational support
terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini. Hasil ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi pada UMKM
kuliner lebih efektif berdampak langsung terhadap kinerja karyawan dibandingkan melalui peningkatan
keterlibatan kerja.

4. Kesimpulan

Innovative work behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement pada karyawan UMKM
kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta. Organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement pada karyawan UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta. Work engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UMKM kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta. Innovative work
behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UMKM kuliner Daerah Istimewa
Yogyakarta. Organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UMKM
kuliner Daerah Istimewa Yogyakarta. Work engagement mampu memediasi pengaruh innovative work behavior
terhadap kinerja karyawan. Work engagement tidak mampu memediasi pengaruh organizational support terhadap
kinerja karyawan.
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