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ABSTRACK 

 

Leadership and psychological well-being are two essential aspects of organizational 

behavior, particularly in the context of internship programs in the hospitality industry, 

where high adaptability is often required. This study aims to examine the influence of 

Path-Goal Leadership (Directive, Supportive, and Achievement-Oriented) on trainee 

performance at Hotel XYZ, with Psychological Well-Being serving as a mediating 

variable. A quantitative approach was employed, using a cross-sectional design and 

data analysis through Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-

SEM). Data were collected through questionnaires distributed to 87 trainees from 

batch #9. The results showed that both Directive Leadership and Achievement-

Oriented Leadership had significant direct effects on Psychological Well-Being and 

Trainee Performance. Supportive Leadership, on the other hand, significantly 

influenced Psychological Well-Being but did not have a direct impact on Trainee 

Performance. Furthermore, Psychological Well-Being was found to significantly 

mediate the relationship between Directive and Achievement-Oriented Leadership 

styles and Trainee Performance. Interestingly, Supportive Leadership did not influence 

Trainee Performance, even indirectly through Psychological Well-Being. These 

findings support the Social Exchange Theory (SET), which posits that positive 

interactions between leaders and subordinates foster mutual obligations, ultimately 

enhancing psychological well-being and performance. This study contributes both 

theoretically and practically by highlighting the importance of adaptive leadership in 

managing trainee development, particularly in high-demand service environments 

such as five-star hotels. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Industri perhotelan merupakan sektor jasa yang sangat kompetitif 

(Nyagadza et al., 2022), di mana kualitas layanan menjadi salah satu kunci dalam 

mempertahankan loyalitas tamu dan daya saing usaha (Chikazhe et al., 2021). Di 

balik terciptanya layanan berkualitas tersebut, sumber daya manusia (SDM) 

memegang peran strategis (Siyal et al., 2023), termasuk peserta magang (trainee). 

Trainee diposisikan sebagai salah satu SDM berkualitas yang mampu membantu 

industri menghadapi kekurangan tenaga kerja serta menopang keberlanjutan sektor 

perhotelan di masa depan (Lam et al., 2024). Oleh sebab itu optimalisasi kinerja 

trainee menjadi prioritas strategis, karena trainee tidak hanya dilibatkan dalam 

aktivitas operasional, tetapi juga dipersiapkan sebagai calon tenaga kerja masa 

depan yang kompeten (Sihombing, 2021). 

Sebagai individu yang sedang berada dalam tahap transisi dari pendidikan 

ke dunia kerja,  dukungan yang diperlukan tidak hanya bersifat teknis, tetapi juga 

psikologis (Masdonati et al., 2022). Dalam konteks ini, peran pemimpin menjadi 
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sangat krusial untuk menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi untuk 

pencapaian kinerja tinggi dan perkembangan bawahannya (Mensah et al., 2020). 

Mengingat dinamika lingkungan kerja yang terus berubah, industri perhotelan 

dituntut untuk mengadopsi perilaku kepemimpinan yang berkualitas guna 

mempertahankan sumber daya manusia dengan tingkat kinerja yang optimal 

(Helalat et al., 2024). 

Kebutuhan akan dukungan ini dapat dijelaskan melalui perspektif 

hubungan sosial dalam organisasi, di mana interaksi antara atasan dan bawahan 

tidak hanya bersifat fungsional, tetapi juga emosional dan timbal balik (López-

Cabarcos et al., 2022). Oleh karena itu, sebagai dasar konseptual, penelitian ini 

dilandasi oleh social exchange theory (SET) yang diperkenalkan oleh (Blau, 

1964). Teori ini memandang bahwa interaksi sosial dalam organisasi didasarkan 

pada prinsip timbal balik, di mana seseorang yang menerima manfaat dari individu 

lain akan merasa memiliki kewajiban moral untuk membalasnya melalui perilaku 

yang positif (Xuecheng et al., 2022). Sementara itu, (Ahmad et al., 2023) 

menegaskan bahwa social exchange theory (SET) telah menjadi kerangka teoritis 

utama dalam menjelaskan dinamika perilaku kerja, termasuk komitmen organisasi, 

dan kesejahteraan karyawan, terutama ketika hubungan sosial antara atasan dan 

bawahan dibangun atas dasar saling menghargai dan mendukung. Dalam konteks 

ini, (Arhim et al., 2024) menunjukkan bahwa karyawan cenderung memberikan 
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kinerja yang melebihi ekspektasi ketika mereka merasakan ada hubungan yang 

kuat serta interaksi sosial yang positif dengan pemimpinnya. 

Sejalan dengan prinsip timbal balik dalam social exchange theory (SET), 

kepemimpinan yang efektif perlu disesuaikan dengan kondisi kerja dan 

karakteristik bawahan. Salah satu teori kepemimpinan yang relevan untuk 

menjelaskan pendekatan tersebut adalah path-goal leadership yang dikemukakan 

oleh Robert House, yang menekankan pentingnya adaptabilitas dan kesesuaian 

antara gaya kepemimpinan dengan karakteristik bawahan dan tuntutan tugas 

(Redžović, 2024). Teori ini menekankan pentingnya penyesuaian gaya 

kepemimpinan, baik direktif (directive), suportif (supportive), partisipatif 

(participative), maupun berorientasi pada pencapaian (achievement-oriented) 

untuk mendorong pencapaian tujuan bawahan secara optimal (Fabac et al., 2022). 

Gaya kepemimpinan direktif (Directive Leadership) menekankan pada 

pemberian instruksi yang jelas, struktur kerja yang terorganisasi, serta pengawasan 

ketat terhadap pelaksanaan tugas dan standar kinerja yang pasti (Donkor et al., 

2023). Sementara itu, gaya suportif (Supportive Leadership) lebih menitikberatkan 

pada pendekatan empatik dan perhatian terhadap kesejahteraan emosional 

bawahan, serta membangun hubungan kerja yang harmonis (Hartati et al., 2024). 

Gaya partisipatif (participative leadership) mendorong bawahan untuk terlibat 

dalam proses pengambilan keputusan, menciptakan rasa memiliki, serta 

memperkuat komitmen terhadap tujuan organisasi (Donkor et al., 2023). 
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Sedangkan gaya berorientasi pada pencapaian (Achievement-Oriented Leadership) 

ditandai dengan penetapan standar kinerja yang tinggi serta kepercayaan 

pemimpin bahwa bawahan mampu mencapai hasil yang unggul (Redžović, 2024). 

Keempat gaya ini dapat dikombinasikan dan bersifat situasional (Filippo Ferrari, 

2024), serta dapat diterapkan secara fleksibel, tergantung pada karakteristik 

individu, kompleksitas tugas, serta dinamika lingkungan kerja (Fabac et al., 2022). 

Namun, efektivitas kepemimpinan tidak hanya ditentukan oleh 

pendekatan yang digunakan, tetapi juga dipengaruhi oleh kondisi internal individu, 

salah satunya adalah kesejahteraan psikologis (Azila-Gbettor et al., 2024). 

Menurut (Satryo et al., 2023) gaya kepemimpinan yang tepat mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif bagi kesejahteraan psikologis karyawan. Sejalan 

dengan itu, (Vuong & Nguyen, 2022) menekankan bahwa pemahaman mendalam 

tentang peran kepemimpinan membentuk dan memengaruhi kesejahteraan 

psikologis merupakan aspek esensial dalam mengoptimalkan pencapaian tujuan 

organisasi. 

Untuk memahami kerangka kesejahteraan psikologis secara lebih 

terstruktur, menurut Ryff sebagaimana dikutip dalam (van Dierendonck & Lam, 

2023) mengidentifikasi enam dimensi utama dalam kesejahteraan psikologis yang 

merepresentasikan fungsi psikologis positif individu, yaitu aspek penerimaan diri, 

hubungan sosial yang positif, otonomi, penguasaan lingkungan, tujuan hidup, dan 

pengembangan diri. Sejalan dengan hal tersebut, (Satryo et al., 2023) menemukan 
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bahwa tingkat kesejahteraan psikologis yang tinggi berkorelasi positif dengan 

peningkatan motivasi dan kinerja individu. Dalam industri perhotelan yang 

ditandai dengan tekanan kerja yang tinggi dan durasi kerja yang panjang, trainee 

yang memiliki tingkat kesejahteraan psikologis yang baik cenderung lebih mampu 

beradaptasi, mengelola stres, serta menyelesaikan tugas secara lebih efektif dan 

optimal. 

Hotel XYZ, memiliki program magang dengan periode enam bulan 

sampai satu tahun untuk membekali trainee dengan pengalaman kerja nyata sesuai 

standar industri. Kinerja trainee di hotel ini dievaluasi menggunakan sistem 

balance score card (BSC), yang mencakup berbagai aspek seperti hubungan 

pelanggan, keterlibatan dalam kegiatan hotel, kepatuhan terhadap standar, dan 

kehadiran. Perusahaan mengimplementasikan BSC sebagai instrumen penting 

dalam manajemen kinerja karyawan, dengan tujuan untuk menetapkan sasaran 

strategis yang kemudian diuraikan secara rinci ke dalam target departemen 

maupun individu (Su, 2025). 

Template lembar penilaian BSC yang digunakan secara spesifik untuk 

mengevaluasi trainee di Hotel XYZ. Dokumen ini merinci aspek-aspek penilaian 

seperti customer relations, join hotel activities, exposure, attendance, grooming 

standard compliance, dan NATPC certification, yang masing-masing diberikan 

bobot dan dinilai berdasarkan skala kualitatif. Selain itu, terlihat adanya fitur 
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monthly trending yang merekam perkembangan performa trainee dari bulan ke 

bulan. 

Berikut merupakan tabel hasil BSC dari trainee batch 8 (periode 

Desember 2023 – Juni 2024) dan batch 9 kelas regular (periode Juni 2024 – 

Desember 2024). 

Tabel 1. 1 Data Balance Score Card Trainee Batch 8 dan Batch 9 

No Departemen 

Batch 8 (Desember 

2023 – Juni 2024) 

Batch 9 (Juni – Desember 

2024) 

Kinerja Rata – Rata 

Skor 

Kinerja Rata – Rata 

Skor 
P SP P SP 

1 Culinary 17 14 2.90 8 `13 2.78 

2 F&B Service 19 6 2.89 9 7 2.77 

3 Finance - 3 3.81 - 3 3.25 

4 Front Office 3 11 2.65 5 - 2.50 

5 Housekeeping 20 - 2.77 14 - 2.45 

6 
Human 

Resources 
- 2 3.43 - 2 3.30 

7 
Sales & 

Marketing 
3 1 2.78 1 3 2.93 

8 
Spa & 

Recreation 
- - - 1 - 2.40 

Sumber: Human Resources (data diolah 2025) 

Keterangan: 

P = Performance (performa sesuai ekspektasi) 

SP = Strong Performance (performa di atas ekspektasi)  
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Jika dibandingkan antara dua periode magang, yaitu batch 8 (Desember 

2023 – Juni 2024) dan batch 9 (Juni – Desember 2024), ditemukan adanya 

penurunan kinerja trainee berdasarkan hasil evaluasi Balanced Score Card (BSC). 

Rata-rata skor trainee batch 9 secara keseluruhan adalah 2.73, lebih rendah 

dibanding batch 8 yang mencapai 2.87. Penurunan ini terjadi hampir di seluruh 

departemen, seperti pada departemen Housekeeping yang turun dari 2.77 menjadi 

2.45, serta Front Office dari 2.65 menjadi 2.50. Skor tertinggi trainee batch 9 

(3.30) juga tercatat lebih rendah dibanding batch sebelumnya (3.83), dan tidak ada 

trainee yang berhasil mencapai kategori performa kunci operasional atau Key 

Perform (K). Hal ini menunjukkan adanya tantangan dalam menjaga bahkan 

meningkatkan kinerja trainee dari satu periode ke periode berikutnya. 

Melalui diskusi informal dengan sembilan trainee dari berbagai 

departemen, terdiri atas dua orang dari Food & Beverage Service, dua orang dari 

Housekeeping, dua orang dari Front Office, serta masing-masing satu orang dari 

Sales & Marketing, Finance, dan Human Resources, diketahui bahwa tantangan 

yang mereka hadapi cukup beragam tergantung pada unit penempatan. Trainee di 

departemen operasional seperti Food & Beverage Service, Front Office, dan 

Housekeeping mengaku sering mengalami lembur (overtime) karena padatnya 

aktivitas pelayanan harian. Sementara itu, trainee di departemen back office seperti 

Finance, Sales & Marketing, dan Human Resources cenderung menghadapi 

tekanan psikologis seperti burnout akibat beban kerja administratif yang tinggi dan 

tenggat waktu yang ketat. Perbedaan tekanan yang dialami menunjukkan perlunya 
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peran pemimpin yang mampu menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan 

kebutuhan dan tantangan yang dihadapi trainee di masing-masing departemen atau 

unit kerja. 

Selanjutnya, berbeda dengan karyawan tetap yang menerima gaji dan 

tunjangan, trainee tidak menerima kompensasi finansial selama program magang. 

Kondisi ini menjadikan motivasi mereka lebih bergantung pada kesempatan 

belajar, bimbingan, dan dukungan dari pemimpin, sehingga pengalaman 

pengembangan diri dan arahan yang jelas menjadi faktor penting dalam 

peningkatan kinerja trainee. 

Selain itu, terbatasnya sistem pemberian umpan balik selama program 

magang juga menjadi isu penting yang perlu dicermati. Evaluasi kinerja trainee 

hanya diberikan di akhir periode magang melalui formulir BSC, tanpa adanya 

sistem bimbingan atau umpan balik rutin dalam lima bulan pertama. Minimnya 

umpan balik ini tidak hanya menghambat proses perbaikan kinerja secara 

berkelanjutan, tetapi juga dapat menurunkan motivasi serta mengurangi 

kesempatan trainee untuk berkembang secara optimal. Fenomena ini 

menunjukkan bahwa perlunya gaya kepemimpinan yang bersifat direktif dan 

suportif secara efektif, sehingga trainee bisa mendapatkan arahan yang jelas 

maupun dukungan emosional yang konsisten selama masa adaptasi dan 

pengembangan diri mereka. 

Permasalahan-permasalahan tersebut menggarisbawahi perlunya 

pendekatan kepemimpinan yang lebih responsif dan kontekstual, serta pentingnya 
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menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya mendukung pencapaian tugas, 

tetapi juga memperhatikan kesejahteraan psikologis trainee sebagai calon tenaga 

kerja masa depan. Penelitian yang dilakukan oleh (Yanti et al., 2022) menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Lebih lanjut, penelitian yang dilakukan oleh (Firmansyah & 

Winarto, 2024) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, ketika komunikasi 

digunakan sebagai variabel mediasi, gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian peran variabel mediasi menjadi salah satu fokus pada 

penelitian ini. Didukung dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa 

kesejahteraan psikologis dapat menjadi variabel mediasi dalam hubungan 

kepemimpinan terhadap salah satu aspek kerja, yaitu komitmen organisasi 

(Asterina & Hastjarjo, 2023) serta kinerja karyawan (Wulandari et al., 2024). 

Namun demikian, eksplorasi mengenai bagaimana path-goal leadership (direktif, 

suportif, dan berorientasi prestasi) memengaruhi kinerja trainee melalui 

psychological well-being (PWB) dalam industri perhotelan masih terbatas. Selain 

itu, penelitian sebelumnya lebih banyak berfokus pada karyawan tetap, sementara 

studi ini memberikan perspektif baru dengan menyoroti trainee sebagai subjek 

penelitian. 

Sejalan dengan hal itu, penelitian mengenai kinerja peserta magang di 

industri  perhotelan dan pariwisata yang dilakukan oleh (Cue et al., 2023) 
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menunjukkan bahwa sebagian besar kinerja peserta magang menunjukkan hasil 

“good performance” berdasarkan hasil kuisoner yang diisi oleh para manajer. 

Penelitian tersebut juga merekomendasikan agar studi selanjutnya 

mempertimbangkan penggunaan responden yang berbeda, seperti peserta magang 

itu sendiri, guna memperoleh perspektif yang lebih beragam dan menyeluruh 

terkait evaluasi kinerja. 

Mengingat beragam tantangan yang dihadapi oleh trainee selama 

menjalani program magang, pengaruh gaya kepemimpinan serta kesejahteraan 

psikologis menjadi aspek penting yang diharapkan dapat berkontribusi positif 

terhadap peningkatan kinerja trainee. Baik dalam aspek kepercayaan diri, 

motivasi, kedisiplinan, penyelesaian tugas tepat waktu, hingga pengembangan 

keterampilan yang relevan dengan kebutuhan industri perhotelan. Peningkatan ini 

penting agar setelah masa magang berakhir, trainee lebih siap memasuki dunia 

kerja dengan bekal keterampilan, pengalaman, dan kesiapan mental yang 

memadai. 

Dari sisi organisasi, hal ini juga memberikan keuntungan strategis dalam 

mencetak sumber daya manusia yang kompeten dan siap berkontribusi secara 

nyata. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang 

komprehensif mengenai peran kepemimpinan dalam mendukung kesejahteraan 

psikologis trainee serta kontribusinya terhadap peningkatan kinerja. Temuan dari 

studi ini juga diharapkan dapat menjadi acuan praktis bagi manajemen hotel dalam 
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mengembangkan strategi kepemimpinan yang lebih efektif serta menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif bagi pengembangan trainee.  

1.2 Perumusan Masalah 

Rumusan masalah penelitian ini dirumuskan dengan merujuk pada latar belakang 

yang telah diuraikan sebelumnya dengan fokus pada trainee batch #9 di Hotel XYZ 

sebagai subjek penelitian, yaitu: 

1. Bagaimana pengaruh directive leadership terhadap psychological well-being? 

2. Bagaimana pengaruh supportive leadership terhadap psychological well-being? 

3. Bagaimana pengaruh achievement-oriented leadership terhadap psychological 

well-being? 

4. Bagaimana pengaruh directive leadership terhadap trainee performance? 

5. Bagaimana pengaruh supportive leadership terhadap trainee performance? 

6. Bagaimana pengaruh achievement-oriented leadership terhadap trainee 

performance? 

7. Bagaimana pengaruh psychological well-being terhadap trainee performance? 

8. Apakah psychological well-being berperan dalam memediasi hubungan antara 

directive leadership dan trainee performance? 

9. Apakah psychological well-being berperan dalam memediasi hubungan antara 

supportive leadership dan trainee performance? 

10. Apakah psychological well-being berperan dalam memediasi hubungan antara 

achievement-oriented leadership dan trainee performance? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini dirumuskan sejalan dengan rumusan masalah, dengan 

fokus pada trainee batch #9 di Hotel XYZ sebagai subjek penelitian, yaitu: 

1. Untuk mengetahui pengaruh directive leadership terhadap psychological well-

being. 

2. Untuk mengetahui pengaruh supportive leadership terhadap psychological 

well-being. 

3. Untuk mengetahui pengaruh achievement-Oriented leadership terhadap 

psychological well-being. 

4. Untuk mengetahui pengaruh directive leadership terhadap trainee performance 

5. Untuk mengetahui pengaruh supportive leadership terhadap trainee 

performance. 

6. Untuk mengetahui pengaruh achievement-oriented leadership terhadap trainee 

performance. 

7. Untuk mengetahui pengaruh psychological well-being terhadap trainee 

performance. 

8. Untuk mengetahui peran psychological well-being dalam memediasi hubungan 

antara directive leadership dan trainee performance. 

9. Untuk mengetahui peran psychological well-being dalam memediasi hubungan 

antara supportive leadership dan trainee performance. 

10. Untuk mengetahui peran psychological well-being dalam memediasi hubungan 

antara achievement-oriented leadership dan trainee performance. 
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1.4 Kontribusi Hasil Penelitian 

Berdasarkan konteks penelitian, perumusan masalah, dan tujuan yang 

telah diuraikan, penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi teoritis maupun 

praktis bagi berbagai pemangku kepentingan sebagai berikut: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Studi ini ditujukan untuk memperluas literatur mengenai path-goal 

leadership dan pentingnya psychological well-being dalam meningkatkan 

performa trainee pada industri perhotelan. Selain itu, hasil penelitian ini 

dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia (SDM), khususnya terkait pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kesejahteraan psikologis dan kinerja trainee. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

a. Bagi Penulis 

Melalui penelitian ini, penulis berupaya memperluas wawasan 

terkait path-goal leadership serta implikasinya bagi psychological well-

being dan performa trainee, serta meningkatkan keterampilan riset dan 

analisis dalam bidang manajemen sumber daya manusia, yang 

bermanfaat bagi pengembangan karir akademik maupun profesional. 
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b. Bagi Politeknik Negeri Bali 

Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi mahasiswa 

dan dosen dalam memahami implikasi gaya kepemimpinan jalur tujuan 

(path goal leadership) dan dampaknya terhadap kesejahteraan 

psikologis (psychological well-being) dan kinerja trainee, serta 

membuka peluang untuk penelitian lebih lanjut di bidang kepemimpinan 

dan pengelolaan sumber daya manusia di industri perhotelan. 

c. Bagi Perusahaan (Hotel XYZ) 

Penelitian ini dapat memberikan wawasan bagi manajemen 

hotel mengenai pengaruh gaya kepemimpinan jalur tujuan (path goal 

leadership) terhadap kesejahteraan psikologis (psychological well-

being) dan kinerja trainee. Temuan penelitian ini diharapkan dapat 

digunakan sebagai dasar untuk mengembangkan strategi kepemimpinan 

yang lebih efektif, meningkatkan program pelatihan, serta 

mengoptimalkan sistem evaluasi dan pengelolaan trainee. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Pembahasan sistematis penelitian “Psychological Well-Being sebagai 

Mediator dalam Pengaruh Path-Goal Leadership (Directive, Supportive, dan 

Achievement-Oriented) terhadap Trainee Performance pada Hotel XYZ” dibagi 

menjadi lima bagian, yaitu: 
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1. BAB 1 PENDAHULUAN 

Pada bab ini terdiri dari latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan 

penelitian, kontribusi hasil penelitian, dan sistematika penulisan. 

2. BAB II TINJAUAN PUSTAKA  

Bab ini menguraikan teori yang digunakan, yaitu Social Exchange Theory, 

definisi dan dimensi dari setiap variabel, telaah penelitian terdahulu yang 

dijadikan dasar acuan, serta penyusunan kerangka konseptual dan hipotesis 

penelitian. 

3. BAB III METODE PENELITIAN 

Secara keseluruhan membahas tentang metode penelitian dimulai dari 

populasi dan sample, data penelitian, formulasi dan variabel penelitian, dan 

teknik analisis data. 

4. BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini menyajikan uraian mengenai gambaran umum responden, hasil 

analisis beserta pembahasan, serta implikasi dari temuan penelitian. 

5. BAB V SIMPULAN DAN SARAN 

Bab ini menjelaskan tentang kesimpulan dan saran dari keseluruhan hasil 

penelitian untuk perusahaan ataupun pengembangan untuk peneliti 

selanjutnya. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Simpulan 

Simpulan dalam penelitian ini diperoleh dari hasil analisis data dan 

pembahasan terhadap trainee batch #9 di Hotel XYZ, dengan poin-poin sebagai 

berikut: 

a. Directive leadership berpengaruh signifikan terhadap psychological well-

being, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic 3.663 (>1,96) dan P-value 

sebesar 0.000 (<0,05), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. 

b. Supportive leadership berpengaruh signifikan terhadap psychological well-

being, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic 2.234 (>1,96) dan P-value 

sebesar 0.026 (<0,05), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H2 diterima. 

c. Achievement-Oriented leadership berpengaruh signifikan terhadap 

psychological well-being, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic 4.684 

(>1,96) dan P-value sebesar 0.000 (<0,05), dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa H3 diterima. 
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d. Directive leadership berpengaruh signifikan terhadap trainee performance, 

sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic 2.830 (>1,96) dan P-value 

sebesar 0.005 (<0,05), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H4 diterima. 

e. Supportive leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap trainee 

performance, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic 1.274 (<1,96) dan 

P-value sebesar 0.203 (>0,05), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H5 

ditolak. 

f. Achievement-Oriented leadership berpengaruh signifikan terhadap trainee 

performance, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic 1.969 (>1,96) dan 

P-value sebesar 0.049 (<0,05), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H6 

diterima. 

g. Psychological well-being leadership berpengaruh signifikan terhadap trainee 

performance, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic 3.011 969 (>1,96) 

dan P-value sebesar 0.003 (<0,05), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

H7 diterima. 

h. Directive leadership berpengaruh signifikan terhadap trainee performance 

melalui psychological well-being, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-

statistic 2.460 (>1,96) dan P-value sebesar 0.014 (<0,05), dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa H8 diterima. 

i. Supportive leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap trainee 

performance melalui psychological well-being, sebagaimana ditunjukkan oleh 
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nilai T-statistic 1.621 (<1,96) dan P-value sebesar 0.105 (>0,05), dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa H9 ditolak. 

j. Achievement leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap trainee 

performance melalui psychological well-being, sebagaimana ditunjukkan oleh 

nilai T-statistic 2.605 (>1,96) dan P-value sebesar 0.009 (<0,05), dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa H10 diterima. 

5.2 Saran 

Berikut merupakan beberapa saran yang dapat diberikan berdasarkan 

analisis data dan pembahasan hasil penelitian, yaitu: 

5.2.1 Saran untuk Manajemen Hotel XYZ 

Berdasarkan temuan penelitian ini, manajemen hotel diharapkan 

dapat memperhatikan beberapa hal berikut untuk meningkatkan 

kesejahteraan psikologis dan kinerja para trainee melalui penguatan gaya 

kepemimpinan path-goal: 

a. Penyesuaian Target yang Realistis 

Manajemen perlu memastikan bahwa target kerja yang diberikan 

kepada trainee bersifat realistis dan terukur, serta mempertimbangkan 

pengalaman, keterampilan awal, dan kapasitas adaptasi masing-masing 

individu. Supervisor disarankan untuk mengadakan diskusi awal 

mengenai ekspektasi kerja secara dua arah dan melakukan penyesuaian 

bertahap terhadap beban kerja. 
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b. Peningkatan Kepedulian Emosional Supervisor 

  Ditemukan bahwa perhatian supervisor terhadap tekanan 

emosional trainee masih rendah. Oleh karena itu, pelatihan soft skill 

seperti empathy, active listening, dan emotional intelligence penting 

diberikan secara rutin agar supervisor mampu merespons tanda-tanda 

stress pada trainee dengan pendekatan yang suportif. 

c. Implementasi Tantangan Bertahap (Progressive Challenge) 

   Untuk mengoptimalkan gaya kepemimpinan berorientasi 

prestasi, supervisor dapat menetapkan target kerja secara bertahap, 

disertai evaluasi capaian dan pemberian umpan balik positif. Hal ini 

mendorong semangat kompetitif yang sehat dan memperkuat rasa 

percaya diri trainee. 

d. Penguatan Kepercayaan Sosial antar Trainee 

Manajemen disarankan untuk mengadakan kegiatan team 

building dan proyek kolaboratif lintas departemen guna meningkatkan 

rasa saling percaya antar trainee. Hal ini penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang suportif dan memperkuat psychological well-

being mereka. 

e. Pelatihan Manajemen Waktu dan Efisiensi Kerja 

Temuan menunjukkan adanya gap produktivitas antar trainee. 

Oleh karena itu, pelatihan singkat tentang manajemen waktu, penetapan 

skala prioritas kerja, dan efisiensi proses kerja dapat membantu 
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meningkatkan kapasitas trainee dalam menyelesaikan tugas lebih 

banyak dalam waktu yang sama. 

5.2.2 Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan temuan penelitian ini, beberapa saran untuk penelitian 

selanjutnya: 

a. Perluasan Variabel dan Model 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menguji seluruh 

dimensi path-goal leadership termasuk participative leadership, atau 

menambahkan variabel lain seperti job satisfaction, perceived 

organizational support, yang juga berpotensi memediasi atau 

memoderasi hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja. 

b. Pendekatan Longitudinal 

Studi ini bersifat cross-sectional. Penelitian berikutnya dapat 

menggunakan pendekatan longitudinal untuk melihat perubahan 

kesejahteraan dan kinerja trainee dari awal hingga akhir program 

pelatihan, guna menangkap dinamika perkembangan yang lebih akurat. 

c. Perluasan Populasi dan Konteks 

Untuk meningkatkan generalisasi hasil, disarankan agar 

penelitian selanjutnya melibatkan sampel dari hotel dengan klasifikasi 

bintang yang berbeda, lokasi geografis yang lebih beragam, atau bahkan 
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sektor jasa lainnya, sehingga memungkinkan adanya perbandingan antar 

konteks. 

d. Penggunaan Metode Campuran (Mixed Methods) 

Mengingat keterbatasan metode kuantitatif dalam menangkap 

dinamika psikologis secara mendalam, penelitian selanjutnya dapat 

menggunakan pendekatan mixed methods dengan menambahkan 

wawancara atau focus group discussion untuk menggali persepsi trainee 

secara lebih komprehensif.
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