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BAB I  

PENDAHULUAN                                                                        

A. Latar Belakang Masalah 

Perkembangan perekonomian khususnya sektor jasa di Indonesia 

dapat dikatakan berlangsung sangat pesat. Berdasarkan struktur ekonomi 

Indonesia, dominasi sektor jasa terhadap produk domestik bruto (PDB) 

mencapai 54,4%. Angka ini mengungguli sektor manufaktur dan pertanian 

yang dalam struktur PDB masing-masing sebesar 20,5 % dan 12,3 % 

(Nugraha, 2023). Salah satu sektor jasa yang menjadi andalan Indonesia 

terutama di Bali adalah industri pariwisata, yang merupakan salah satu 

industri yang mampu menjanjikan pertumbuhan ekonomi yang cepat. 

Perkembangan sektor pariwisata terbukti mampu memberikan 

distribusi yang signifikan terhadap sektor perekonomian negara. Bisnis 

perhotelan merupakan salah satu sektor usaha yang masuk ke dalam 

kategori sektor jasa, dimana sektor jasa ini merupakan sektor usaha yang 

semakin berkembang akibat adanya globalisasi dan juga persaingan yang 

semakin tajam. Dengan adanya persaingan yang semakin tajam dalam 

sektor jasa, menyebabkan prioritas perusahaan harus berfokus pada 

kepuasan pelanggan.
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Dalam hal ini, perusahaan harus memperhatikan hal-hal yang 

dianggap penting oleh para pelanggan, sehingga pelanggan merasa puas 

dan pada akhirnya akan membentuk loyalitas tinggi. Salah satu faktor yang 

harus diperhatikan dalam segala aspek yaitu sumber daya manusia (SDM), 

hal ini dikarenakan untuk menghadapi arus globalisasi yang semakin maju, 

perusahaan tentunya akan bergantung pada SDM yang ada. Pahira dan 

Rinaldy (2023) mengatakan bahwa “kualitas dan kapabilitas sumber daya 

manusia sangat berperan dalam kemajuan suatu organisasi”. Oleh karena 

itu, perusahaan memerlukan sumber daya manusia atau tenaga kerja yang 

berkompeten dan professional sehingga dapat meningkatkan mutu dan 

kinerja karyawan guna mendukung keberhasilan suatu perusahaan dalam 

mencapai tujuannya.  

Perusahaan dapat diibaratkan sebagai suatu sistem yang saling 

berinteraksi satu sama lain, sehingga jika salah satu bagian dari sistem 

tersebut mengalami kerusakan, maka akan berdampak pada bagian-bagian 

lainnya. Sistem tersebut dapat menjalankan fungsi dengan baik jika setiap 

individu di dalamnya bertanggung jawab dalam mengatur jalannya sistem. 

Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan memiliki pengaruh yang 

sangat besar terhadap kinerja dari sebuah perusahaan.  

Menurut Rivai (2020), kinerja merupakan hasil kerja seorang 

karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan misalnya standar, target atau kriteria yang telah ditentukan 

dan disepakati bersama. Dari pengertian tersebut, kinerja dapat diartikan 
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sebagai tolak ukur dari suatu prestasi kerja, dengan melihat perbandingan 

antara hasil kerja aktual dengan standar penilaian kerja yang ditetapkan. 

Setiap perusahaan tentunya akan berusaha untuk terus meningkatkan 

kinerja karyawan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  

Untuk itu, adapun beberapa strategi yang dapat dilakukan dalam 

mendukung peningkatan kinerja karyawan, seperti pendidikan, pelatihan, 

kompensasi yang memadai, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

dan pemberdayaan karyawan. Dengan cara ini, diharapkan karyawan dapat 

bertanggung jawab dalam mengoptimalkan pekerjaan, sehingga prestasi 

kerja atau kinerja dapat meningkat setiap waktu. Akan tetapi, jika ternyata 

hasil penilaian menunjukkan bahwa kinerja pegawai mengalami penurunan 

maka setiap instansi atau manajemen akan berupaya meningkatkannya 

dengan mengelola berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, salah satunya adalah faktor kepemimpinan.  

Kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi tindakan individu 

dan kelompok terorganisir dalam upaya-upaya menentukan tujuan dan 

mencapai tujuan tersebut. Jelasnya, kepemimpinan adalah cara seseorang 

untuk mencapai tujuan dengan memotivasi dan mengendalikan orang lain 

untuk bekerja mencapai tujuan mereka. Tanpa adanya seorang pemimpin, 

tujuan akan sulit tercapai karena individu dan kelompok yang terlibat dalam 

pencapaian tujuan tersebut menjadi tidak terkoordinasi dan tidak terhubung 

dengan baik, hal ini menyebabkan individu dan kelompok akan bekerja 

secara tidak terorganisir sehingga kinerja yang dicapai menjadi terbatas. 
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Keberhasilan dari seorang pemimpin tergantung dari kompetensi 

yang dimiliki dalam mendukung terciptanya semangat kerja dari karyawan 

(Tampi, ed. Fatmawati dkk., 2020). Pemimpin akan berhasil apabila dapat 

menetapkan kemudian mencapai keseimbangan antara kebutuhan atau 

tujuan karyawan dengan tujuan pemimpin. Hal ini bermula dari kenyataan 

bahwa pencapaian kinerja manajemen hanya dapat dicapai melalui kinerja 

individu. Dengan kata lain, semakin tinggi kinerja karyawan, maka semakin 

efektif pengelolaannya. Oleh karena itu, pemimpin perlu menerapkan gaya 

kepemimpinan yang dapat menyelaraskan   dan menjembatani kesenjangan 

tersebut (Hakim dkk., 2021). 

Gaya kepemimpinan diartikan sebagai prinsip prilaku pribadi dari 

seorang pemimpin yang digunakan untuk mempengaruhi perilaku orang 

lain (Thoha, ed. Mahirun dkk., 2021). Menurut Hersey dan Blanchard dikutip 

oleh Mahirun dkk. (2021) menjelaskan gaya kepemimpinan merupakan 

pola perilaku yang konsisten dalam mengerjakan pekerjaan melalui orang 

lain. Dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah sebuah proses 

yang mencakup arahan, menerapkan strategi, dan memotivasi individu 

untuk mencapai tujuan yang diinginkan, dengan tercermin dalam sikap dan 

perilaku yang dipengaruhi oleh interaksi kompleks antara cara individu 

berpikir dan merasakan.  

Peran dari seorang pemimpin dibutuhkan dalam memotivasi 

karyawan agar dapat meraih tujuan perusahaan, untuk itu pemimpin perlu 

mengadopsi gaya kepemimpinan yang mampu menyesuaikan kemampuan 
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dan kemauan dari karyawan. Hal ini diperjelas dengan teori kepemimpinan 

situasional yang dikutip oleh Atiqoh dkk. (2023) yang mengatakan bahwa 

“peran pemimpin dalam meningkatkan kinerja karyawan dapat optimal jika 

pemimpin menggunakan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 

kesiapan, kemauan, dan kemampuan dari pengikut”. Ini berarti, gaya 

kepemimpinan situasional dapat digunakan untuk mengoptimalkan peran 

pemimpin. Kepemimpinan situasional dapat diartikan sebagai hubungan 

saling mempengaruhi antara sejumlah arahan (task behavior) dan 

dukungan secara sosioemosional (relationship behavior) yang diberikan 

dan disediakan oleh pemimpin serta kesiapan pengikut dalam menampilkan 

tugas dan tujuan (Siagian, 2022). 

Pelangi Bali Hotel & Spa yang merupakan salah satu jenis usaha 

sektor jasa pada industri pariwisata. Industri perhotelan kini menjadi sektor 

padat karya yang memerlukan SDM dalam jumlah besar. Berdasarkan 

pengamatan secara langsung melalui magang kerja yang dilakukan selama 

6 bulan pada department HRD di Pelangi Bali Hotel & Spa, diketahui bahwa 

Catalina Trisusanti selaku supervisor pada department ini menerapkan 

gaya kepemimpinan situasional terhadap pengikutnya. Berdasarkan 

laporan hasil penilaian kinerja karyawan department HRD yang menaungi 

security, diketahui bahwa adanya penurunan pada indikator tertentu. 

Permasalahan dalam keadaan tersebut dapat dilihat dari kualitas kerja yang 

dihasilkan para karyawan menjadi tidak seimbang karena masih kurang 

sesuai dengan kualitas kerja yang ditetapkan pada standar hasil kerja. 



6 
 

 
 

Tabel 1.1 Laporan Hasil Penilaian Kinerja Karyawan pada Human 

Resources Department di Pelangi Bali Hotel & Spa 

Periode Januari 2022 – Desember 2023 

Kriteria Penilaian 

Kinerja 

Tahun 2022 Tahun 2023 Perbandingan 

Kesungguhan Kerja 29,3 25,3 Turun 

Kedisiplinan  31,8 27,1 Turun 

Kecekatan kerja 27,5 28,7 Naik 

Pemahaman terhadap 

tugas 

26,8 27,8 Naik 

Penguasaan tugas 27 27,5 Naik 

Kerja sama 31,6 26,2 Turun 

Rata-Rata 29 27 Turun 

Sumber : HRD Pelangi Bali Hotel & Spa (Lampiran 1) 

Tabel 1.1 merupakan laporan hasil penilaian kinerja 11 karyawan 

department HRD pada tahun 2022/2023 yang memperlihatkan bahwa 

terdapat tiga kriteria penilaian kinerja yang mengalami peningkatan yaitu 

kecekatan kerja, pemahaman terhadap tugas dan penguasaan tugas, yang 

berarti bahwa indikator ketiga penilaian tersebut sudah baik. Tetapi nilai 

unsur kinerja lainnya seperti kesungguhan kerja, kerja sama dan unsur 

kedisiplinan pada tahun 2023 justru mengalami penurunan. Disamping itu, 

nilai hasil evaluasi atas kinerja karyawan tersebut dapat diartikan 

berdasarkan rentang nilai evaluasi dimana nilai angka > 50-60 menyatakan 
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performance excellent, nilai angka > 39-49 menyatakan performance very 

good, nilai angka > 28-38 menyatakan performance good, nilai angka > 17-

27 menyatakan performance need improvement, nilai angka > 1-16 

menyatakan performance poor/inadequate. Berdasarkan rentang nilai 

evaluasi maka, hasil evaluasi terhadap penilaian kinerja karyawan pada 

Human Resources Department yang dituangkan dalam bentuk nilai kisaran 

mulai dari 0 s/d 60 menghasilkan capaian rata-rata nilai kinerja karyawan di 

tahun 2022 yaitu 29 yang menyatakan performance good dan di tahun 2023 

yaitu dengan rata-rata 27 menyatakan performance need improvement.  

Mengacu pada hasil penilaian kinerja karyawan dalam dua tahun 

terakhir, terlihat bahwa terdapat beberapa kebutuhan yang mendesak untuk 

memperbaiki beberapa aspek kinerja yang mengalami penurunan. Disinilah 

peran dari penggunaan gaya kepemimpinan situasional menjadi sangat 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama mereka yang 

bertanggung jawab atas keamanan operasional hotel. Keamanan 

merupakan faktor kunci untuk kelancaran semua kegiatan, supervisor harus 

memastikan bahwa tim security selalu siap untuk merespon dengan cepat 

dan efisien terhadap berbagai situasi. Ini dapat dicapai melalui pengawasan 

yang tepat, evaluasi kerja yang berkelanjutan serta pemberian pelatihan 

yang relevan untuk meningkatkan keterampilan dan kecekatan mereka. 

Dalam hal ini, kepemimpanan situasional memungkinkan supervisor 

untuk menyesuaikan strategi pengelolaan mereka berdasarkan dinamika 

tim dan tuntutan operasional yang terus mengalami perubahan. Hal ini 
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memastikan bahwa setiap anggota tim security dapat berkontribusi secara 

optimal dalam menjaga keamanan dan memastikan semua kegiatan di 

hotel bisa berjalan dengan lancar. Melalui cara ini, supervisor tidak hanya 

meningkatkan kinerja individu dan tim yang perlu ditingkatkan menjadi 

performance good, very good atau bahkan excellent, tetapi juga 

memperkuat keseluruhan sistem keamanan dan operasional hotel.   

Berdasarkan data diatas, dapat dikatakan bahwa setiap karakter dan 

kualitas kinerja yang dimiliki karyawan dalam melaksanakan tanggung 

jawab dan tugas memiliki perbedaan. Dalam hal ini, Anthony dan Remiasa 

(2019) mengatakan bahwa diperlukan gaya kepemimpinan yang berbeda 

dengan menyesuaikan situasi ketika memimpin. Perbedaan situasi tersebut 

membuat penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Peran 

Gaya Kepemimpinan Situasional Dalam Meningkatkan Kinerja 

Karyawan Pada Human Resources Department di Pelangi Bali Hotel & 

Spa”. 

B. Pokok Masalah 

1. Bagimana peran gaya kepemimpinan situasional dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada Human Resources 

Department di Pelangi Bali Hotel & Spa? 

2. Adakah kendala penggunaan gaya kepemimpinan situasional dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dan bagaimana solusi yang dapat 

dilakukan? 
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C. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui peran gaya kepemimpinan situasional dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada Human Resources 

Department di Pelangi Bali Hotel & Spa. 

2. Untuk mengetahui kendala dari penggunaan gaya kepemimpinan 

yang diterapkan dalam meningkatkan kinerja karyawan dan solusi 

yang dapat dilakukan. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Bagi Mahasiswa  

Manfaat yang diperoleh bagi mahasiswa dari penelitian ini 

adalah diharapkan dapat menambah atau meningkatkan wawasan 

dan pengetahuan dibidang manajemen sumber daya manusia 

khususnya mengenai peran gaya kepemimpinan situasional dalam 

meningkatan kinerja karyawan serta melalui penelitian ini diharapkan 

dapat mengimplementasikan teori yang diperoleh selama di bangku 

perkuliahan. 

2. Bagi Politeknik Negeri Bali  

Manfaat yang diperoleh bagi Politeknik Negeri Bali dari 

penelitian ini adalah sebagai bahan referensi untuk mahasiswa dalam 

menulis tugas akhir, serta untuk memperkaya bahan bacaan di 

perpustakaan mengenai manajemen sumber daya manusia 

khususnya mengenai peran gaya kepemimpinan situasional dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada Human Resources Department. 
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3. Bagi Pelangi Bali Hotel & Spa 

Manfaat yang dapat diperoleh perusahaan dari penelitian ini 

adalah diharapkan dapat menjadi salah satu bahan masukan bagi 

Pelangi Bali Hotel & Spa dalam posisi sumber daya manusia sebagai 

evaluasi kinerja karyawan. 

E. Metode Penelitian 

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Berdasarkan hal 

tersebut terdapat empat kata kunci yang perlu diperhatikan yaitu, cara 

ilmiah, data, tujuan dan kegunaan (Sugiyono, 2017). 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Pelangi Bali Hotel and Spa yang 

beralamat di Jl. Camplung Tanduk, Seminyak, Kabupaten Badung. 

Bali. 

2. Objek Penelitian 

Dalam hal ini, Sugiyono (2017) mengatakan bahwa “objek 

dalam penelitian kualitatif adalah objek yang alamiah atau natural 

setting, sehingga metode penelitian ini sering disebut sebagai metode 

naturalistik”. Objek alamiah adalah objek yang sesuai dengan kondisi 

yang ada dan tidak dimanipulasi oleh peneliti, sehingga kondisi pada 

saat peneliti memasuki objek, setelah berada di objek dan setelah 

keluar dari objek relatif tidak mengalami perubahan. Sesuai dengan 

judul penelitian di atas, maka yang menjadi objek penelitian dalam 
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penelitian ini adalah peran gaya kepemimpinan situasional dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada Human Resources Department 

(HRD) di Pelangi Bali Hotel & Spa. 

3. Data Penelitian 

a. Jenis Data 

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

jenis data yang bersifat kualitatif. Data kualitatif merupakan data 

dalam bentuk verbal atau data yang disajikan dalam bentuk tulisan, 

gambar, video, diagram atau ungkapan narasi (Sugiyono, 2017). 

Data kualitatif dalam penelitian ini yakni data observasi lapangan, 

dan dokumen penunjang seperti hasil wawancara dan hasil angket 

yang disajikan dalam bentuk tabel/gambar sebelum dinarasikan, 

sehingga jenis data yang diperoleh cenderung data kualitatif. 

b. Sumber Data 

1) Data Primer 

Menurut (Sugiyono, 2017) data primer adalah data yang 

didapatkan dari sumber data kemudian diberikan langsung 

kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini, data diperoleh dari 

lokasi dilaksanakannya penelitian, baik melalui hasil wawancara 

maupun pengisian angket oleh supervisor dan karyawan HRD di 

Pelangi Bali Hotel & Spa serta data penunjang lainnya. 
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2) Data Sekunder 

Menurut (Sugiyono, 2017) data sekunder adalah sumber 

data yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul 

data. Data sekunder yang diperoleh dalam penelitian ini dari 

berbagai sumber dengan membaca atau mempelajari referensi 

yang ada hubungannya dengan permasalahan dalam penelitian 

seperti buku dan jurnal mengenai peran gaya kepemimpinan 

situasional dalam meningkatkan kinerja karyawan.  

c. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data adalah salah satu standar yang 

harus ditetapkan oleh peneliti dalam melakukan penelitian yang 

bertujuan untuk memperoleh data yang akan digunakan. Metode 

pengumpulan data dapat dilakukan dengan : 

1) Metode Observasi atau Pengamatan 

Observasi merupakan salah satu metode pengumpulan 

data dimana peneliti melihat dan mengamati secara visual 

sehingga validitas data sangat tergantung pada kemampuan 

obsever. Dalam hal ini, menurut Marshall yang dikutip oleh 

Sugiyono (2017) mengatakan bahwa “melalui observasi, peneliti 

belajar tentang perilaku, dan makna dari perilaku tersebut”. 

Berdasarkan definisi diatas, maka yang dimaksud metode 

observasi adalah suatu cara pengumpulan data melalui 

pengamatan panca indra yang kemudian diadakan pencatatan-
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pencatatan. Menurut Faisal yang dikutip oleh Sugiyono (2017) 

mengklasifikasikan observasi menjadi observasi partisipatif, 

observasi secara terang-terangan dan tersamar, dan observasi 

yang tak berstruktur.  

Metode observasi yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode observasi partisipatif. Dalam observasi ini, 

peneliti terlibat dalam kegiatan sehari-hari individu yang diamati 

atau yang digunakan sebagai sumber data penelitian yaitu pada 

saat peneliti melakukan magang kerja pada Human Resources 

Departement selama 6 bulan, penerapan metode ini digunakan 

untuk mengamati peran gaya kepemimpinan situasional dalam 

meningkatkan kinerja karyawan HRD di Pelangi Bali Hotel & Spa. 

2) Metode Wawancara  

Wawancara merupakan pertemuan antara dua orang 

untuk bertukar informasi dan gagasan melalui tanya jawab, yang 

hasil akhirnya akan memberikan makna dalam suatu topik 

tertentu Sugiyono (2017). Penelitian ini menggunakan jenis 

wawancara semiterstruktur, dimana jenis wawancara ini lebih 

fleksibel untuk memperoleh pemahaman tentang persepsi 

karyawan dan supervisor HRD di Pelangi Bali Hotel mengenai 

penerapan gaya kepemimpinan situasional dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. 
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3) Metode Dokumentasi 

Metode dokumentasi merupakan bagian pelengkap dari   

penerapan metode observasi dan wawancara dalam penelitian 

kualitatif. Seperti yang dikatakan oleh Sugiyono (2017) bahwa 

kredibilitas hasil penelitian kualitatif akan semakin tinggi jika 

melibatkan/menggunakan studi dokumen ini, dokumen bisa 

berbentuk tulisan, gambar misalnya catatan harian, sejarah 

kehidupan (life histories), ceritera, biografi, peraturan, kebijakan. 

Peneliti mengulpulkan data dari dokumen internal Pelangi 

Bali Hotel & Spa seperti laporan hasil kinerja karyawan, uraian 

jabatan, struktur organisasi dan data karyawan. Semua data 

yang diperoleh digunakan untuk melengkapi dan memvalidasi 

temuan dari metode observasi, wawancara dan angket. 

4) Angket 

Angket adalah serangkaian pertanyaan tertulis yang 

digunakan untuk mengumpulkan data dari responden. Angket 

merupakan salah satu metode pengumpulan data yang fleksibel 

karena dapat disesuaikan dengan berbagai jenis penelitian dan 

jenis data yang ingin dikumpulkan dalam penelitian kuantitatif 

dan kualitatif (Creswell, 2018). Jadi dapat disimpulkan angket 

merupakan instrument penelitian yang terdiri dari pertanyaan 

yang disusun untuk mengumpulkan data dari responden. Angket 

dapat disusun dalam format tertutup dengan jawaban yang telah 



15 
 

 
 

ditentukan atau format terbuka dimana responden memberikan 

jawaban menggunakan kata-kata sendiri. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan angket pada 

proses dan makna yang tidak diuji atau diukur dengan setepat-

tepatnya serta sebagai bentuk penekanan dari metode lain yang 

digunakan untuk mendapat hasil yang luas, menyeluruh dan 

dapat dipercaya. Adapun jenis angket yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu jenis angket tertutup untuk mengumpulkan 

data dari supervisor dan karyawan HRD. Angket yang digunakan 

ada dua macam angket Leader Effectiveness and Adaptability 

Description (LEAD) yaitu LEAD-Self diisi supervisor dan LEAD-

Other diisi oleh karyawan serta adapun angket Readiness Scale 

Staff Member (RSSM) yang pengisiannya juga oleh karyawan. 

4. Metode Analisis Data 

Menurut Sugiyono (2017) analisis data adalah proses mencari 

dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh. Penelitian ini 

menggunakan metode analisis data deskriptif kualitatif yaitu 

mengambil data-data berkaitan dengan permasalahan yang akan 

diteliti, sehingga dapat diuraikan secara luas, menyeluruh dan 

mendalam serta menggambarkan sesuai kenyataan yang berlaku, 

hasil analisis yang diperoleh yaitu berupa kata-kata, gambar atau 

perilaku dengan memberikan paparan atau penggambaran mengenai 

situasi atau kondisi yang diteliti dalam bentuk uraian naratif yang 
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tentunya berkaitan dengan peran gaya kepemimpinan situasional 

dalam meningkatkan kinerja karyawan pada Human Resources 

Department di Pelangi Bali Hotel & Spa. 

Metode analisis data kualitatif yang digunakan adalah metode 

Miles & Huberman dikutip oleh Sugiyono (2017), yang mengatakan 

tahap aktivitas dalam analisis data meliputi, pengumpulan data, 

reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan. 

a. Pengumpulan data 

Mengumpulkan data adalah tujuan utama setiap penelitian. 

Peneliti mengumpulkan data melalui observasi, wawancara, 

dokumentasi, dan angket. Dalam penelitian ini, tahap pertama 

pengumpulan data dilakukan secara purposive sampling yaitu 

pengumpulan sumber data melalui pertimbangan tertentu 

(Sugiyono, 2017). Informan dipilih dengan kriteria yaitu pemimpin 

dengan lebih dari satu pengikut dan pengikut langsung yang 

bekerja di atas 5 tahun dibawah kepemimpinannya dan dianggap 

mampu, serta sudah sesuai dengan pelatihan dan pendidikan yang 

didapat. Dari kriteria tersebut, dipilih Catalina Trisusanti, supervisor 

HRD di Pelangi Bali Hotel dan pengikutnya yaitu Yeristus Varis 

Mardi serta Ketut Bayu Surya Pratama (Guard). Tahap selanjutnya 

dalam pengumpulan data yaitu melakukan wawancara serta 

pengisian angket oleh supervisor dan karyawan. 
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b. Reduksi Data 

Mereduksi data berarti merangkum, memilih, memfokuskan 

pada elemen yang paling penting, sehingga, data akan memberikan 

gambaran yang lebih jelas dan sederhana serta mempermudah 

peneliti untuk melakukan pengumpulan data tambahan saat 

diperlukan. Reduksi data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menyeleksi data yang diperoleh dari hasil wawancara narasumber 

di Pelangi Bali Hotel & Spa dan hasil yang diperoleh dari sumber 

lainnya (profil perusahaan, observasi, dokumentasi serta angket). 

c. Penyajian Data 

Dalam penelitian kualitatif, penyajian data bisa dilakukan 

dalam bentuk uraian singkat, bagan, hubungan antar kategori, dan 

lain sebagainya. Menurut Miles and Huberman yang dikutip oleh 

Sugiyono (2017) menyatakan bahwa “yang paling sering digunakan 

untuk menyajikan data dalam penelitian kualitatif adalah teks yang 

bersifat naratif”.  

Dalam penelitian ini, penyajian data yang dilakukan adalah 

menyajikan hasil angket dalam menentukan gaya kepemimpinan 

situasional, adaptabilitas kepemimpinan dan kesiapan pengikut 

dalam bentuk tabel dan gambar dilengkapi dengan narasi singkat, 

sedangkan hasil wawancara disajikan dengan membandingkan 

pendapat antara supervisor dengan karyawan untuk menangkap 

berbagai perspektif dan pemahaman yang lebih komprehensif. 
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d. Penarikan Kesimpulan 

Kesimpulan adalah proses memverifikasi data. Dalam 

menyimpulkan, peneliti melakukan tahap awal dengan cara 

menganalisa kembali data wawancara dengan mengurutkan, 

membandingkan kemudian menyimpulkan (Moleong, 2019). 

Sedangkan, analisa data angket dengan memindahkan jawaban 

responden ke tabel alternatif pilihan untuk menginterpretasi gaya 

kepemimpinan, adaptabilitas pemimpin, serta kesiapan pengikut 

disesuaikan dengan matriks kesiapan pengikut. Selanjutnya 

peneliti menarik kesimpulan dengan membandingkan hasil 

wawancara dan angket, kemudian membuat narasi dari hasil 

perbandingan tersebut agar mendapat hasil yang komprehensif, 

sehingga kesimpulan yang dibuat akan dianggap kredibel.
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BAB V  

SIMPULAN DAN SARAN                                                                        

A. Simpulan 

1. Kepemimpinan situasional menjadi pendekatan yang fleksibel dan 

adaptif, di mana gaya kepemimpinan dapat disesuaikan dengan situasi 

dan kebutuhan individu atau tim. Untuk supervisor HRD yang 

mengawasi security, penerapan kepemimpinan situasional dapat 

berarti memberikan bimbingan yang lebih tegas dan terarah pada 

karyawan baru atau kurang berpengalaman, sambil memberikan lebih 

banyak keleluasaan dan tanggung jawab kepada karyawan yang sudah 

mahir dan berpengalaman. Gaya Kepemimpinan Situasional yang 

diterapkan supervisor HRD di Pelangi Bali Hotel & Spa adalah gaya 

partisipatif (S3) dengan tingkat adaptabilitas supervisor Human 

Resources Department berada di tingkat menengah dengan skor 29 

yang berarti supervisor berkemungkinan kecil untuk menggunakan 

gaya sekunder (selling), itu berarti pemimpin akan dominan dalam 

menggunakan gaya primer partisipatif (S3) serta dengan kesiapan 

pengikut karyawan Yeristus Varis dan Bayu Pratama (Guard) sangat 

tinggi (R4), artinya mereka mau dan mampu mengerjakan tugas dan
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tanggung jawab yang diberikan. Dengan situasi kesiapan pengikut 

yang mampu dan mau, maka gaya kepemimpinan situasional ini akan 

berperan dengan baik dalam membantu pemimpin untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, Adapun beberapa peran yang 

terbentuk seperti : 

a) Peran yang bersifat interpersonal sebagai fasilitator kolaborasi, 

pendengar aktif, menjadi motivator inspirasi, penyedia dukungan, 

penghubung dan jaringan serta adapun implementasi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan yaitu dengan mengidentifikasi 

kebutuhan spesifik, membangun kepercayaan, mempertahankan 

motivasi dan menghormati otonomi. 

b) Peran yang bersifat informasional sebagai desiminator informasi, 

monitor lingkungan, penyedia visi dan arahan strategis, pemecah 

masalah informasional, komunikator efektif, pendorong pertukaran 

informasi serta adapun implementasi dalam meningkatkan kinerja 

karyawan yaitu dengan mengidentifikasi kebutuhan informasional, 

membuat sistem distribusi efektif, mendorong budaya keterbukaan 

dan menyesuaikan gaya komunikasi. 

c) Peran dalam mengambil keputusan sebagai pemberi otonomi dan 

kepercayaan, fasilitator progress dalam pengambilan keputusan 

bersama, penentu untuk kerangka kerja dan batasan, penilai dan 

pengkaji keputusan, serta mediator dalam konflik pengambilan 

keputusan serta adapun implementasi dalam meningkatkan kinerja 
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karyawan yaitu dengan mempromosikan kemandirian, mendukung 

pengambilan keputusan kolaboratif, memastikan kejelasan dan 

konsistensi, meningkatkan kapasitas pengambilan keputusan 

berbasis data, mendorong pengalaman, dan mengelola serta 

menyelesaikan konflik dengan efektif. 

2. Dalam menjalankan peran tersebut tentunya pemimpin memiliki 

beberapa kendala yang dihadapi terutama dikarenakan gaya 

kepemimpinan yang diterapkan adalah gaya partisipatif (S3) dengan 

tingkat kesiapan pengikut yang sangat tinggi (R4) sehingga adanya 

tidak kesesuaian, dengan demikian seorang pemimpin juga harus 

menetapkan solusi untuk mengatasi kendala yang ada, beberapa 

kendala dan solusi yang ada yaitu : 

a. Overconfidence atau kepercayaan berlebih yang dimiliki oleh 

karyawan, solusi yang dapat dilakukan yaitu pemimpin harus tetap 

memberikan arahan yang jelas, berfokus pada pengembangan 

berkelanjutan serta menawarkan umpan balik konstruktif secara 

konsisten. 

b. Kurangnya arahan dalam situasi kompleks, solusi yang dapat 

dilakukan yaitu memberikan dukungan tambahan saat diperlukan, 

menetapkan mentor atau rekan kerja yang lebih berpengalaman, 

dan mendorong pendekatan berbasis tim. 

c. Risiko konflik dalam pengambilan keputusan kolektif, solusi yang 

dapat dilakukan yaitu menetapkan proses pengambilan keputusan 
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yang jelas, mengembangkan keterampilan manajemen konflik, 

serta menggunakan teknik fasilitasi. 

d. Kehilangan fokus pada strategi jangka panjang, solusi yang dapat 

dilakukan adalah pemimpin harus menyampaikan visi, tujuan, dan 

strategi jangka panjang secara berkala. 

e. Mengelola perubahan dengan efektif, solusi yang dapat dilakukan 

adalah melakukan komunikasi dengan jelas dan transparan, 

melibatkan karyawan dalam proses perubahan dan memberikan 

dukungan selama masa transisi. 

f. Potensi keberlanjutan dan rotasi tim, 

Solusi yang dapat dilakukan yaitu menerapkan strategi penerapan 

pengetahuan, mengembangkan program mentorship internal, dan 

merencanakan suksesi.  

Dengan penyampaian dari hasil peran, kendala serta solusi 

penggunaan dari gaya kepemimpinan situasional partisipatif (S3) 

dengan tingkat kesiapan pengikut sangat tinggi (R4) pada Human 

Resources Department, diharapkan dapat mengatasi permasalahan 

dalam keadaan dari ketidakseimbangan kinerja karyawan terhadap 

standar kerja yang diterapkan, sehingga nantinya peran pemimpin 

akan terus berkembang dan menyesuaikan dengan tingkat kesiapan 

dan kemauan pengikut, dengan demikian peran yang dijalankan bisa 

membantu meningkatkan hasil penilaian kinerja karyawan yang 

mengalami penurunan pada unsur tertentu, seperti  kesungguhan 



105 
 

 
 

kerja, disiplin dan kerja sama, hal ini dikarenakan memang adanya 

ketidaksesuaian antara gaya kepemimpinan yang diterapkan (S3) 

terhadap tingkat kesiapan pengikut (R4) sehingga muncul lah 

beberapa kendala dalam penggunaan gaya kepemimpinan 

partisipatif ini. 

Dengan kesiapan pengikut yang sangat tinggi (R4) belum 

dipastikan bahwa kinerja yang dihasilkan juga ikut tinggi, hal ini 

disebabkan karena beberapa kendala utama seperti memiliki 

kepercayaan diri yang berlebihan, sehingga beberapa unsur 

penilaian dari kinerja karyawan menurun, namun adapun solusi dari 

kendala yang ada, dimana diharapkan solusi yang diberikan dapat 

mengatasi permasalahan-permasalahan tersebut, sehingga peran 

gaya kepemimpinan partisipatif (S3) ini bisa berjalan dan diterapkan 

lebih optimal dalam meningkatkan kinerja karyawan dari 

performance need improvement menjadi performance good, very 

good atau bahkan excellent. 

B. Saran 

1. Mengadaptasi gaya kepemimpinan yang lebih fleksibel 

Dengan hasil gaya kepemimpinan situasional yang diterapkan 

yaitu gaya partisipatif (S3) sebagai gaya primer dan selling (S2) 

sebagai gaya sekunder dengan kesiapan pengikut sangat tinggi yang 

berada di R4, akan sangat efektif jika pemimpin mengadaptasi gaya 

kepemimpinan S4 yaitu  gaya delegatif yang memberikan tugas secara 
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global dan memberikan otoritas untuk menjalankan tugas sendiri. 

Dengan demikian diharapkan peran gaya kepemimpinan situasional 

tersebut dapat berjalan lebih baik dan lebih efektif karena sesuai 

dengan tingkat kesiapan dari pengikut, kendala yang dihadapi baik 

dari pengikut ataupun pemimpin juga bisa berkurang dan dapat 

diatasi dengan baik.  

Namun gaya kepemimpinan yang digunakan supervisor 

kepada pengikutnya adalah partisipatif yang masih banyak 

memberikan nasehat, berkomunikasi dengan sangat sering, bertanya 

pendapat kepada pengikut, dan memudahkan interaksi antar 

pengikut. 

2. Menguatkan stabilitas karyawan dan pengelolaan perubahan melalui 

kepemimpinan yang adaptif 

Berdasarkan kendala-kendala yang muncul akibat dari gaya 

kepemimpinan yang mengalami ketidaksesuaian dengan tingkat 

kesiapan pengikut maka supervisor HRD harus fokus pada penguatan 

stabilitas tim dan manajemen perubahan yang efektif. Hal ini penting 

untuk memastikan bahwa tim security dapat beroperasi dengan 

optimal meskipun menghadapi berbagai dinamika operasional dan 

tantangan yang berubah-ubah. Fleksibilitas dalam kepemimpinan 

adalah kunci untuk menjaga efisiensi dan efektivitas tim security. 
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