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Abstract:This study aims to determine the effect of cynicism on the performance of an organization by moderating 

empowering leadrship. The population in this study are employees who work in the food and beverage sector in 

West Surabaya. This research technique is a random sampling technique with a total sample of 212 respondents. 

The data obtained in this study are primary data by distributing questionnaires. This research is a quantitative 

research. Based on the results of the study, the cynicism factor in this study did not affect the organizational 

performance of employees working in the food and beverage sector. Second, the empowering leadership factor does 

not moderate the relationship between cynicism and organizational performance of employees working in the food 

and beverage sector. Sabar et al., (2021) stated that the cynicism variable in companies is very difficult to study in 

Indonesia, because Indonesian culture has a “pakewuh”. This “pakewuh” causes the cynicism variable in this 

study to have no effect on organizational performance. This statement supports the research results that the 

empowering leadership variable does not moderate the relationship between cynicism and organizational 

performance. This study found a new hypothesis where empowering leadership has a direct effect on organizational 

performance, this can be seen from the value of Sig 0.00 < 0.05. 

Keywords: Cynicism, Empowering Leadership, Organizational Performance 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh sinisme terhadap kinerja sebuah organisasi dengan 

moderasi empowering leadership. Populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan yang bekerja dibidang food 

and beverage di daerah Surabaya Barat. Teknik penelitian ini merupakan Teknik random sampling dengan jumlah 

sampel sebanyak 212 responden. Data diperoleh dalam penelitian ini adalah data primer dengan membagikan 

kuesioner. Penelitian merupakan penelitian kuantitatif. Berdasarkan hasil penelitian, faktor cynicism dalam 

penelitian ini tidak mempengaruhi organizational performance karyawan yang bekerja dibidang food and beverage. 

Kedua, faktor empowering leadership tidak memoderasi hubungan antara cynicism dengan organizational 

performance karyawan yang bekerja dibidang food and beverage. Sabar et al., (2021) menyatakan bahwa variabel 

cynicism dalam perusahaan sangat susah diteliti di Indonesia, karena budaya indonesia memiliki rasa tidak enak. 

Rasa tidak enak ini menyebabkan variabel cynicism dalam penelitian ini tidak memberikan pengaruh terhadap 

organizational performance. Pernyataan ini mendukung hasil penelitian dari variabel empowering leadership tidak 

memoderasi hubungan cynicism terhadap organizational performance. Penelitian ini menemukan hipotesis baru 

dimana empowering leadership berpengaruh langsung terhadap organizational performance, ini terlihat dari nilai 

Sig 0,00 < 0,05.  

Kata Kunci: Sinisme, Empowering Leadership, Kinerja Organisasi

 

PENDAHULUAN 

 Sumber daya manusia merupakan hal terpenting dalam suatu organisasi atau perusahaan. Oleh 
sebab itu, perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki pengetahuan dan kualitas tinggi 
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untuk mengelola sistem kinerja organisasi, agar aktivitas manajemen dalam sebuah perusahaan tersebut 

berjalan dengan baik. Menurut Syamsudin Noor (2014) sumber daya manusia merupakan modal utama dalam 

sebuah organisasi yang dapat memberikan kontribusi pencapaian tujuan sebuah organisasi. Organisasi akan 

memberikan kesempatan terhadap sumber daya manusia yang memiliki komitmen dan keterlibatan 

pencapaian dalam memajukan sebuah organisasi (Chew, 2004). Tenaga kerja berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja sebuah organisasi. Apabila tenaga kerja tidak memiliki produktivitas yang baik, maka 

kinerja organisasi juga dapat menurun. Hal ini merupakan sebuah tantangan yang serius bagi manajemen 

sebuah organisasi untuk dapat menjaga performa tenaga kerja agar tercapainya tujuan dari beberapa upaya 

peningkatan keberhasilan tersebut (Syamsudin Noor, 2014). Terjadinya penurunan kinerja organisasi dapat 

disebabkan oleh masalah internal dan eksternal dari organisasi tersebut, salah satunya yaitu sinisme. 

 Sikap sinisme dalam sebuah organisasi mengakibatkan karyawan mempercayai pemimpin 

organisasi, tetapi sulit untuk mempercayai supervisor dan integritas organisasi tersebut (Pfrombeck et al., 

2020), dengan demikian mengurangi efektivitas dan integritas (Erarslan et al., 2018; Nemr & Liu, 2021; 

Zhang et al., 2019). Oleh karena itu, organisasi menghadapi kendala yang dapat menghambat seluruh proses 

kegiatan organisasi untuk mencapai tujuannya (Kadiyono & Sumantri, 2010; Yunida, 2016). Dalam 

lingkungan kerja di mana ada tuntutan pekerjaan dan kurangnya dukungan dari organisasi, karyawan 

mengalami kecurigaan terhadap organisasi tersebut. Inilah yang disebut sinisme organisasi (Dean et al., 1998; 

Risgiyanti, 2015). Sinisme dalam organisasi merupakan salah satu hambatan yang berpotensi mempengaruhi 

perilaku etika bisnis. Sikap sinisme dalam organisasi terjadi karena karyawan merasa tertekan, stres, dan 

jengkel ketika memikirkan organisasinya . Selain situasi stres, faktor lain yang menyebabkan sinisme 

organisasi adalah karyawan beranggapan bahwa dukungan organisasi tersebut bukan merupakan sebuah 

motivasi atau pujian dari organisasi untuk menghargai kinerja para pekerja (Chiaburu et al., 2013). EL adalah 

salah satu cara perusahaan untuk mengurangi kemungkinan buruk dari sifat sinisme terhadap kinerja 

organisasi (Zhang & Bartol, 2010).  

 Dengan adanya EL, pemimpin organisasi memberikan kebebasan kepada karyawan dibawahnya, 

yaitu dengan berotoritas dalam mengambil keputusan. Cara tersebut membuat karyawan organisasi dapat 

melakukan pekerjaannya dengan mandiri (Spreitzer 1995). Oleh sebab itu, EL disebut sebagai strategi yang 

sangat menjanjikan bagi para pemimpin untuk membentuk karyawan dengan perilaku positif, sehingga dapat 

mengurangi sinisme dalam organisasi (Huy, 2002; Oreg & Berson, 2011). Maka dari itu, berdasarkan latar 

belakang dan masalah yang telah diuraikan tersebut dilakukannya penelitian dengan judul “SINISME 

MEMPENGARUHI KINERJA SEBUAH ORGANISASI DENGAN MODERASI EMPOWERING 

LEADERSHIP”.  

 

KAJIAN PUSTAKA 

Landasan Teori 

Theory of change performance 

Theory of Change pertama kali ditemukan oleh Kurt Lewin pada tahun 1947. Teori ini dapat 

membantu perusahaan untuk membawa perusahaannya untuk melakukan perubahan. Teori Kurt Lewin atau 

yang sering disebut sebagai Model Lewin memiliki 3 tahapan dalam melakukan manajemen perubahan. 3 

tahap yang dikenal dalam Model Lewin yaitu: 1) mencairkan (Unfreeze), 2) perubahan (Movement), dan 3) 

membekukan kembali (Refreeze) (Abd el-shafy et al., 2019). Menurut Lewin mencairkan suasana dan status 
quo merupakan cara utama dalam proses perubahan perilaku. Tahap pertama (Unfreeze) yaitu proses 

mencairkan suasana secara individu maupun kelompok ada 3 cara. Pertama adanya faktor-faktor yang dapat 

menjauhkan individu atau kelompok dari status quo tersebut. Dengan melakukan hal tersebut individu atau 

kelompok dapat teralihkan dari status quo tersebut. Kedua, mengurangi hal-hal negatif yang dapat membuat 

individu atau kelompok terhambat saat menjauhi status quo. Cara terakhir untuk mencairkan suasana menurut 

Lewin yaitu menggabungkan kedua cara diatas (Burnes, 2019). Tahap kedua (Movement), dimana dalam 

tahap kedua ini menggerakan sistem sangatlah penting untuk mencapai sebuah tujuan yang sudah ditargetkan. 

Maka dari itu untuk mendukung tahap pergerakan ini dibentuknya 3 aktivitas yang dapat mendukung tahap 
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pergerakan. 3 aktivitas tersebut yaitu: 1) meyakinkan individu atau kelompok bahwa status quo yang dijalani 

tidak bermanfaat dan memotivasi individu atau kelompok untuk melihat sebuah permasalah dari sudut 

pandang yang berbeda, 2) bekerjasama dalam melakukan hal-hal baru, 3) memiliki hubungan yang harmonis 

antara satu dengan yang lain serta memiliki sebuah pemimpin yang dapat mendukung dalam perubahan. 

Tahap terakhir (Unfreeze), dimana dalam tahap terakhir ini lebih untuk mempertahankan keberlanjutannya. 

Hussain et al., (2018) tahap terakhir dalam Model Lewin ini lebih ke menstabilkan keseimbangan sebuah 

perubahan yang dihasilkan oleh aktivitas-aktivitas dan faktor-fator yang menjauhkan individu atau kelompok 

dari status quo. tindakan yang harus dilakukan untuk mengaplikasikan tahap terakhir Model lewin yaitu 

dengan cara memperkuat pola-pola baru dan menetapkan pola-pola tersebut dalam mekanisme kebijakan 

maupun prosedur yang sudah ditentukan. 

 

Penelitian Terdahulu 

 Penelitian yang dilakukan oleh (Lorinkova & Perry, 2017) bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

empowering leadership terhadap sinisme karyawan dalam perusahaan. Metode penelitian yang digunakan 

yaitu metode kuantitatif. Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 198 karyawan dan 53 supervisor 

yang bekerja di R&D Organization in US. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa empowering leadership 

berpengaruh untuk meredam sinisme karyawan dalam perusahaan R&D Organization in US. Keterkaitan 

dengan penelitian ini terletak pada variabel empowering leadership dan cynicism. Penelitian lain yang 

dilakukan oleh (Kim et al., 2018) bertujuan untuk mengetahui pengaruh empowering leadership terhadap 

evaluasi pemimpin, motivasi, emosi, sikap, dan kinerja. Metode penelitian yang digunakan berupa metode 

literatur, dimana penelitian ini menggunakan 65 artikel. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa 

empowering berpengaruh terhadap evaluasi pemimpin, motivasi, sikap, dan kinerja, namun dalam penelitian 

ini empowering leadership tidak berpengaruh terhadap emosi. 

 

Hubungan Antar Variabel dan Hipotesis 

Sinisme dapat memberikan dampak negatif di organisasi, kesiapan, penolakan, pengelolaan fenomena 

terhadap kinerja organisasi (Kim et al., 2019). Khalid, (2020) mengatakan sinisme mengacu pada perilaku 

negatif terhadap organisasi, termasuk mengkritisi organisasi, sarkastik, prediksi yang negatif mengenai praktik 

organisasi. Risgiyanti et al., (2020) mengatakan karyawan dengan sinisme organisasi yang tinggi dapat 

menurunkan kinerja. Hal ini menjelaskan semakin tinggi sinisme karyawan terhadap organisasi semakin turun 

juga performa kinerja karyawan. Sinisme dalam organisasi ini bisa terjadi dikarenakan adanya pelanggaran 

kontrak kerja antar karyawan dan organisasi, sehingga karyawan tersebut menjadi frustasi, depresi, dan 

kecewa terhadap organisasi ditempat kerja. Khalid, (2020) menyatakan kondisi sinisme organisasi yang lebih 

tinggi menyebabkan karyawan tidak mempercayai manajemen sehingga dapat menurunkan kinerja organisasi. 

Penelitian ini didukung oleh Scott & Zweig, (2021) mengatakan bahwa individu yang memiliki sinisme 

organisasi yang tinggi akan memiliki kinerja yang buruk. 

Para ahli merumuskan sebuah konsep mengenai suatu gaya kepemimpinan yang dapat meminimalisir 

terjadinya sinisme organisasi ini. Empowering leadership merupakan sebuah gaya kepemimpinan yang 

berfokus pada pembentukan lingkungan yang kondusif untuk pemberdayaan potensi maksimal dari masing-

masing anggota (Zhang et al., 2018). Penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership yang menganut 

nilai-nilai demokrasi dan pengembangan diri yang terdesentralisasi secara signifikan berpengaruh untuk 

menaikkan tingkat produktivitas anggota organisasi tersebut (Ahluwalia, 2020). Gaya kepemimpinan yang 

mengedepankan demokrasi dan komunikasi dapat secara signifikan menurunkan tingkat sinisme dalam suatu 

organisasi secara kolektif (INCE, 2018). Selain mengacu pada produktivitas secara individu, penelitian juga 

menunjukkan bahwa empowering leadership secara signifikan berpengaruh terhadap proses komunikasi antar 

individu dan antar kelompok dalam suatu organisasi (Cheong, 2018). Hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1: Sinisme berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Organisasi. 

H2: Empowering Leadership Memoderasi hubungan sinisme dengan Kinerja Organisasi 
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Kerangka Konseptual 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian yang akan digunakan yaitu penelitian kausal. Menurut Sugiyono (2016) penelitian kausal 

adalah penelitian yang hubungan yang bersifat sebab akibat, variabel independen (yang mempengaruhi) 

variabel dependen (yang dipengaruhi). Populasi yang diteliti yaitu para karyawan restoran seperti Indonesian 

food, Western food, Japanese food dan cafe seperti coffee shop yang ada di Surabaya Barat. Penelitian ini 

menggunakan random sampling, dimana pemilihan sampel dilakukan secara acak. Ukuran sampel ditentukan 

berdasarkan ukuran populasi yang belum diketahui sampel minimum yaitu 5-10 dikalikan dengan jumlah 

indikator variabel. Sampel pada penelitian ini berjumlah 212 responden. Skala pengukuran yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu skala Likert.  

 

Variabel dan Definisi Operasional 

 Operasional variabel dalam penelitian ini terdapat 2 variabel yaitu independen dan dependen. 

Variabel independen terdiri dari: cynicism (X1), dan empowering leadership (X2). Variabel dependen 

merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen. Variabel dependen dalam penelitian ini 

terdiri dari: organizational performance (Y). Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner 

dengan menggunakan skala likert. Skala likert merupakan skala yang dapat dipergunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang suatu gejala atau peristiwa. Dengan 

menggunakan skala Likert ini dapat memberikan mengetahui seberapa setuju atau tidak setuju atas pernyataan 

yang diberikan pada responden melalui kuesioner 

 

Metode Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS, dengan beberapa uji sebagai berikut: 1) Uji Validitas, 

untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner; 2) Uji Reliabilitas, untuk mengukur konsistensi tanggapan 

responden; 3) Uji Normalitas, untuk melihat sebaran data terhadap semua variabel; 4) Uji Multikolinearitas, 

untuk melihat apakah ada korelasi antara variabel bebas; 5) Uji Heteroskedastisitas, untuk menilai apakah ada 

ketidaksamaan varian dari residual; 6) Uji F, untuk menunjukan ada tidaknya pengaruh secara bersama-sama; 

7) Uji t, untuk mengetahui seberapa besar tingkat valid hipotesis dalam penelitian; 8) Uji Koefisien 

Determinasi, untuk mengetahui seberapa besar variabel independen mempengaruhi variabel dependen. 9) Uji 
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Multiple Moderated Regression, untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel moderasi terhadap 

hubungan variabel independen dengan variabel dependen. 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Analisis Data 

Uji Validitas 
  

Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel Item r hitung Sig Keputusan 

Cynicism C1 0,671 0,00 Valid 

C2 0,641 0,00 

C3 0,563 0,00 

C4 0,479 0,00 

Empowering 
Leadership 

EL1 0,576 0,00 Valid 

EL2 0,668 0,00 

EL3 0,718 0,00 

EL4 0,773 0,00 

EL5 0,639 0,00 

EL6 0,516 0,00 

Organizational 
Performance 

OP1 0,469 0,00 Valid 

OP2 0,527 0,00 

OP3 0,547 0,00 

OP4 0,579 0,00 

OP5 0,391 0,00 

OP6 0,593 0,00 
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OP7 0,568 0,00 

OP8 0,617 0,00 

OP9 0,537 0,00 

OP10 0,611 0,00 

 

Tabel 1 menunjukan bahwa semua indikator dari variabel cynicism, empowering leadership, dan 

organizational performance memiliki nilai signifikansi sebesar 0,00. Nilai signifikansi dari ketiga variabel ini 

menunjukan bahwa nilai signifikansi < 0,05, maka seluruh alat ukur yang digunakan dalam kuesioner ini 

dinyatakan valid dan dapat dilanjutkan ke tahap uji reliabilitas.  

 

 

Uji Reliabilitas 

 Tabel 2. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Batas 

Minimum 

Keterangan 

Cynicism 0,363 > 0,3 Reliabel 

Empowering Leadership 0,725 

Organizational 

Performance 

0,736 

 

Tabel 2 menyatakan bahwa semua variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Suatu variabel 

dengan nilai Cronbach’s Alpha yang nilainya lebih besar dari 0,3 dapat dinyatakan sebagai variabel yang 

reliabel. dilihat dari tabel diatas, nilai variabel empowering leadership dan organizational performance berada 

diatas 0,6 sehingga dapat dinyatakan bahwa setiap pernyataan dalam penelitian ini reliabel. Variabel cynicism 
juga termasuk reliabel dikarenakan cronbach’s alpha melebihi nilai 0,30.  

Uji Normalitas 

Gambar 2. Uji Normalitas 
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Gambar 2 menunjukan diagram plot yang titiknya mengikuti garis yang melintang dari kiri bawah ke 

kanan atas. Maka dapat dikatakan bahwa sebaran data terdistribusi secara normal. 

 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 3. Uji Multikolinearitas 

COLLINEARITY STATISTIC  COLLINEARITY STATISTIC 

Tolerance Kriteria Keputusan VIF Kriteria Keputusan 

0,964 > 0.10 Valid 1,037 < 10.00 Valid 

0,964 > 0.10 Valid 1,037 < 10.00 Valid 

 

Tabel 3 menyatakan bahwa semua variabel dalam penelitian ini dinyatakan valid. Suatu variabel 

dengan nilai Tolerance yang nilainya lebih besar dari 0,10 baru dapat dinyatakan sebagai variabel yang valid. 

Dilihat dari tabel diatas, nilai semua variabel berada pada nilai minimum 0,9 sehingga dinyatakan bahwa 

setiap pernyataan dalam penelitian ini valid. Suatu variabel dengan nilai VIF yang nilainya lebih kecil dari 

10,00 baru dapat dinyatakan sebagai variabel valid. Dilihat dari tabel diatas, nilai semua variabel berada 

minimum 1,00 sehingga dinyatakan bahwa setiap pernyataan dalam penelitian ini valid. 

 

Uji Heterodaktisirtas 

Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

  

 

Pada gambar 3 dapat dilihat bahwa titik pada scatter plot tidak punya pola penyebaran yang jelas. hal ini 

menunjukan bahwa tidak terdapat gangguan heteroskedastisitas pada model regresi.  

 

Uji F 

Tabel 4. Uji F 

Model Sig Kriteria Keputusan 
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Regression 0,00 < 0,05 Simultan 

 

Tabel 4 menunjukan nilai signifikansi untuk pengaruh dari variabel cynicism dan empowering 

leadership secara simultan terhadap organizational performance adalah sebesar 0,00 < 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa cynicism dan empowering leadership berpengaruh simultan terhadap organizational 

performance. 

 

 

Uji Signifikansi 

Tabel 5. Uji Signifikansi 

Model Variabel R Square β t Sig 

1 Cynicism 0,095 -0,25 -0,370 0,712 

Empowering Leadership 0,302 4,510 0,00 

2 Cynicism*Empowering 

Leadership 

0,101 0,632 1.173 0,242 

 

 Tabel 5 menunjukan bahwa nilai Sig dari variabel cynicism sebesar 0,712 > 0,05, hal ini menunjukan 

bahwa cynicism tidak signifikan terhadap organizational performance. Pada variabel empowering leadership 

sebagai variabel moderasi memiliki nilai Sig sebesar 0,242 > 0,05, hal ini menunjukan bahwa variabel 

empowering leadership tidak memoderasi hubungan variabel cynicism dengan organizational performance. 

 

Pembahasan 

Pada tabel 5 menunjukan bahwa variabel cynicism tidak berpengaruh terhadap organizational 
performance. Akibat dari tidak berpengaruhnya antar variabel menyebabkan variabel cynicism tidak bisa 

memprediksi variabel organizational performance. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu 

oleh Gloor (2021) yang menyatakan bahwa cynicism tidak mempengaruhi organizational performance. Sabar 

et al., (2021) menyatakan bahwa variabel cynicism dalam perusahaan sangat susah diteliti di Indonesia, karena 

budaya indonesia memiliki rasa tidak enak. Rasa tidak enak ini menyebabkan variabel cynicism dalam 

penelitian ini tidak memberikan pengaruh terhadap organizational performance. Pernyataan ini mendukung 

hasil penelitian dari variabel empowering leadership tidak memoderasi hubungan cynicism terhadap 

organizational performance. Penelitian ini pada variabel empowering leadership tidak memoderasi, 

dikarenakan variabel cynicism tidak memiliki pengaruh terhadap organizational performance.  

Pada variabel empowering leadership sebagai variabel moderasi menunjukan bahwa variabel 

empowering leadership memiliki nilai Sig yang melebihi dari nilai 0,05, sehingga empowering leadership 

tidak memoderasi. Pernyataan diatas juga mendukung penelitian ini. Menurut Amundsen & Martinsen (2014) 

empowering leadership memiliki 2 dimensi yaitu autonomy support dan development support. Autonomy 

support berfokus kepada orang yang tidak memiliki kepercayaan diri dalam bekerja, sedangkan development 

support berfokus kepada karyawan yang membutuhkan bimbingan dalam melakukan pekerjaannya. Penelitian 

terdahulu oleh Lee (2018) menyatakan bahwa empowering leadership dapat menyebabkan stress dan 

membebani karyawan sehingga bisa menyebabkan kinerja dalam kegiatan sehari-hari menurun.  

Pada gambar 3 menunjukan bahwa variabel empowering leadership memiliki nilai sig sebesar 0,00 < 

0,05. Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel empowering leadership berpengaruh secara signifikan 
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terhadap variabel organizational performance. Penelitian ini didukung oleh peneliti terdahulu oleh Ahluwalia 

(2020) menyatakan bahwa empowering leadership berpengaruh langsung terhadap organizational 

performance. Pengaruh dari empowering leadership dapat meningkatkan organizational performance. 

Implikasi Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan ditemukan beberapa implikasi penelitian yang dapat 

diperhatikan oleh pemilik bisnis dibidang food and beverage. Beberapa implikasi yang didapatkan yaitu 

melakukan komunikasi secara terbuka antara atasan dengan bawahan, dengan seperti ini sifat cynicism bisa 

terlihat dari karyawan. Cara pemilik bisnis mengatasi sifat cynicism dari karyawan yang pertama melakukan 

pembagian tugas secara adil, sehingga karyawan saat melakukan tugas bisa maksimal. Kedua motivasi, 

pemimpin memberikan motivasi ke karyawan agar kinerja karyawan dapat meningkat. Ketiga pemimpin 

memberikan reward sesuai dengan performa, ini membantu karyawan untuk terpancing melakukan tugasnya 

dengan maksimal. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 
Berdasarkan hasil analisis faktor yang dapat mendukung organizational performance, dapat 

disimpulkan bahwa variabel cynicism tidak berpengaruh terhadap organizational performance. Akibat dari 

tidak berpengaruhnya antar variabel menyebabkan variabel cynicism tidak bisa memprediksi variabel 

organizational performance. Pada variabel empowering leadership sebagai variabel moderasi menunjukan 

bahwa variabel empowering leadership memiliki nilai Sig yang melebihi dari nilai 0,05, sehingga empowering 
leadership tidak memoderasi. Penelitian ini menemukan hipotesis baru yang menyatakan bahwa bahwa 

variabel empowering leadership memiliki nilai sig sebesar 0,00 < 0,05. Nilai tersebut membuktikan bahwa 

variabel empowering leadership berpengaruh secara signifikan terhadap variabel organizational performance. 

 

Saran untuk Peneliti Selanjutnya 
 Berdasarkan hasil penelitian ini, saran untuk peneliti selanjutnya diharapkan peneliti selanjutnya 

dapat menggunakan variabel selain cynicism untuk mengetahui pengaruh terhadap organizational 
performance, agar bisa mendapatkan hasil yang maksimal. Untuk variabel moderasi diharapkan peneliti 

selanjutnya dapat membahas variabel empowering leadership lebih mendalam, agar bisa mendapatkan hasil 

yang maksimal. 

 

Saran untuk Pemilik Bisnis 
 Berdasarkan hasil penelitian ini, saran untuk pemilik bisnis diharapkan pemilik bisnis memiliki 

hubungan komunikasi yang terbuka antara atasan dengan bawahan, agar cynicism dalam perusahaan dapat 

diketahui. Untuk mengatasi cynicism diharapkan para pemilik bisnis dapat membagi tugas untuk karyawan 

dengan adil, pemimpin memberikan motivasi kepada karyawan, dan pemimpin memberikan reward kepada 

karyawan sesuai dengan performa atau KPI (Key Performance Indicator) yang sudah tercapai.  

 

Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor apa saja yang dapat berpengaruh terhadap 

organizational performance. hasil penelitian ini menunjukan bahwa hubungan cynicism tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap organizational performance, dan empowering leadership tidak 

memoderasi hubungan antara cynicism terhadap organizational performance, sehingga hipotesis yang telah 

dibuat pada penelitian ini ditolak. Faktor yang menyebabkan hasil penelitian ini tidak signifikan yaitu: 

1. Penelitian tentang organizational performance merupakan variabel yang banyak diteliti, sehingga banyak 

faktor yang dapat mempengaruhi variabel organizational performance. Penelitian ini hanya berfokus terhadap 

variabel cynicism, oleh karena itu peneliti tidak meneliti variabel-variabel lain yang dapat memberikan 

pengaruh yang lebih besar terhadap organizational performance. 
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2. Variabel moderasi yang digunakan hanya berfokus pada empowering leadership, oleh karena itu peneliti tidak 

meneliti variabel-variabel lain yang dapat memoderasi hubungan antara variabel cynicism terhadap 

empowering leadership. 
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