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Abstrak
Pembinaan dan pengembangan olahraga futsal dilaksanakan dan diarahkan demi
tercapainya prestasi pada tingkat daerah, nasional maupun international. Prestasi
merupakan puncak dari pencapaian dalam berolahrga, hal ini hanya dapat terwujud melalui
proses pembinaan yang teratur, terencana dan berkesinamubungan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung antara
Entrepreneurial Leadership dan Pengelolaan Sumber Daya Manusia terhadap Prestasi
Kinerja melalui Reward. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan
menggunakan rancangan penelitian survey. Sampel dalam penelitian ini terdiri dari 66
orang anggota Klub Futsal Asosiasi Futsal Provinsi Jambi yang diambil melalui Teknik
Purposive Sampling. Instrumen pengumpulan data berupa kuesioner dengan format Skala
Likert yang terdiri dari lima alternatif jawaban. Data hasil pengisian kuesioner akan
dianalisis dengan menggunakan Teknik Partial Least Square (PLS). Adapun hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel Entrepreneurial Leadership dan Pengelolaan Sumber Daya
Manusia memiliki pengaruh signifikan terhadap Reward dan Prestasi Kinerja, Reward
memiliki pengaruh signifikan terhadap Prestasi Kinerja, variabel Reward tidak mampu
memediasi variabel Entrepreneurial Leadership Terhadap Prestasi Kinerja namun variabel
Reward mampu memediasi variabel Pengelolaan Sumber Daya Manusia Terhadap Prestasi
Kinerja.
Kata kunci: Entrepreneurial Leadership, Pengelolaan Sumber Daya Manusia Reward, Prestasi
Kinerja

Abstract
The coaching and development of futsal sports is carried out and directed towards achieving
achievements at regional, national and international levels. Achievement is the pinnacle of
achievement in sport, this can only be realized through a regular, planned and continuous
coaching process. This research aims to determine the direct and indirect influence between
Entrepreneurial Leadership and Human Resource Management on Performance
Achievement through Rewards. This research is quantitative research using a survey
research design. The sample in this study consisted of 66 members of the Futsal Club of the
Jambi Province Futsal Association who were taken using the Purposive Sampling
Technique. The data collection instrument is a questionnaire with a Likert Scale format
consisting of five alternative answers. Data from filling out the questionnaire will be
analyzed using the Partial Least Square (PLS) technique. The research results show that the
variables Entrepreneurial Leadership and Human Resource Management have a significant
influence on Reward and Performance Achievement, Reward has a significant influence on
Performance Achievement, the Reward variable is not able to mediate the Entrepreneurial
Leadership variable on Performance Achievement but the Reward variable is able to
mediate the Resource Management variable Humans Against Performance Achievement.
Kata kunci:  Entrepreneurial Leadership, Human Resource Management Reward,
Performance Achievement
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1. LATAR BELAKANG

Salah satu olahraga yang populer dan berkembang pesat saat ini adalah futsal, futsal
merupakan olahraga yang digemari oleh masyarakat indonesia khusus nya anak anak muda,
futsal merupakan olahrga yang permainannya seperti sepak bola, akan tetapi futsal hanya
beranggotakan 5 orang, tujuan dari permainan ini sama dengan sepak bola yaitu memasukan
ke gawang lawan. Futsal pertama kali di populerkan di negara uruguay pada tahun 1930 dan
masuk ke indonesia pada tahun 2002 berbarengan dengan ditujunjuk nya indonesia sebagai
tuan rumah kejuaraan futsal tingkat asia yaitu AFC (Asian Football Confederation).

Federasi Futsal Indonesia (FFI) merupakan peran yang sangat penting sebagai induk
cabor dalam kemajuan futsal di indonesia saat ini. Federasi Futsal Indonesia (FFI) telah
melahirkan 34 Asosiasi Futsal Provinsi (AFP) Se Indonesia dan memiliki 2 kompetisi
berjenjang dengan tingkatan Profesional dan Semi Profesional di daerah yang di nilai efektif
dalam pembinaan. Hal ini membuktikan keseriusan Federasi Futsal Indonesia (FFI) dalam
membina olahrga futsal demi mencapai prestasi. Liga Futsal Profesional menjadi populer
dengan di datangkan nya pelatih dan pemain asing ke Liga Futsal Profesional indonesia hal
ini juga di dukung dapat nya hak siar televisi MNC TV yang di tonton oleh pencinta futsal
seluruh indonesia yang menjadikan olahraga yang paling digemari di indonesia setelah sepak
bola.

Asosiasi Futsal Provinsi (AFP) di Jambi pertama kali terbentuk pada tahun 2015
dibawah kepemimpinan Bapak Ridam Miskab. Sampai saat ini sudah ada 11 Asosiasi Futsal
Kabupaten/Kota dari 11 daerah di Jambi di masa periode tahun 2023. Manajemen
development Asosiasi Futsal Provinsi (AFP) Jambi sampai saat ini tetap mengacu pada
program pembinaan nasional Federasi Futsal Indonesia (FFI), memiliki anggota Klub yang
resmi terdaftar di Asosiasi Futsal Provinsi Jambi sebanyak 22 Team yang tersebar di berbagai
daerah Provinsi Jambi.

hasil prestasi Jambi beberapa tahun terakhir yang dimana dalam ajang futsal tingkat
nasional Jambi tidak mencapai prestasi maksimal. Tim Futsal Jambi menjadikan kegagalan
di semua kompetisi tingkat nasional, hal ini membuktikan perkembangan futsal di provinsi
jambi belum cukup baik di bandingkan provinsi lain di daerah sumatra seperti sumatra utara,
sumatra selatan, aceh dan lampung yang sudah mempunya prestasi di tingkat nasional

Banyaknya tournament yang diadakan bentuk wujud untuk menciptakan prestasi dan
memperoleh bibit atlet unggul serta berkualitas yang pada dasarnya dapat digunakan
untuk meningkatkan agar prestasi futsal provinsi Jambi menjadi lebih baik. Dalam upaya
meningkatkan perkembangan prestasi futsal di provinsi jambi maka tentunya diperlukan
usaha yang maksimal seperti pembinaan yang tepat, pemograman yang sistematis,
menciptakan bibit atlet berpotensi, manajemen organisasi yang baik dan diikuti dengan
terapan perencanaan, pelaksanaan serta pengawasan, sarana prasarana yang memadai serta
pelatin yang berkualitas. Dalam pengamatan penulis terkait ini, upaya Asosiasi Futsal
Provinsi (AFP) Jambi masih kurang efektif dan efisien, akses terhadap Sumber Daya Manusia
dalam meningkatkan kualitas pembinaan coach dan pemain yang belum maksimal menjadi
masalah utama dalam merealisasikan hal di atas serta kurang nya prestasi futsal Provinsi
Jambi di tingkat Nasional dan percepatan pertumbuhan futsal di kota lainya.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan konsep hubungan antara entrepreneurial
leadership, sumber daya manusia, reward, dan prestasi kinerja, dapat diasumsikan bahwa
tinggi rendahnya prestasi kinerja merupakan akibat dari baik tidaknya sumber daya manusia
nya, sekaligus sebagai sebab dari baik tidaknya entrepreneurial leadership yang diterapkan
serta tinggi rendahnya reward. Merujuk pada hubungan antara keempat variabel tersebut,
menjadi suatu kajian empiris yang menarik untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
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pengaruh entrepreneurial leadership dan sumber daya manusia terhadap prestasi klub futsal
Provinsi Jambi, melalui reward.

2. TINJAUAN PUSTAKA

Kepelelmimpinan atau Leadership adalah suatu usaha yang dilakukan oleh seorang
pemimpin untuk dapat mencapai tujuan individual atau tujuan organisasi (Sultanto Wijono,
2018:4). Oleh karena itu, pemimpin diharapkan mampu mengarahkan, mendidik, dan
memotivasi para pengikutnya agar mereka melaksanakan tugas dengan semangat untuk
mencapai tujuan yang diinginkan, baik secara individu maupun organisasi. Selain itu,
pemimpin juga perlu menciptakan keseimbangan antara kepentingan individu dan organisasi
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Entrepreneurial Leadership didefinisikan sebagai proses mengelola organisasi melalui
kepemimpinan dan langsung terlibat dalam penciptaan nilai bagi pemangku kepentingan
dengan menghasilkan inovasi yang unik dan paket sumber daya untuk merespons peluang
yang diakui (Darling, Keleffel, & Ross, 2007). Sementara itu, menurut Renko, Tarabishy,
Carsruld, dan Brannback (2015), bahwa kepemimpinan entrepreneurial diartikan sebagai
mengelola dan mengarahkan kinerja anggota terhadap pencapaian tujuan organisasi yang
melibatkan pengelolaan dan pemanfaatan peluang-peluang entrepreneurial.

Sumber daya manusia merupakan aset penting dan berperan sebagai faktor penggerak
utama dalam pelaksanaan seluruh kegiatan atau aktivitas instansi, sehingga harus dikelola
dengan baik melalui Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Menurut para ahli,
manajemen sumber daya manusia adalah proses pengelolaan sumber daya manusia melalui
fungsi-fungsi terkait seperti perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi,
pengembangan sumber daya manusia, perencanaan, pemberian kompensasi, kesehatan dan
keselamatan kerja, serta hubungan industrial (Marwansyah, 2014:3). Menurut
Mangkunegara (2013, p.2), manajemen sumber daya manusia adalah suatu usaha
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu. Pengelolaan dan
pendayagunaan tersebut harus dikembangkan secara maksimal di dalam dunia kerja untuk
mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu pegawai. Berdasarkan beberapa
pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia
adalah usaha pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi secara efektif dan
efisien agar dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi.

Penghargaan (Reward) adalah pekerjaan itu sendiri, upah, peluang promosi,
pengawasan, dan hubungan kerja. Reward juga merupakan cara atau usaha untuk
menumbuhkan perasaan diterima dalam organisasi yang meliputi aspek finansial dan non-
finansial (Siagian, 2015:4-5). Dengan demikian, reward merupakan sesuatu yang diberikan
kepada seseorang karena telah melakukan atau mencapai sesuatu.

Ansory (2018:301) dalam kamus bahasa Inggris, reward diartikan sebagai ganjaran
atau penghargaan. Pengertian reward secara umum biasanya diartikan sebagai hadiah yang
diberikan atau didapatkan dengan mudah, misalnya kuliah. Pengertian pemberian reward
dalam pendidikan atau metode pembelajaran dimaksudkan sebagai bentuk penghargaan
yang didapatkan melalui usaha keras seorang anak dalam belajar, baik melalui kelompok
maupun individu yang menghasilkan prestasi belajar. Penghargaan atas prestasi anak
biasanya diberikan dalam bentuk materi dan non-materi yang masing-masing berfungsi
sebagai motivasi positif. Sulharsimi Arikulnto menjelaskan bahwa penghargaan merupakan
sesuatu yang diberikan kepada seseorang karena telah mendapatkan prestasi yang
diinginkan, seperti mengikuti perlombaan sekolah yang telah ditentukan.

Pengertian prestasi kerja menurut Byars dan Rue (2016:150) adalah mengartikan
prestasi sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas yang melekat pada
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pekerjaannya. Pengertian tersebut menunjukkan bahwa prestasi kerja adalah hasil upaya
seseorang yang ditunjukkan oleh kemampuan atau karakteristik pribadinya serta persepsinya
terhadap pekerjaannya tersebut.

(Maier dalam Sultrisno 2016:15), menyatakan bahwa prestasi kerja diberi batasan
sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih jelas lagi adalah
(Lawler & Porter dalam Sultrisno 2016:150), yang menyatakan bahwa job performance
adalah pencapaian peran yang berhasil yang diperoleh seseorang dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya, yang juga disebut sebagai level of performance.

Hipotesis

H1 : Didulga bahwa Eintrelpreinelurial Leladelrship belrpelngarulh signifikan terhadap Prelstasi
Kinelrja.

H2 : Didulga bahwa Sulmbelr Daya Manuisia belrpelngaruih signifikan terhadap Prelstasi
Kinelrja.

H3 : Didulga bahwa EIntrelpreinelulrial Leladelrship belrpeingarulh signifikan terhadap Relward.

H4 : Didulga bahwa Sulmbelr Daya Manulsia belrpeingarulh signifikan terhadap Relward.

H5 : Diduga bahwa Reward belrpelngarulh signifikan terhadap Prestasi Kinelrja.

3. METODE PENELITIAN

Dalam pelnellitian ini yang melnjadi sulbjelk pelnellitian adalah Asosiasi Fultsal
Provinsi Jambi. Di dalam pelnellitian ini yang melnjadi objek adalah Coach, Pelmain dan
Managelr futtsal Anggota Klulb Fultsal Asosiasi Fultsal Provinsi Jambi.

Penellitian ini mengguinakan penelitian kuantitatif. Melnulruit (Aulguisty, 2016:38)
peinelitian kuantitatif yaitul pelnellitian yang melnggunakan data bukan beintulk skala rasio
teltapi dalam belntulk skala yang lelbih reindah yaitul skala nominal, ordinal ataulpuln
intelrval yang seimulanya dapat dikatelgorikan.

Popullasi dalam pelnellitian ini adalah sellulrulh Coach, Pelmain dan Managelr Klulb
Fultsal yang suldah telrdaftar di Asosiasi Fuitsal Provinsi Jambi yang belrjulmlah 66 Orang.
Adapulin samplel dalam pelnellitian ini adalah Coach, Peimain dan Managelr fultsal pada
Anggota Klulb Fultsal Asosiasi Fultsal Provinsi Jambi.

Melnulrult (Slamet & Aglis, 2020:27) data primelr adalah data yang dipeingaruhi selcara
langsung oleh pelnelliti mellaluli kegiatan observasi, wawancara, kulelsionelr, ataul cara
lainnya. Data primelr melmelrlulkan olah data lelbih lanjult agar data telrselbult meimiliki
makna. Data primelr dalam pelnellitian ini yaitul tanggapan relspondein mellaluli kulselionelr
dan bulkul.

Melnulrult Slamelt & Aglis (2020: 27) data selkulndelr adalah data yang belrsuimbelr
selcara tidak langsuing, selpelrti dari catatan dan majalah belrulpa laporan keulangan publikasi
perushaan, laporan pemerintahan, artikel, buku- bulkul sebagai telori, majalan, dan lain
selbagainya. Dalam pelnellitian ini data selkulndelr yang digunakan antara lain; jumlah
Coach, Pelmain dan Managelr pada Anggota Klulb Fultsal Asosiasi Fultsal Provinsi Jambi,
artikell, julrnal dan telsis yang tellah dipublikasikan dan rellelvan deingan pelnellitian ini.

Data EIntrelpreinelulrial Leladership, Pengelolaan Sumbelr Daya Manusia, Reward,
Dan Prelstasi Kinelrja dalam pelnellitian ini dikumpullkan delngan melnggulnakan
kulelsionelr. Muldrajad Kuincoro (2013) melnyatakan kulelsionelr melrulpakan daftar
pertanyaan-pertanyan yang disulsuin seicara telrtullis, digunakan ulntulk melmpelrolelh
informasi dari sulbjelk penellitian. Dalam pelnellitian ini, pelnelliti melngguinakan jenis

Uintulk mellakulkan analisis delskriptif melngguinakan statistik delskriptif.
Melnulrult Aulguisty (2016:206) Statistik deskriptif digunakan ulntulk menganalisis data
delngan menggambarkan ataul melndelskripsikan data sebagaimana adanya tanpa
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belrmaksuld melmbulat kelsimpullan yang belrlakul ulntulk ulmulm ataul genelralisasi.
kulelsionelr telrtultulp (closed quielstionair).

Salah satul telknik analisis velrifikatif yang diguinakan dalam pelnellitian ini adalah
partial lelast sqularel (PLS). Telknik ini dikembangkan selbagai altelrnatif peimodellan
delngan persamaan struktulral yang dasar telorinya lemah. Belrbelda halnya deihgan
strulctulral elqulation modelling (SEIM) maulpuln relgrelsi linelar, pelngguinaan PLS tidak
dipeingrulhi olelh asumsi parametrik selpelrti normalitas, mulltikolinearitas, autokorellasi,
dan heltelroskeldastitas (Ghozali dan Latan, 2015). Dari selgi modell pelngulkulran julga terdapat
perbeldaan antara PLS dan SEIM, pada SEIM variabell lateln dibeintulk dari indikator-
indikator yang belrsifat relflelktif, seldangkan pada PLS variabell lateln dibelntulk indikator-
indikatornya bisa belrsifat formatif dan refflektif. Dalam penellitian ini, setiap variabel dibeintulk
olelh indikator yang belrsifat refflelktif.

Pada penelitian ini PLS-SEIM digunakan ulntuk melngulji peingaruh variabel
eintrelpreinelulrial leadelrship dan suimbelr daya manulsia terhadap variabel prestasi kinerja
mellaluli variabel reward. Modell analisis seimula variabell dalam PLS telrdiri dari dula belntulk
hulbuingan: (1) innelr modell yaitul modell yang meinspelsifikasi hulbuingan antar variabell,
ataul dalam SEIM disebuft struktulral modell. (2) oultelr modell yaitul modell yang
melnspelsifikasi hulbulngan antara variabel delngan indikatornya, ataul dalam SEIM
diselbult modell pelngulkulran (Ghozali dan Latan, 2015).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Anggota Klub Futsal Asosiasi Futsal Provinsi Jambi yang terdata dalam penelitian ini
dibagi ke dalam dua kategori, yaitu responden yang berjenis kelamin laki-laki dan responden
yang berjenis kelamin perempuan. Adapun dalam penelitian ini, dominasi terdapat pada
responden yang berjenis kelamin laki-laki, di mana responden yang berjenis kelamin laki-
laki mendominasi jumlah keseluruhan.

Responden yang terjaring dalam penelitian ini dikelompokkan berdasarkan tingkat
pendidikan responden saat ini. Responden yang memiliki jabatan sebagai manajer sebanyak
22 responden atau sebesar 33,3%, responden yang memiliki jabatan sebagai pelatih sebanyak
22 responden atau sebesar 33,3%, dan responden yang memiliki jabatan sebagai pemain
sebanyak 22 responden atau sebesar 33,3%.

Uji Validitas
Convelrgeint Validity melrulpakan pelnelrapan validitas indikator refflelksif selbagai variabell
variabell yang dilihat dari elxtelrnal loading masing-masing indikator variabel. Sulatul
indikator dikatakan melmpuinyai relliabilitas yang baik apabila nilai oultelr lodingnya diatas
0.70 Sarwono (2014). Seldangkan nilai oultelr loading masih dapat ditoleransi sampai
delngan 0.50 dan dibawah nilai 0.50 dapat dikellularkan dari analisa (Ghozali, 2015). Tahap
pelnellitian awal peingeimbangan skala pelngolahan adalah nilai pelmulatan 0.60 hingga
0.70 dianggap melmadai sehingga nilai kellularan 0.60 dapat dijadikan batas minimum.

Tabel 1. Average Variance Extracted dan Discriminant Validity
Variabel AVE |Discriminant Validity
Entrepreneulrial Leladelrship|0.561 [0.749
Sumbelr Daya Manusia 0.709 |0.842
Reward 0.840 [0.917
Prestasi Kinelrja 0.735 |0.858
Sulmbelr: Data Primelr Diolah, 2024
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Ulntulk melngulkulr discriminant validity indikator relfellelksif dapat dilihat pada
cross loading antara indikator dan konstrulknya. Kritelria keldula ulntulk discriminant
validity ialah delngan meimbandingkan akar dari Avelragel Variancel Elxtracteld ulntulk
seltiap konstrulk delngan korellasi antara konstrulk delngan konstrulk lainnya dalam modell.
Modell melmpulnyai Discriminant Validity yang culkulp jika Akar AVE!l ulntulk setiap
konstruk lelbih belsar dari pada korelasi antara ulk konstrulk lainnya. Nilai Average varoance
extracted (AVE) telah memenuhi syarat yang ditetapkan yaitu sebesar 0,50 begitu juga dengan
nilai Discriminant Validity.

Tabel 2. Uji Reliabilitas Konstruk Variabel Penelitian

\Variabel Cronbach's Alpha |[Composite Reliability
Entrelprenelurial Leladelrship 0.877 0.907
Suimbelr Daya Manusia 0.835 0.874
Reward 0.895 0.920
Prestasi Kinelrja 0.852 0.890

Sulmbelr: Data Primelr Diolah, 2024
Belrdasarkan tabell di atas melnulnjulkan nilai cronbach’s alpha dan compositel
relliability yang dimiliki selmula variabel pelnellitian tellah lelbih dari 0.70. Hasil ini
melnulnjulkan bahwa selmula variabell meimiliki nilai yang belrada diatas nilai standar yang tellah
ditetapkan yaitul 0.70 sehingga variable-variabell yang diguinakan dalam pelnellitian ini dapat
dikatakan relliabell.

Hasil Pengujian Inner Model

Ullji innellr modelll dilakullkan dellngan tulljullan ulintullk melllihat apakah
hullbullngan antar variabelll latelln, yaitull konstrullk ellksogelln dan ellndogelln mampull
mellmbellrikan jawaban atas pellrtanyaan mellngellnai hullbullngan antar variabelll latelln
yang telllah dihipotellsiskan sellbelllullmnya. Ullji innellr modelll ataull ullji strullktullral
ini dilihat dari 3 macam nilai pada olah data SmartPLS yang dilakullkan sellbelllullmnya,
yaitull delingan melllihat nilai R Squllarell Adjulldtelld, Relllellvansi Prelldiksi (Q?) dan
nilai Goodnellss of Fit (GoF). Bellrikullt disajikan hasil ullji innellr modelll tellrsellbullt
dalam sellbullah tabelll.

Tabel 3. Hasil Pengujian Inner Model Variabel Penelitian

Variabel R Square Adjusted Q2 GoF
Relward 0.503 0.519 0.643
Prelstasi Kinelrja 0.887 0.892 0.852

Sulmbelr: Data Primelr Diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel di atas bahwa nilai R Squllarell Adjullstelld ullntullk masing-
masing variabelll telllah bellrada pada nilai diatas 0.2 yang dianggap tinggi dalam disiplin
ilmull sellpellrti manajelmeln. Pada pellnelllitian ilmiah yang bellrfokulls pada inelrjal
anggota, nilai R Squllarell Adjullstelld diatas 0.50 ullntullk variabelll latelln ellndogelln
dapat dijadikan sellbagai atullran kasar ullntullk mellnggambarkan bahwa variabelll
elindogelln tellrsellbullt mampull mellmprelldiksi variabelll ellksogelln pada tingkat
selldang (Josellph F Hair, Jr, G. Thomas M. Hulllt, Christian M Ringlell, 2014).
Bellrdasarkan tabelll di atas pullla dapat dilihat bahwa nilai tingkat relllellvansi (Q?) ullntullk
variabelll Relward adalah 0.519 dan variabell Prelstasi Kinelrja adalah 0.892. Hal ini
bellrarti mellnullnjullkkan bahwa konstrullk ellksogelln mellmiliki relllellvansi prelldiktif
yang bellsar ullntullk konstrullk elindogellnnya (Josellph F Hair, Jr, G. Thomas M. Hulllt,
Christian M Ringlell, 2014). Nilai Goodnellss of Fit (GoF) yang dipellrolellh dalam olah
data pellnelllitian ini adalah sellbellsar 0.643 ulntulk variabell Relward dan 0.852 ulntulk
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variabell Prelstasi Kinelrja dimana nilai tellrsellbullt mellnullrullt Tellnellnhaulls, Amato, &
Vinzi (2004) tellrmasullk GoF yang bellsar lellbih dari 0.38. Olellh karellna sellmulla
indellks yang dipellrlullkan dalam ullji innellr modelll telllah mellmelinullhi pellrsyaratan,
maka strullktullr modelll yang diajullkan layak ullntullk mellmprelldiksi sellmulla
hipotellsis yang diajullkan dalam pellnelllitian ini
Uji Hipotesis Penelitian

Hasil output uji hipotesis penelitian ini menggunakan software olah data SmartPLS.
Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah setiap variabel pada akhirnya secara
statistik memiliki keterkaitan atau pengaruh sesuai hipotesis yang diajukan sebelumnya atau
mungkin juga menolak hipotesis yang telah diajukan. Langkah pertama pengujian hipotesis
menggunakan software SmartPLS yang tampilan output yang telah mengalami penghapusan
konstruksi dapat dilihat pada gambar berikut ini
Gambar 1. Tampilan Output PLS
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Berdasarkan tampilan gambar output di atas diketahui bahwa nilai koefisien tertinggi
untuk variabel Entrepreneurial Leadership adalah pada X1.5, yaitu sebesar 0.806, yang
menunjukkan bahwa X1.5 adalah konstruk yang memiliki korelasi terkuat di antara konstruk
lainnya dalam membentuk indikator. Melihat kegagalan sebagai bagian dari proses inovasi
dalam variabel Entrepreneurial Leadership. Sedangkan konstruk yang paling lemah adalah
X1.6 sebesar 0.714, yang merupakan konstruk dengan korelasi terlemah di antara konstruk
lainnya dalam membentuk indikator. Melihat perubahan sebagai peluang untuk tumbuh dan
berkembang pada variabel Entrepreneurial Leadership.

Variabel kedua adalah Sumber Daya Manusia dengan konstruk yang paling kuat yaitu
X2.2 sebesar 0.893, yang menunjukkan bahwa X2.2 adalah konstruk yang memiliki korelasi
terkuat di antara konstruk lainnya dalam membentuk indikator Pemberdayaan Coach pada
variabel Sumber Daya Manusia. Sedangkan konstruk yang paling lemah adalah X2.1 sebesar
0.795, yang merupakan konstruk dengan korelasi terlemah di antara konstruk lainnya dalam
membentuk indikator Pemberdayaan Pelatih pada variabel Sumber Daya Manusia.

Variabel ketiga adalah Reward dengan konstruk yang paling kuat yaitu Z1 sebesar
0.924, yang menunjukkan bahwa Z1 adalah konstruk yang memiliki korelasi terkuat di
antara konstruk lainnya dalam membentuk indikator Gaji pada variabel Reward. Sedangkan
konstruk yang paling lemah adalah Z2 sebesar 0.910, yang merupakan konstruk dengan
korelasi terlemah di antara konstruk lainnya dalam membentuk indikator Insentif pada
variabel Reward.
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Variabel terakhir yaitu Prestasi Kinerja dengan konstruk yang paling kuat yaitu Y3
sebesar 0.811, yang menunjukkan bahwa Y 3 adalah konstruk yang memiliki korelasi terkuat
di antara konstruk lainnya dalam membentuk indikator Prestasi pada variabel Prestasi
Kinerja. Sedangkan konstruk yang paling lemah adalah Y2 sebesar 0.826, yang merupakan
konstruk dengan korelasi terlemah di antara konstruk lainnya dalam membentuk indikator
Prestasi pada variabel Prestasi Kinerja.

.Tabel 4.Hasil Uji Hipotesis Penelitian

Hipotesis Driginal  jample |Standard [T P Keterangan
Sample  |Mean  |Deviation [Statistics [Values
Entreprenelrial 0.644 0.655 0.111 5.815 0.000 Diterima

Leladelrship >
Prestasi Kinelrja
Sumbelr Daya 0.196 0.197 0.098 2.001 0.046 Diterima
Manulsia >
Prestasi Kinelrja
Reiward > 0.627 0.630 0.177 3.548 0.000 Ditelrima
Prestasi Kinelrja
Entrepreneurial 0.348 0.395 0.132 2.635 0.009 Diterima
Leladelrship >
Relward
Sumbelr Daya 0.412 0.374 0.143 2.287 0.004 Diterima
Manulsia >
Relward
Eintrepreneurial
Leladelrship X 0.063 0.066 0.041 1.534 0.126 Ditolak
Relward >
Prestasi Kinelrja
Sulmbelr Daya
Manulsia X Relward 0.075 0.060 0.035 2.160 0.031 Diterima
>

Prestasi Kinelrja
Sumberr: Data Primer Diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan pengaruh antara variabel Entrepreneurial
Leadership terhadap variabel Prestasi Kerja yang bersifat positif. Hal ini berarti semakin
banyak dan semakin baik penilaian terhadap variabel Entrepreneurial Leadership, maka
akan semakin positif pula pengaruh yang dihasilkan terhadap variabel Prestasi Kerja.
Berdasarkan hasil yang ditunjukkan dari tabel yang ada, terlihat t-statistik sebesar 5,815
dengan nilai signifikansi 0,000, maka hipotesis yang diajukan oleh peneliti diterima.

Uji hipotesis kedua, menyatakan bahwa terdapat pengaruh dari variabel Sumber Daya
Manusia terhadap variabel Prestasi Kerja. Dari tabel yang ada, terlihat bahwa pengaruhnya
bersifat positif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif variabel Sumber Daya
Manusia, maka semakin positif pengaruh yang dihasilkan terhadap variabel Prestasi Kerja.
Berdasarkan hasil yang ditunjukkan dari tabel yang ada, terlihat t-statistik sebesar 2,001
dengan nilai signifikansi 0,046, maka hipotesis yang diajukan oleh peneliti diterima.

Uji hipotesis ketiga, menyatakan bahwa terdapat pengaruh dari variabel Reward
terhadap variabel Prestasi Kerja. Dari tabel yang ada, terlihat bahwa pengaruhnya bersifat
positif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif variabel Reward, maka semakin positif
pengaruh yang dihasilkan terhadap variabel Prestasi Kerja. Berdasarkan hasil yang
ditunjukkan dari tabel yang ada, terlihat t-statistik sebesar 3,548 dengan nilai signifikansi
0,000, maka hipotesis yang diajukan oleh peneliti diterima.

Uji hipotesis keempat, menyatakan bahwa terdapat pengaruh dari variabel
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Entrepreneurial Leadership terhadap variabel Reward. Dari tabel yang ada, terlihat
bahwa pengaruhnya bersifat positif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif variabel
Entrepreneurial Leadership, maka semakin positif pengaruh yang dihasilkan terhadap
variabel Reward. Berdasarkan hasil yang ditunjukkan dari tabel yang ada, terlihat t-statistik
sebesar 2,635 dengan nilai signifikansi 0,009, maka hipotesis yang diajukan oleh peneliti
diterima.

Uji hipotesis kelima, menyatakan bahwa terdapat pengaruh dari variabel Sumber
Daya Manusia terhadap variabel Reward. Dari tabel yang ada, terlihat bahwa pengaruhnya
bersifat positif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif variabel Sumber Daya
Manusia, maka semakin positif pengaruh yang dihasilkan terhadap variabel Reward.
Berdasarkan hasil yang ditunjukkan dari tabel yang ada, terlihat t-statistik sebesar 2,287
dengan nilai signifikansi 0,004, maka hipotesis yang diajukan oleh peneliti diterima.

Uji hipotesis keenam, menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara
variabel Entrepreneurial Leadership terhadap variabel Prestasi Kerja yang dimediasi
oleh variabel Reward. Artinya, variabel Reward tidak mampu memediasi pengaruh
variabel Entrepreneurial Leadership terhadap variabel Prestasi Kerja. Berdasarkan hasil
yang ditunjukkan dari data tabel yang ada diperoleh t-statistik sebesar 1,534 dengan nilai
signifikansi 0,126, maka hipotesis ini ditolak.

Terakhir, uji pengaruh dari variabel Sumber Daya Manusia terhadap variabel
Prestasi Kerja yang dimediasi oleh variabel Reward menunjukkan adanya pengaruh positif
antara keduanya. Artinya, variabel Reward mampu memediasi pengaruh variabel Sumber
Daya Manusia terhadap variabel Prestasi Kerja, dan semakin tinggi nilai variabel Reward,
maka semakin positif pula Prestasi Kerja yang dihasilkan. Berdasarkan hasil yang
ditunjukkan dari data tabel yang ada diperoleh t-statistik sebesar 2,160 dengan nilai
signifikansi 0,031, maka hipotesis ini diterima.

Pembahasan
Pengaruh Entrepreneurial Leadership Terhadap Prestasi Kinerja

Hasil Penelitian ini diperkuat dengan hasil penelitian Andung Kisworo dkk., (2017)
tentang Pengaruh Kompensasi Dan Kepemimpinan Terhadap Prestasi Kerja Anggota
Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Plus Tronik Semarang yang
mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi,
kepemimpinan dan kepuasan kerja secara bersama- sama terhadap Prestasi Kinerja.
Namun, penelitian lain yang dilakukan oleh Renita Apriyanti dkk., (2020) tentang
Pengaruh Kepemimpinan, Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Anggota (Studi
Kasus Pada PT. K3/SIL Ketahun Begkulu Utara) mendapatkan hasil yang berbeda yang
mejelaskan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan dan kinerja
anggota.

Entrepreneurial Leadership memiliki visi yang jelas tentang masa depan
organisasi, dengan memperkuat rasa kepemilikan dan tujuan bersama,
Entrepreneurial Leadership mendorong anggota organisasi untuk memberikan yang terbaik
dari dirinya. Komitmen yang tinggi dan motivasi yang berkesinambungan memegang
peranan penting dalam mencapai prestasi kinerja yang tinggi.

Entrepreneurial Leadership cenderung menciptakan lingkungan di mana inovasi
dihargai dan didorong secara berkelanjutan. Mereka membangun budaya di mana anggota
organisasi merasa nyaman mencoba ide-ide baru dan mengambil risiko yang terukur.
Dengan memberikan ruang inovasi, Entrepreneurial Leadership membuka pintu bagi
penemuan solusi baru, proses kerja yang lebih efisien, dan pengembangan produk

1515



Jurnal Manajemen Terapan dan Keuangan (Mankeu) Vol. 13 No. 05, Desember 2024 (Edisi Khusus)
P-1SSN: 2252-8636, E-ISSN: 2685-9424

unggulan. Inovasi berkelanjutan adalah kunci untuk meningkatkan kinerja jangka panjang
organisasi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pengaruh kepemimpinan
kewirausahaan terhadap kinerja suatu organisasi sangatlah signifikan. Mulai dari inovasi
berkelanjutan hingga pengambilan risiko terukur, gaya kepemimpinan ini memainkan peran
penting dalam membentuk budaya organisasi yang mendorong kemajuan dan kesuksesan
jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi yang dipimpin oleh Entrepreneurial
Leadership cenderung mencapai prestasi kinerja yang lebih tinggi dibandingkan yang
tidak.

Pengaruh Sumber Daya Manusia Terhadap Prestasi Kinerja

Hasil penelitian ini diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rifka
Utami dkk., (2018) tentang Pengaruh Kepemimpinan Serta Pelatihan Dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Dengan Motivasi Sebagai Variabel Mediasi
(Studi pada Guru SMA IT Al Irsyad Al Islamiyyah Purwokerto Tahun 2018) menjelaskan
bahwa kepemimpinan dan pengembangan pelatihan sumber daya manusia serta motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja. Penelitian lain yang dilakukan oleh Adel Iswandi
(2021) tentang Analisis Pengelolaan Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) Dalam
Upaya Meningkatkan Kinerja Dan Motivasi Melalui Reward System juga mendapatkan hasil
serupa dimana terdapat pengaruh pengelolaan manajemen SDM, Reward System,
berpengaruh terhadap peningkatan motivasi dan kinerja anggota.

Manajemen sumber daya manusia (SDM) memainkan peran penting dalam membentuk
kinerja dan keberhasilan suatu organisasi. Ini mencakup berbagai fungsi, termasuk
rekrutmen, pelatihan, manajemen kinerja, kompensasi, dan hubungan anggota
organisasi. Praktik SDM yang efektif dapat berdampak signifikan terhadap produktivitas
anggota organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dalam
tesis ini, kita akan mengeksplorasi bagaimana sumber daya manusia mempengaruhi
pencapaian kinerja dalam organisasi.

Pengaruh Reward Terhadap Prestasi Kinerja

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh W.L
Njanja dkk., (2013) tentang Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan: Kasus Kenya
Power and Lighting Company Ltd., Nakuru, Kenya yang mengungkapkan bahwa bahwa bonus
tunai tidak berpengaruh terhadap kinerja anggota. Dalam penelitian ini kondisi untuk
bekerja dengan sistem penghargaan di sektor publik terbatas karena kurangnya sumber
daya dan struktur organisasi besar yang kompleks dengan tradisi lama. Namun hasil
penelitian ini masih relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh Renita Apriyanti dkk.,
(2020) yang mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara reward dengan
kinerja anggota PT. K3/SIL Ketahun Begkulu Utara

Reward memainkan peran penting dalam manajemen talenta dan strategi retensi
dalam organisasi. Paket kompensasi yang kompetitif, insentif berbasis prestasi, dan
peluang peningkatan karier berperan penting dalam menarik dan mempertahankan talenta
terbaik. Anggota organisasi lebih cenderung bertahan di organisasi yang mengakui dan
menghargai kontribusi mereka secara pantas. Selain itu, Reward memberi sinyal
kepada anggota organisasi bahwa upaya mereka dihargai dan ada peluang untuk
pertumbuhan dan perkembangan dalam organisasi. Dengan memupuk budaya pengakuan
dan meritokrasi, organisasi dapat mengurangi pergantian anggota organisasi dan
mempertahankan talenta- talenta kunci yang penting untuk mencapai tujuan kinerja
jangka panjang.

Pengaruh Entrepreneurial Leadership Terhadap Reward
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Entrepreneurial Leadership mewujudkan pendekatan unik terhadap
organisasi terkemuka yang ditandai dengan inovasi, pengambilan risiko, dan upaya
tanpa henti untuk meraih peluang. Dalam konteks penghargaan, Entrepreneurial
Leadership memainkan peran penting dalam membentuk budaya dan praktik seputar
bagaimana penghargaan didistribusikan dan dimanfaatkan dalam organisasi mereka. Tesis
ini mengeksplorasi pengaruh kepemimpinan kewirausahaan terhadap penghargaan dan
implikasinya terhadap kinerja dan kesuksesan organisasi.

Entrepreneurial Leadership dikenal karena kejelasan visi dan kemampuan mereka
untuk mengartikulasikan tujuan ambisius organisasi mereka. Dalam bidang penghargaan,
para pemimpin ini memastikan bahwa sistem penghargaan selaras dengan visi
menyeluruh dan tujuan strategis organisasi. Penghargaan bukan hanya tentang memberi
insentif pada kinerja individu tetapi juga digunakan secara strategis untuk memperkuat
perilaku dan hasil yang berkontribusi terhadap realisasi visi organisasi. Dengan
menyelaraskan penghargaan dengan tujuan organisasi yang lebih luas, Entrepreneurial
Leadership menginspirasi tujuan dan arah di antara anggota organisasi, sehingga
mendorong motivasi dan prestasi Kinerja.

Kesimpulannya, kepemimpinan kewirausahaan memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap penghargaan dalam organisasi. Dengan menyelaraskan penghargaan dengan visi
dan tujuan, menekankan inovasi dan kreativitas, mengakui perilaku kewirausahaan,
mendorong fleksibilitas dan kemampuan beradaptasi dalam sistem penghargaan, dan
berinvestasi dalam pengembangan dan kesejahteraan anggota organisasi, pemimpin
kewirausahaan menciptakan lingkungan di mana anggota organisasi termotivasi, terlibat,
dan diberdayakan untuk mencapai tujuan. berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi.
Hasilnya, penghargaan menjadi lebih dari sekadar sarana untuk memberikan insentif terhadap
kinerja individu—penghargaan menjadi alat yang ampuh untuk mendorong kinerja dan
kesuksesan organisasi dalam lanskap bisnis yang semakin kompetitif dan dinamis.
Pengaruh Sumber Daya Manusia Terhadap Reward

Manajemen Sumber Daya Manusia memainkan peran penting dalam
membentuk desain, implementasi, dan efektivitas sistem penghargaan dalam organisasi.
Penghargaan adalah alat penting untuk memotivasi anggota organisasi, mendorong
kinerja, dan menumbuhkan budaya kerja yang positif. Dalam tesis ini, kita akan
mengeksplorasi pengaruh signifikan Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap
penghargaan dan implikasinya terhadap prestasi organisasi.

Manajemen sumber daya manusia memastikan bahwa sistem penghargaan selaras
secara strategis dengan tujuan dan sasaran organisasi. Dengan menyelaraskan
penghargaan dengan tujuan strategis, Manajemen Sumber Daya Manusia memastikan
bahwa anggota organisasi diberi insentif untuk memfokuskan upaya mereka pada
aktivitas yang memberikan kontribusi paling efektif terhadap keberhasilan organisasi.

Kesimpulannya, manajemen sumber daya manusia memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap penghargaan dalam organisasi. Melalui penyelarasan strategis,
manajemen Kinerja, keterlibatan dan pengakuan anggota organisasi, akuisisi dan retensi
bakat, kepatuhan dan kesetaraan, serta evaluasi dan peningkatan berkelanjutan,
Manajemen Sumber Daya Manusia membentuk sistem penghargaan yang memotivasi
anggota organisasi, mendorong kinerja, dan menumbuhkan budaya kerja yang positif.
Dengan berinvestasi pada praktik penghargaan yang efektif, organisasi dapat meningkatkan
kepuasan, loyalitas, dan produktivitas anggota organisasi, yang pada akhirnya mengarah pada
kesuksesan dan daya saing yang lebih besar di pasar.
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Pengaruh Entrepreneurial Leadership Terhadap Prestasi Kinerja yang
Dimediasi oleh Reward

Hpotesis yang diajukan oleh peneliti yang menyatakan bahwa variabel
Entrepreneurial Leadership berpengaruh signifikan terhadap variabel Prestasi Kinerja yang
dimediasi oleh variabel Reward dapat ditolak.

Hal ini dapat terjadi karena memang di butuhkan sosok kompeten seperti pelatih atau
scouting talent untuk menilai seseorang dalam mendapatkan reward demi mencapai prestasi,
sedangkan entreprenuer leadership lebih dikenal karena kemampuannya
memberdayakan anggota organisasi untuk mengambil kepemilikan atas pekerjaan
mereka dan berkontribusi secara berarti terhadap tujuan organisasi. Pemimpin
wirausaha menciptakan peluang bagi anggota organisasi untuk menunjukkan inisiatif
dan mendorong pencapaian kinerja. Kepemimpinan kewirausahaan mendorong anggota
organisasi untuk mengambil risiko dan ketahanan dalam mengejar peluang. Penghargaan
bertindak sebagai insentif bagi anggota organisasi untuk keluar dari zona nyaman
mereka, bereksperimen dengan ide-ide baru, dan mengatasi hambatan yang menghalangi
mereka.

Kesimpulannya, kepemimpinan kewirausahaan memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap reward tetapi utuk menciptakan prestasi kinerja melalui reward, perlu adanya
sumber daya manusia yang berkompten dan lebih profesional dalam memberikan standar
penilaian terhadap pemain atau anggota asosiasi. Penghargaan memainkan peran mediasi
penting dalam hubungan ini. Dengan menetapkan tujuan visioner, mendorong inovasi
dan kreativitas, memberdayakan anggota organisasi, mendorong pengambilan risiko dan
ketahanan, memprioritaskan pembelajaran dan pertumbuhan berkelanjutan, serta
menerima umpan balik dan manajemen kinerja, pemimpin wirausaha menciptakan
lingkungan di mana anggota organisasi termotivasi, terlibat, dan diberdayakan untuk
unggul.

Pengaruh SDM Terhadap Prestasi Kinerja yang Dimediasi oleh Reward

Manajemen sumber daya manusia (SDM) memainkan peran sentral dalam
membentuk Kinerja organisasi melalui manajemen strategis anggota organisasi dan proses
terkait pekerjaan mereka. Dalam konteks ini, penghargaan berfungsi sebagai motivator kuat
yang mempengaruhi perilaku anggota organisasi dan mendorong pencapaian kinerja. Tesis
ini mengeksplorasi bagaimana Pengelolaan Sumber Daya Manusia mempengaruhi
pencapaian kinerja, dengan penghargaan bertindak sebagai mediator utama dalam
hubungan ini.

Pengelolaan Sumber Daya Manusia memberikan kesempatan pelatihan dan
pengembangan yang berkontribusi terhadap pencapaian kinerja. Dengan berinvestasi
dalam pengembangan keterampilan anggota organisasi dan kemajuan Karir, manajemen
memberdayakan anggota organisasi untuk mewujudkan potensi penuh mereka dan
berkontribusi secara efektif terhadap tujuan organisasi. Imbalan dapat mencakup
kesempatan untuk pelatihan, sertifikasi lisensi, atau program pengembangan profesional.
Dengan menghubungkan penghargaan dengan inisiatif pelatihan dan pengembangan,
Pengelolaan Sumber Daya Manusia mendorong anggota organisasi untuk berinvestasi
yang pada akhirnya mendorong pencapaian kinerja.

Kesimpulannya, Pengelolaan Sumber Daya Manusia memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap pencapaian kinerja dalam organisasi, dengan penghargaan bertindak
sebagai mediator utama dalam hubungan ini. Dengan menyelaraskan penghargaan secara
strategis dengan tujuan organisasi, mengelola kinerja dan memberikan umpan balik,
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mendorong keterlibatan dan pengakuan anggota organisasi, menarik dan mempertahankan
talenta terbaik, memberikan peluang pelatihan dan pengembangan, dan terus
mengevaluasi dan meningkatkan sistem penghargaan, Pengelolaan Sumber Daya
Manusia menciptakan lingkungan di mana anggota organisasi termotivasi, terlibat, dan
diberdayakan untuk mencapai potensi penuh mereka. Hasilnya, organisasi yang dipimpin
oleh praktik Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang efektif memiliki posisi yang lebih
baik untuk mendorong pencapaian kinerja dan mencapai kesuksesan berkelanjutan
dalam lingkungan bisnis yang kompetitif saat ini

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Entrepreneurial
Leadership berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kinerja yang berdampak pada
Anggota Klub Futsal Asosiasi Futsal Provinsi Jambi.

2. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Sumber Daya Manusia
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kinerja pada Anggota Klub Futsal Asosiasi
Futsal Provinsi Jambi.

3. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Reward memiliki
pengaruh signifikan terhadap Prestasi Kinerja pada Anggota Klub Futsal Asosiasi
Futsal Provinsi Jambi.

4. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Entrepreneurial
Leadership memiliki pengaruh signifikan terhadap Reward yang berdampak pada
Anggota Klub Futsal Asosiasi Futsal Provinsi Jambi.

5. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Sumber Daya Manusia memiliki
pengaruh signifikan terhadap Reward pada Anggota Klub Futsal Asosiasi Futsal
Provinsi Jambi.

6. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Reward tidak mampu
memediasi variabel Entrepreneurial Leadership terhadap Kinerja pada Anggota Klub
Futsal Asosiasi Futsal Provinsi Jambi, kepemimpinan kewirausahaan memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap reward tetapi utuk menciptakan prestasi Kinerja
melalui reward, perlu adanya sumber daya manusia yang berkompten dan lebih
profesional dalam memberikan standar penilaian terhadap pemain atau anggota asosiasi.

7. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Reward mampu
memediasi variabel Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja pada Anggota Klub Futsal
Asosiasi Futsal Provinsi Jambi.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa variabel Entrepreneurial
Leadership dan Sumber Daya Manusia mempunyai pengaruh langsung yang signifikan
terhadap Prestasi Kinerja dan juga mempunyai pengaruh signifikan secara tidak langsung
terhadap Prestasi Kinerja pada Anggota Klub Futsal Asosiasi Futsal Provinsi Jambi
melalui variabel Reward, tetapi utuk menciptakan prestasi kinerja melalui reward, perlu
adanya sumber daya manusia yang berkompten dan lebih profesional dalam memberikan
standar penilaian terhadap pemain atau anggota asosiasi. Penghargaan memainkan peran
mediasi penting dalam hubungan ini. Dengan menetapkan tujuan visioner, mendorong
inovasi dan kreativitas, memberdayakan anggota organisasi, mendorong pengambilan
risiko dan ketahanan, memprioritaskan pembelajaran dan pertumbuhan berkelanjutan,
serta menerima umpan balik dan manajemen Kinerja, pemimpin wirausaha
menciptakan lingkungan di mana anggota organisasi termotivasi, terlibat, dan diberdayakan
untuk unggul, sehingga Klub diharapkan dapat mengembangkan Entrepreneurial
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Leadership dan Sumber Daya Manusia kinerjanya sehingga dapat mempengaruhi Prestasi
Kinerjanya masing-masing.

Selain itu, Reward juga memiliki peran penting sebagai faktor untuk memediasi variabel
Entrepreneurial Leadership dan Sumber Daya Manusia pada Anggota Klub Futsal Asosiasi
Futsal Provinsi Jambi. Sehingga diharapkan pada Klub Futsal Asosiasi Futsal Provinsi
Jambi untuk selalu menjaga dan meningkatkan pemberian Reward terhadap para Anggota
Klub Futsal Asosiasi Futsal Provinsi Jambi
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