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 Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
peran kompetensi dan kualifikasi terhadap kinerja 
organisasi, dalam hal ini kinerja UMKM. Manakah yang 
memiliki pengaruh paling besar antara kompetensi dan 
kualifikasi. Metode pengumpulan data menggunakan 
kuisioner yang dibagikan kempada UMKM di Yogyakarta 
dan studi literatur, terdapat 48 responden yang mengisi 
kuisioner kemudian data diolah menggunakan regresi 
linier. Hasil olah data menunjukkan kompetensi memiliki 
pengaruh pada variabel kinerja organisasi dengan nilai 
sebesar 0,00 dengan ambang batas <0,1, sedangkan 
variabel kualifikasi tidak memiliki pengaruh pada 
variabel kinerja dengan hasil 0,487 pada ambang batas 
<0,1. Hal ini menjawab pada hipotesis pada penelitian ini 
yaitu variabel kompetensi berpengaruh terhadap kinerja, 
dan variabel kualifikasi tidak memiliki pengaruh pada 
kinerja organisasi. Artinya organisasi perlu penggalian 
lebih dalam terkait dengan kompetensi karyawan pada 
saat interview, kompetensi tidak terlihat secara langsung 
pada proses rekruitmen. 
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PENDAHULUAN 

 Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) menurut Undang Nomor 20 Tahun 2008 
Tentang usaha Mikro, Kecil dan Menengah memiliki kriteria dari sisi omset dan pendapatan 
per tahun (UU No. 20 Tahun 2008, 2008). Yang dimaksud dengan usaha mikro yaitu memiliki 
omset maksimal 50 juta dan pendapatan maksimal 300 juta pertahun. Kemudian usaha kecil 
memiliki omset lebih dari 50 juta dan maksimal 500 juta dan memiliki pendapatan lebih dari 
300 juta serta maksimal 2,5 miliar pertahun. Usaha menengah yaitu memiliki aset lebih dari 
300 juta sampai dengan 10 miliar dan memiliki pendapatan maksimal 10 miliar. Menurut 
setyobudi, UMKM memiliki peran dan potensi yang besar dalam pembentukan produk 
domestik bruto (PDB) dan dalam menyerap tenaga kerja (Setyobudi, 2018).  

Usaha kecil menengah pada umumnya dalam kegiatannya kurang memperhatikan 
aspek fungsional perusahaan yang meliputi manajemen keuangan, manajemen produksi, 
manajemen sumber daya manusia, dan manajemen pemasaran. Sebagai ujung tombak 
perekonomian negara, sangat penting bagi UMKM untuk meningkatkan efektivitas usahanya. 
Pengelolaan yang baik terhadap aspek fungsional perusahaan akan berdampak pada 
efektivitas usaha. Kinerja dan kesuksesan organisasi terdapat aspek penting yaitu 
kompetensi (Rivai & Sagala, 2009), kompetensi pada karyawan masih bisa ditingkatkan 
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untuk memenuhi kebutuhan organisasi (Prof. Dr. Wibowo, S.E., 2017). 
Faktor-faktor yang menentukan keberhasilan pengembangan UMKM di antaranya 

adalah faktor sumber daya manusia (SDM), permodalan, mesin dan peralatan, pengelolaan 
usaha, pemasaran, ketersediaan bahan baku, dan informasi agar bisa melakukan akses 
global. Selama ini kualitas sumber daya manusia yang bekerja di UMKM pada umumnya 
masih rendah, hal ini ditunjukkan dengan rendahnya kualitas produk, terbatasnya 
kemampuan untuk mengembangkan produk-produk baru, lambannya penerapan teknologi, 
dan lemahnya pengelolaan usaha. Banyaknya hasil penelitian dari pemerintah dan akademisi 
belum mampu menyentuh pelaku UMKM, padahal UMKM merupakan salah satu elemen 
perekonomian yang perlu mendapat dukungan dari aplikasi hasil-hasil penelitian. Dalam hal 
ini yang perlu diperhatikan pada saat rekrutmen dan seleksi karyawan, perlu diperhatiakan 
pentingya kualifikasi karyawan yang dimiliki. Kualifikasi karyawan atau SDM yang 
diperlukan dalam proses rekruitmen (Prof. Dr. Wibowo, S.E., 2017), harus berdasarkan 
seleksi karyawan yang sesuai dengan deskripsi pekerjaan atau jabatan yang dibutuhkan. 
Kualifikasi dan kompetensi karyawan sangat penting untuk diperhatikan karena akan 
menentukan kinerja organisasi atau bisnis yang sedang berjalan. 

Tabel 1 Perkembangan dan Jumlah Tenaga Kerja UMKM 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : (Kementerian Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah Republik Indonesia, 2019) 

Data diatas merupakan perkembangan terbaru dari depkop untuk jumlah UMKM 
dengan pangsa pasaar 99,99%, dan jumlah perkembangan tenaga kerja pada UMKM tersebut.  
Tenaga kerja dalam hal ini merupakan sumber daya manusia yang dimiliki dan dikelola oleh 
UMKM untuk meningkatkan kinerja bisnis. Di era industri 4.0 dan era pandemi covid-19, 
kemampuan SDM baik itu dari sisi kompetensi dan kualifikasi harus selalu di tingkatkan, 
seiring dengan perubahan kinerja organiasi dalam menggunakan sistem yang selalu di 
perbaharui. “Manajemen sumber daya manusia  adalah bidang strategis didalam organisasi. 
Manajemen SDM  harus dipandan risalah, perluasan dari pandangan trandisional untuk 

http://bajangjournal.com/index.php/J


  757 
JEMBA 

Jurnal Ekonomi, Manajemen, Bisnis dan Akuntansi 
Vol.1, No.4, Juli 2022 

 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
http://bajangjournal.com/index.php/JEMBA 

mengelola orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan tentng perilaku 
manusia dan kemampuan untuk mengelolanya” (Ulrich, 1997). Maka organisasi sumber daya 
manusia harus disusun berdasarkan strategi sebuah bisnis atau usaha, hal ini berpengaruh 
pada proses rekruitmen harus sesuai dengan kebutuhan pada kompetensi dan 
kualifikasinya.  

Hasibullah, dkk menyatakan bahwa “Learning organization, kualifikasi pendidikan, 
dan pengalaman kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja. Secara parsial, learning organization dan pe- ngalaman kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan sedangkan kualifikasi pendidikan sebaliknya” (Nur Hasbullah Matturungan; 
Ria Kurniawati; & Sukmawati, 2016).  Pada penelitian Eddy Yunus mendapatkan hasil, 
“kemampuan berkomunikasi pegawai merupakan penghambat bagi suksesnya pekerjaan 
kelompok atau suatu tim kerja. Komunikasi akan menghasilkan sinergi positif dalam 
kelompok. Komunikasi yang baik akan tercipta melalui usaha yang terorganisasi oleh 
seorang pemimpin yang mampu memobilisasi, menyelaraskan, memimpin kelompok, dan 
memiliki kemampuan menjelaskan gagasan sehingga dapat diterima oleh orang lain. 
Keputusan yang baik adalah keputusan yang dihasilkan dari analisis menyeluruh terhadap 
suatu masalah, dan keputusan mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai” (Yunus, 2018).  

Yusuf Ardiansyah dan Lisa Harry Sulistiyowati menyampaikan bahwa, “Terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan baik secara parsial maupun simultan, antara variabel 
kompetensi dan kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai” (Ardiansyah & 
Sulistiyowati, 2018). Hal ini diperkuat oleh Zhaviery H, dkk, “Terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan baik secara parsial maupun simultan, antara variabel kompetensi dan 
kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai” (Zhaviery et al., 2019). Sedangkan pada 
penelitian Verawaty Ali, “Kompetensi dan Pengembangan Karir berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai, baik secara simultan maupun parsial. Pengembangan 
Karirmemiliki pengaruh dominan dibandingkan dengan Kompetensi” (Ali et al., 2019). Pada 
penelitian Ni Made Suindari dan Ni Made Rai Juniariani menunjukkan “Pengelolaan 
keuangan, kompetensi sumber daya manusia dan strategi pemasaran berpengaruh positif 
pada kinerja UMKM” (Suindari & Juniariani, 2020). Yani Restiani Widjaja, dkk , “Dengan 
meningkatnya kompetensi SDM melalui peningkatan pengetahuan dan keterampilan, maka 
hal tersebut merupakan kunci dalam peningkatan kinerja UMKM” (Widjaja et al., 2018) . 

Kompetensi dan kualifikasi merupakan dua hal yang berbeda, kualifikasi pada saat 
proses rekruitmen ada 10 hal yang harus diperhatikan yaitu, 1) Keahlian dasar, 2) 
Pengalaman, 3) Umur, 4) Jenis Kelamin, 5) Kondisi fisik, 6) Pendidikan dan pelatihan yang 
pernah diikuti, 7) Tampang, 8) Bakat, 9) Temperamen, 10) Karakter (Prof. Dr. Wibowo, S.E., 
2017). Sedangkan kompetensi ada 5 kategori, yaitu, 1) Relationship, 2) Personal Attribute, 
3) Task Achievement, 4) Managerial Dan 5) Leadership (Zwell, 2000).  

Berdasarkan hal diatas maka peneliti mengambil rumusan permasalahan, pengaruh 
Kompetensi dan Kualifikasi terhadap Kinerja UMKM, sejauh mana peran kedua variabel 
tersebut dan sebesar apa pengaruhnya?  
 
LANDASAN TEORI   
Kompetensi SDM 

Kinerja dan kesuksesan organisasi terdapat aspek penting yaitu kompetensi (Rivai & 
Sagala, 2009), kompetensi pada karyawan masih bisa ditingkatkan untuk memenuhi 
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kebutuhan organisasi. Kompetensi sebagai bentuk kemampuan individu dalam melakukan 
tugas dan pekerjaan didasarkan pada keterampilan, sikap dan pengetahuan atas pekerjaan 
itu sendiri (Wibowo, 2012). Menurut Lyle Spencer dan Signe Spencer, kompetensi 
merupakan karakter dasar individu yang memiliki keterkaitan pada efektivitas kinerja pada 
pekerjaannya, atau karakter dasar yang memiliki keterkaitan kausal atau sebagai sebab 
akibat pada ketentuan yang menjadi acuan, efektif/hasil kerja maksimal/unggul ditempat 
kerja pada suatu kondisi (Spencer & Spencer, 2008).  

Lima kategori kompetensi menurut Michael Zwell yaitu, relationship, personal 
attribute, task achievement, managerial dan leadership (Zwell, 2000). 
 Kualifikasi SDM 

Manser (1995), kata kualifikasi berasal dari bahasa inggris yaitu qualification yang 
artinya test, diploma, training, dan lain – lain (Spencer & Spencer, 2008). Menurut KBBI 
kualifikasi berarti, 1) pendidikan khusus untuk memperoleh suatu keahlian; 2) Keahlian 
yang diperlukan untuk melakukan sesuatu (menduduki jabatan dan sebagainya); 3) 
tingkatan; 4) pembatasan; penyisihan (dalam olah raga) (Kualifikasi, n.d.).   

Kualifikasi karyawan atau SDM yang diperlukan dalam proses rekruitmen (Prof. Dr. 
Wibowo, S.E., 2017) , harus berdasarkan seleksi karyawan yang sesuai dengan deskripsi 
pekerjaan atau jabatan yang dibutuhkan. Beberapa keahlian yang dibutuhkan atau menjadi 
dasar pada seleksi karyawan adalah sebagai berikut;  

1. Keahlian dasar  
2. Pengalaman 
3. Umur  
4. Jenis Kelamin 
5. Kondisi Fisik  
6. Pendidikan dan pelatihan yang pernah diikuti  
7. Tampang  
8. Bakat  
9. Temperamen  
10. Karakter 

Kinerja UMKM 
Pengertian Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) terdapat pada Undang Undang 

Nomor 20 Tahun 2008 Tentang usaha Mikro, Kecil dan Menengah (UU No. 20 Tahun 2008, 
2008), dengan kriteria pada tabel dibawah ini :  

Tabel 2. Kriteria UMKM 
Usaha Kriteria Asset Kriteria Omset 

Usaha Mikro Maksimal 50 Juta Maksimal 300 Juta/tahun 

Usaha Kecil > 50 Juta – 500 Juta > 300 Juta – 2,5 Miliar/tahun 

Usaha Menengah > 500 Juta – 10 Miliar > 2,5 Miliar – 50 Miliar/tahun 

        Sumber : data diolah dari UU No 20 Tahun 2008 
Berdasarkan tabel diatas usaha mikro memiliki kriteria asset maksimal 50 juta dan  

maksimal omset pertahun 300 juta/tahun, usaha kecil memiliki kriteria aset lebih dari 50 
juta sampai dengan 500 juta dan omset lebih dari 300 juta sampai dengan 2,5 miliar/tahun, 
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sedangkan untuk usaha menengah aset yang dimiliki yaitu lebih dari 500 juta sampai dengan 
10 milian dan omset lebih dari 2,5 miliar sampai dengan 50 miliar pertahun.  

Hasil kerja atau kinerja individu berdasarkan pemahaman ilmu pengetahuan, 
keterampilan, keahlian dan perilaku. Kinerja perusahaan berdasarkan respon manajemen 
terhadap kondisi internal dan ekternalnya, dengan indikator yang telah ditentukan makan 
akan diketahui jumlah tingkat turbulensinya dan kemampuan dalam mengatasinya 
(Armstrong, 2020). Menurut Suyudi (1999) Kinerja atau performasi merupakan hasil dari 
sebuah pekerjaan yang diperoleh seseorang atau kelompok di dalam sebuah organisasi, 
dimana hal tersebut sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang meliputi wewenang dan 
tanggung jawab untuk mencapai tujuan organisasi. Unjuk kerja atau kinerja merupakan 
pencapaian atas prestasi orang atau kelompok dalam organissasi yang berkaitan dengan 
tugas yang diberikan kepadanya (Levbinson, 1979). Dapat diartikan bahwa jika hasil kerja 
atau kinerja seseorang atau kelompok itu baik maka akan memepengaruhui kinerja 
organisasi atau perusahaan tersebut.  

Adapun hipotesis dari penelitian ini, yaitu :  
H1 : Kompetensi SDM berpengaruh positif terhadap Kinerja UMKM  
H2  : Kualifikasi SDM berpengaruh positif terhadap Kinerja UMKM  
 
METODE PENELITIAN   

Data yang digunakan pada penelitian ini yaitu data primer dan sekunder. Data primer 
didapatkan dari pembagian kuisioner menggunakan google form kepada UMKM dibawah 
naungan beberapa asosiasi yang bisnis yang ada di Sleman.  Kuisioner yang dibagikan 
mengunakan pertanyaan tertutup, jawaban yang diminta oleh peneliti kepada responden 
yaitu dengan memilih salah satu jawaban  dengan model skala likert. Kuisioner merupakan 
sejumlah pertanyaan dalam bentuk tertulis dalam memperoleh informasi responden dengan 
jawaban skala likert (Arikunto, 1992). Penelitian yang dilakukan yaitu penelitian lapangan 
(field research), merupakan penelitan yang mengambil objek data secara langsung 
dilapangan (Sugiyono, 2010).  Data sekunder didapat dari studi literatur penelitian 
terdahulu, data Badan Pusat Statistik, data UMKM dari Asosiasi Bisnis, pelaku bisnis dan data 
dari peraturan pemerintah.  
Analisis Data  

Metode analisis yang digunakan dengan metode analisis kuantitatif yaitu pendekatan 
yang digunakan menggunakan angka hasil dari kuisioner terhadap responden (Istijanto, 
2005). Metode ini digunakan untuk mengetahui hubungan variabel X dan varibel Y di 
lapangan. Hasi kuisioner kemudian diilakukan uji validitas, uji reliabilitas dan selanjutnya 
akan diuji menggunkan uji normalitas dan regresi linier. Uji statistik yang dilakukan 
menggunakan regeresi, hasil dari uji yang diharapkan oleh peneliti, mampu menjawab 
hipotesis dalam penelitian. Sehinga diharapkan dapat memberikan manfaat utamanya pada 
UMKM dalam melakukan rekruitmen dan seleksi karyawan sesuai dengan kompetensi dan 
kualifikasi pada jabatan yang dibutuhkan. Karyawan yang direkrut sesuai dengan kaidah-
kaidah perencanaan yang dilakukan, tidak hanya berdasarkan subyektifitas semata, seperti, 
1) Karena saudara, 2) Karena pertemanan, 3) Dan lain-lain. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN   
1. Uji Validitas 

Hasil uji validitas pada penelitian ini, membuktikan bahwa semua data yang 
diperoleh dan diolah hasilnya valid, hasil uji dapat dilihat pada tabel 3 dibawah ini :  

 
Tabel 3. Uji Validitas 

No Indikator Faktor Loading  Hasil 
1 X1.1 0.63 Valid 
2 X1.2 0.92 Valid 
3 X1.3 0.93 Valid 
4 X1.4 0.85 Valid 
5 X1.5 0.81 Valid 
6 X2.1 0.65 Valid 
7 X2.2 0.67 Valid 
8 X2.3 0.67 Valid 
9 X2.4 0.79 Valid 

10 X2.5 0.63 Valid 
11 X2.6 0.72 Valid 
12 Y1 0.75 Valid 
13 Y2 0.81 Valid 
14 Y3 0.61 Valid 
15 Y4 0.82 Valid 
16 Y5 0.70 Valid 
17 Y6 0.63 Valid 
18 Y7 0.71 Valid 
19 Y8 0.61 Valid 
20 Y9 0.84 Valid 
21 Y10 0.74 Valid 

                     Sumber : Data Primer Diolah, 2021 
 

Keterangan  
X1 = Variabel Kompetensi  
X2 = Variabel Kualifikasi  
Y   = Variabel Kinerja  
2. Uji Reliabilitas 

Pada hasil Uji Reliabilitas menunjukkan bahwa data reliable dengan hasil pada 
Coefisien menunjukkan nilai Croncbach’s Alpha yaitu diatas 0,60. Dapat dilihat pada tabel 
dibawah ini :  

Tabel 4. Uji Reliabilitas 

No. Indikator Cronbach’s Alpha Hasil 
1 X1 0.886 Reliabel 
2 X2 0.778 Reliabel 
3 Y 0.898 Reliabel 
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          Sumber : Data primer diolah, 2021 
 
3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas. Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas, selanjukan dilakukan 
uji asumsi klasik normalitas, Kolmogorov-Smirnov, pada hasil ini data diolah 
menunjukkan hasil diatas 0,05 yaitu nilai Asymp. Sig. 0,314, artinya data normal. Hasil 
olah data dapat dilihat pada tabel 5 dibawah ini :  
 

Tabel 5. Uji Normalitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
      Sumber : Data primer diolah, 2021 

b. Uji Multikolinearitas.  
Selanjutnya dilakukan Uji Multikolinearitas, untuk mengetahui apakah data yang 
diperoleh mengalami gejala mutlikol, jika terdapat gejala maka olah data harus 
diulang dari awal. Hasil uji multikolinearitas dilihat dari Variance Inflation Factor 
(VIF) dan tolerance, Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah dalam uji 
regresi terdapat korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2011). 
Tolerance dan VIF menunjukkan bahwa setiap variabel independen yang terpilih 
tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai cutoff yang menunjukkan 
tidak adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance lebih dari 0,10 atau sama dengan 
nilai VIF kurang dari 10 (Ghozali, 2006). 
 
 
 
 
 
 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov 
Test 

  Unstand
ardized 

Residual 

N 48 

Normal 
Parametersa 

Mean .000000
0 

Std. Deviation .423204
10 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .139 

Positive .139 

Negative -.098 

Kolmogorov-Smirnov Z .960 

Asymp. Sig. (2-tailed) .316 
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Tabel 6.Uji Multikolinieritas 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

 Kompetensi .413 2.420 

Kualifikasi .413 2.420 

Sumber : Data primer diolah, 2021 
 
Data hasil uji multikolinieritas tidak menunjukkan gejala multikol, pada kedua 

data menunjukkan hasil yang sama yaitu tolerance di atas 0,10 dan VIF dibawah 10.  
c. Uji Heteroskedastisitas.  

Tujuan Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menentukan apakah di model regresi 
ada ketidaksamaan antar varian dari residual yang ada. Jika tetap maka hasil tersebut 
dinamakan homokedastisitas dan apabila tidak sama dinamakan heteroskedasitsitas. 
Ghozali menyatakan bahwa regresi yang baik adalah regresi yang homokedastisitas 
bukan heteroskedastisitas (Ghozali, 2011). 

Untuk melihat ada tidaknya indikator berbeda varian dan residual pada setiap 
observasi, uji yang digunakan yaitu uji Glejser. Gejala heteroskedastisitas dilihat pada 
nilai signifikansi, jika nilai signifikansi variabel independen lebih kecil, dari tingkat 
signifikansi (α) yaitu 0,05, maka terjadi gejala heteroskedastisitas, jika sebaliknya 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau homokedastisitas (Ghozali, 2006). Hasil 
uji Heteroskedastisitas pada tabel dibawah menunjukkan variabel independen 
dengan nilai signifikansi lebih dari 0,05. 

Tabel 7.Uji Heteroskedastisitas  

Model Sig. 

1 (Constant) 0,090 

Kompetensi 0,727 

Kualifikasi 0,733 

 Sumber data : Data primer diolah, 2021 
d. Uji Regresi 

 
 
 
 
 
 
 

Sumber: Data primer diolah, 2021. 
Pada tabel diatas menunjukkan bahwa Adjusted R Square pada nilai 0,569 atau 56,9%, 

hal ini menunjukkan bahwa Variabel Kompetensi (X1) dan Kualifikasi (X2) memiliki 
pengaruh terhadap Kinerja (Y) dalam hal ini Kinerja UMKM atau Organisasi Bisnis, 

Tabel 8 Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .767a .588 .569 .4325 

a. Predictors: (Constant), X2, X1  

b. Dependent Variable: Y   
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sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lainnya.  

Sumber: Data primer diolah, 2021 
 
KESIMPULAN   

Hasil analisis regresi menjawab hipotesis pada penelitian ini yaitu :  
H1 : Kompetensi SDM berpengaruh positif terhadap Kinerja UMKM  
H2  : Kualifikasi SDM berpengaruh positif terhadap Kinerja UMKM  

Maka terjawab dengan kesimpulan sebagai berikut :  
1. Variabel Kompetensi (X1) dan Kualifikasi (X2) berpengaruh secara bersama-sama 

terhadap Kinerja (Y) dengan nilai 56,9%, hal tersebut tersaji pada uji regresi, sisaanya 
dipengaruhi oleh variabel lainnya.  

2. Variabel Kompetensi (X1) secara parsial berpengaruh pada Kinerja (Y), hal ini dapat 
dilihat pada uji regresi dengan nilai significant sebesar 0,000 atau kurang dari 0,1.  
Variabel Kualifikasi (X2) tidak berpengaruh terhadap Kinerja (Y) dapat dilihat pada 

hasil uji regresi sebesar 0,487. Saran untuk penelitian selanjutnya dapat menggunakan 
variabel lain untuk melihat pengaruh pada kinerja umkm. Setiap objek memiliki perbedaan 
situasi dan kondisi, faktor ekonomi, faktor geografis, faktor ekonomi, faktor budaya dan 
faktor usia bisa dijadikan tambahan untuk mengetahui kinerja UMKM. 
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