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Abstract: The purpose of this research is to know the effect of distribution of justice,
procedura justice, and interactical juastice to organizational trust. Population in this research
is al lecturer at high school of economics. The sample collection of 104 people. Data
processing is done by structural equation modeling analysis using WarpPL S 5.0 software. The
results showed that organizational justice had positive effect on organizational trust. This
explains that subordinates who feel justice in their organization will lead them to believe in

their organization.
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PENDAHULUAN

Selama satu dasawarsa terakhir,
keadilan organisasi dan kepercayaan
pada organisasi sudah menjadi perhatian
para ilmuan dan praktisi studi organisasi
(Tlaiss dan Elamin, 2015), terutama
berkaitan dengan dampaknya terhadap
efektivitas organisasi dan keinginan para
karyawan untuk kooperatif dan produktif
dalam organisasi (Aryee et al., 2002;
Wong et al., 2002; Moye and Henkin,
2006; Wong, 2012). Misalnya, penelitian
yang dilakukan oleh Cheng (2014)
menemukan bahwa keadilan organisasi
yang dirasakan oleh karyawan menjadi
penyebab tingginya tingkat komitmen
organisasi karyawan.

Selanjutnya, penelitian yang
dilakukan Moye and Henkin (2006)
menyimpulkan  bahwa  kepercayaan
terhadap organisasi memberikan banyak
manfaat bagi sebuah organisasi. Menurut

Moye dan Henkin, kepercayaan
karyawan terhadap organisasinya
menjadi dasar dalam  hubungan

interpersonal yang baik sehingga mampu

menciptakan kooperatif dan komunikasi
yang efektif.

Beberapa penelitian yang
berhubungan dengan keadilan organisasi
dan kepercayaan organisasi hanya
membahas dampak keduanya terhadap
perilaku-perilaku yang dihasilkan
karyawan dalam organisasi  seperti
dampak keadilan organisasi terhadap
workplace deviance (Liu and Ding, 2012),
dampak keadilan organisasi terhadap
organizational citizenship  behavior
(Gupta and Sing, 2013; Elamin and
Tlaiss, 2015), atau dampak kepercayaan
organisasi terhadap komitmen organisasi
dan intention to quit (Redman et al.,
2011). Sementara itu, penelitian yang
mencoba untuk membahas dampak
keadilan organisasi terhadap kepercayaan
organisasi seperti yang dilakukan oleh
Tlaiss and Elamin (2015) masih sedikit
dilakukan (terbatas).

Beberapa peneliti dalam studi
organisasi memiliki perbedaan dalam
meneliti keadilan  organisasi  dan
kepercayaan organisasi. Berkaitan dengan
keadilan organisasi, beberapa penelitian
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empiris hanya membahas satu atau dua
dimensi dari keadilan organisasi (Cohen-
Charash and Spector, 2001; Cheng,
2014), sedangkan penelitian empiris
lainnya membahas keseluruhan (ketiga)
dimensi keadilan organisasi seperti
distributive justice, procedural jusctice,
dan interactional justice (Elamin and
Tlaiss, 2015; Tlaiss and Elamin, 2015).
Selanjutnya, berkaitan dengan
kepercayaan organisasi, beberapa
penelitian empiris membahas dua atau
lebih  dimenss dari  kepercayaan
organisasi seperti lateral trust, vertical
trust, dan institutional trust (Ellonen et
a., 2008; Fard and Karimi, 2015) atau
trust in organization dan trust in
supervisor (Tlaiss dan Elamin, 2015),
sedangkan penelitian empiris lainnya
hanya membahas satu  dimensi
kepercayaan organisasi (Redman et al.,
2011). Karena beberapa alasan tersebut,
penelitian yang berkaitan dengan ketiga
dimenss dari keadilan organisasi
(distributive justice, procedural jusctice,
dan interactional justice) dan kedua
dimensi dari kepercayaan organisasi
(trust in organization dan trust in
supervisor) masih dibutuhkan. Bahkan,
meskipun beberapa penelitian empiris
telah menunjukkan bahwa perepsi
terhadap keadilan dan kepercayaan
organisasi merupakan prediktor penting
dari faktor yang berhubungan dengan
pekerjaan (Elamin and Tlaiss, 2015;
Elanain, 2009; Elanain, 2010; Gupta and
Sing, 2013; Liu and Ding, 2012
Redman et al. 2011; Tlaiss and Elamin,
2015), masih ada beberapa pertanyaan
penting yang belum terjawab. Salah satu
pertanyaan penting adalah dapatkah
hasil-hasil  penelitian  tersebut  di
generalisasi ke Negara-negara Asia
Tenggara seperti Indonesia khususnya
pada organisasi pendidikan tinggi?
Sumber daya manusia Organisasi
pendidikan  tinggi di  Pekanbaru
Indonesia khususnya Perguruan Tinggi
Swasta seperti Sekolah Tinggi Ilmu
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Ekonomi merupakan kunci sukses dalam
menghadapi tuntutan peningkatan kualitas
pendidikan yang ada di Indonesia
sehingga dibutuhkan kepercayaan antara
Dosen dengan perguruan tinggi agar
memberikan dampak yang bak bagi
organisasi. Hasil wawancara singkat
peneliti dengan beberapa Dosen yang
pernah mengajar di Sekolah Tinggi [Imu
Ekonomi dan saat ini telah pindah
menjadi Dosen di beberapa Universitas
yang ada di Kota  Pekanbaru
mengungkapkan bahwa salah satu
penyebab  mereka pindah  adalah
kurangnya rasa Kkepercayaan mereka
terhadap pimpinan dan organisasi mereka.
Hal ini menjelaskan bahwa kepercayaan
organisasi masih menjadi salah satu
permasalahan utama yang harus di
selesaikan pada Sekolah Tinggi Ilmu
Ekonomi di Kota Pekanbaru.

Penelitian yang membahas tentang
dampak keadilan organisasi terhadap
kepercayaan organisasi dari Negara-
negara Non-Barat khususnya di Indonesia
masih jarang ditemukan dalam publikasi
ilmiah (Liu and Ding, 2012; Gupta and
Singh, 2013; Tlaiss and Elamin, 2015).

M engingat karena terdapatnya
kesenjangan  pengetahuan  (publikasi
ilmiah) dalam studi organisasi dan
manajemen sumber daya manusia

mengenai hal tersebut maka penelitian ini
mencoba untuk membuktikan apakah
dimensi keadilan organisasi yang terdiri
dari  distributive justice, procedural
jusctice, dan interactional  justice
berpengaruh terhadap tingkat kepercayaan
karyawan pada organisasinya khususnya
pada Sekolah Tinggi IImu Ekonomi di
Kota Pekanbaru, Riau, Indonesia.

TINJAUAN PUSTAKA

Kepercayaan telah lama dikena sebagai
komponen penting dari fungsi efektif sebuah
organisas (Tlaiss dan Elamin, 2015) dan
elemen penting dalam hubungan manusia yang
konstruktif (Moye dan Henkin, 2006). Selain
memperkuat efektivitas proses pengambilan



keputusan (Mishra dan Morrissey, 1990),
kepercayaan juga memungkinkan seorang
karyawan untuk terbuka dalam bertukar
pendapat (ide-ide), memperbaiki kualitas dan
kuantitas pertukaran informasi, dan
memperkuat  keinginan  karyawan  untuk
bekerja sama dan kapasitas mereka untuk
menangani krisis (Mishra and
Morrissey,1990; McAllister,1995;
Whitener,1998; Aryee et a.,2002). Organisasi
seldu mencari cara untuk meningkatkan
kerjasama dan kolaboras antara karyawan
mereka, ketidakpercayaan didalam
manajemen ditemukan sebagai kendala utama
dadam hubungan di dalam organisas
(McCune, 1998). Dengan kata lain karyawan
yang tidak percaya terhadap organisas dan
mangjemen kemungkinan akan memiliki
komitmen yang rendah dan hasil kerja yang
tidak efektif (Tlaiss dan Elamin, 2015). Sama
halnya dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Davis et a (2000) yang menemukan
bahwa praktik-praktik mangemen memiliki
dampak langsung terhadap kepercayaan.
Berdasarkan hasil penditian tersebut, juga
ditemukan bahwa hasil (output) dari
organisas seperti profitabilitas, penjualan dan
turnover intention secara  langsung
berhubungan pada kepercayaan dalam
manaj emen.

Keadilan organisasi merupakan sesuatu
yang mendasari perseps karyawan tentang
adanya suatu perlakuan yang adil di tempat
kerjanya (Callquit, et. al., 2001). Keadilan
organisas didefenisikan sebagai persepsi dan
rekasi perilaku oleh bawahan terhadap
perlakuan adil yang dilakukan oleh organisasi
(James, 1993). Penelitian-penelitian yang
membahas mengenai keadilan organisas
sering difokuskan pada keadilan di tempat
kerja dan perseps karyawan mengenai
keadilan didalam praktek, proses dan prosedur
organisas (Croponzano et al. 2002; Suliman,
2013; Tlaiss dan Elamin, 2015). Dengan kata
lain, ketika bawahan merasakan keadilan di
tempat kerja mereka dan seluruh sStuas
terlihat adil dan merata dengan yang lain,
mereka akan lebih  mungkin  untuk
menunjukkan perilaku kerja yang baik (Tlaiss
dan Elamin, 2015). Hal ini telah dijelaskan
oleh penditian-penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa keadilan di tempat kerja
dan persepsi bawahan tentang keadilan
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cenderung untuk memprediksi sikap dan
perilaku di tempat kerja termasuk inovasi,
peningkatan kepuasan kerja dan kinerja
(Suliman, 2013), dan meningkatkan komitmen
karyawan (Croponzano et al., 2002). Beberapa
penelitian juga menjelaskan bahwa keadilan
organisas  berhubungan positif  terhadap
organizational citizenship behavior (Elamin
dan Tlaiss, 2015), komitmen organisasi dan
standar moral yang lebih tinggi (Croponzano et
al., 2002).

Beberapa studi di bidang perilaku
organisas  yang membahas mengenal
keadilan di tempat kerja fokus pada tiga
dimens keadilan organisasi (Neihoff dan
Moorman’s, 1993; Tlaiss dan Elamin,
2015). Dimensi pertama daam keadilan
organisas  yaitu distributive  justice.
Distributive justice (keadilan distributive)
merupakan persepsi bawahan mengenal
sgauh mana reward (hasil) yang
diterimanya dialokasikan secara adil oleh
organisas (Neihoff & Moorman, 1993). Di
dadam  organisasi, karyawan  akan
menentukan apakah mereka diperlakukan
adil dengan membandingkan rasio input
yang mereka berikan (misalnya, waktu,
sumber daya) dihubungkan dengan apa
yang mereka terima (misalnya gaji,
promosi, kesempatan pengembangan diri),
selanjutnya perbandingan rasio ini juga
dibandingkan dengan perbandingan rasio
yang sama pada orang lain (Tlaiss dan
Elamin, 2015; Noe et a., 2011). Dimensi
yang kedua vyaitu prosedural justice.
Prosedural justice (keadilan prosedural)
merupakan persepsi bawahan mengenal
sgjauh mana proses pengambilan keputusan
yang dilakukan oleh organisasi dilakukan
secara akurat, etis dan adil (Leventhal,
1980; Neihoff & Moorman, 1993; Noe et
al., 2011; Tlaiss dan Elamin, 2015).
Selanjutnya, dimensi yang terakhir yaitu
interactional justice. Interactional justice
(keadilan interaksi) merupakan perseps
bawahan mengenai keadilan atau kewajaran
perlakuan yang diterima oleh bawahan
(dinamika interpersonal dan perseps
kualitas komunikasi) yang dilakukan oleh
organisas selama porses pengambilan
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keputusan (Bies dan Moag, 1986; Neihoff
& Moorman, 1993; Tlaiss dan Elamin,
2015).

METODE PENELITIAN

Pendlitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan berdasar
kepada research gap dan fenomena yang
terjadi. Pada tahap andiss digunakan
pendekatan analisis dengan cara deskrips
andisis dan menggabungkannya dengan
menggunakan andids datistik  untuk
mengetahui  kekuatan dan  keemahan
hubungan antara variabe yang
mempengaruhi penditianini.

Teknik  Pengambilan  sampel
dengan metode kuesioner, Malholtra
(2005) mendefinisikan “Kuesioner adalah
teknik terstruktur untuk memperoleh data
yang terdiri dari serangkaian pertanyaan,
tertulis atau verbal, yang dijawab
responden”.

Kuesioner disebar dengan cara
menyusun pertanyaan yang telah tersusun
lengkap dengan pilihan jawaban yang
bertujuan untuk mempermudah responden
untuk menjawab. Semua pertanyaan yang
sudah dijawab oleh responden akan dijaga
kerahasiannya mulai dari data pribadi
responden hingga jawaban yang telah
responden berikan. Sampel yang berupa
kuesioner akan di bagikan secaralangsung
kepada responden sebagai salah satu
media penyebaran kuesioner.

Jumlah populasi dalam pendlitian
ini sebanyak 173 orang dosen yang
tersebar pada 7 Sekolah Tinggi IImu
Ekonomi yang ada di Kota Pekanbaru.
Karena jumlah populass masih dalam
jangkauan peneliti, maka dalam penelitian
ini  akan disebarkan sebanyak 173
kuesioner ke seluruh dosen yang ada pada
Sekolah Tinggi 1lmu Ekonomi yang ada di
K ota Pekanbaru.

Anadlisis deskriptif ini digunakan
untuk memberikan gambaran mengenal
responden dalam penelitian dan hasil
penelitian di lapangan yang berkaitan
dengan kecenderungan faktor analisis
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pengaruh keadilan organisas terhadap
kepercayaan organisasi. Sehingga dengan
demikian analisis statistik deskriptif pada
penelitian ini digunakan untuk memberikan
gambaran tentang variable yang terkait
dengan; @) distributive justice, b)
procedural justice, ¢) interactional justice,
dan d) kepercayaan organisasi.

Untuk menguji hipotesis analisis
Sructural  Equation  Modelling-Partial
Least Sguare (SEM-PLS) digunakan.
Tujuan penggunaan anasisis SEM dalam
penelitian ini karena variabel yang
digunakan dalam penelitian ini merupakan
unobserverd variable (variabel yang tidak
dapat diamati secara langsung) atau dalam
pengukurannya menggunakan indikator
untuk menilainya.

Anadisis SEM-PLS terdiri dari dua
tahap evaluasi: (1) outer model evaluation;
dan (2) inner model evaluation (Abdillah et
a., 2016). Tahap pertama yaitu evauas
outer model, dilakukan untuk melihat
validitas dan reliabilitas data. Uji validitas
dalam outer model evaluation dilakukan
dengan melakukan uji validitas konvergen
dan validitas diskriminan. Tahap kedua
yaitu evaluasi inner model dilakukan untuk
menguji hipotesis dalam penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tahap pertama adalah melakukan
evaluasi terhadap model pengukuran
(outer model) dengan cara menguji
validitas dan reliabilitas untuk setiap
variabel penelitian. Selanjutnya, tahap
kedua adalah melakukan evauasi
terhadap model struktrual (inner model).
Evaluasi terhadap outer model dalam
penelitian ini bertujuan untuk melihat
apakah instrumen yang digunakan untuk
variabel  iklim  organisasi, kinerja
karyawan dan stres kerja dalam penelitian
ini memiliki tingkat ketepatan dan akurasi
serta konsistensi yang bak (Hartono,
2011; Abdillah dan Hartono, 2015).
Evaluasi terhadap outer model dalam
PLS dilakukan melalui uji validitas



konvergen, validitas diskriminan, dan

reliabilitas.

Tabel 1. Hasil Loading factor dan cross
oading

Distributive  Procedural Interactional P
Justice ctice Justice Trust  Type (a SE val ue

D01 0.923 -0.12 -0.041 0.226 | Refl ect 0.065 | <0.001

D02 0. 856 -0.073 0.242 0.336 | Reflec
o3 0.752 0.23 -0.225 0.66 | Refl ecf
PJO3 0.018 0. 895 -0. 094 0.011 | Refl ect

0.066 | <0.001
0.068 | <0.001
0.066 | <0.001

PJ04 -0.035 0.935 0.013 0.191 | Reflec 0.065 | <0.001
PJOS 0.021 0.774 0.092 0.219 | Reflec 0.068 | <0.001
1301 -0.109 -0.159 0. 906 0.236 | Reflect | 0.066 | <0.001

1302 -0.313 0.299 0. 657 0.463 | Reflect | 0.069 | <0.001
1304 0.112 0.089 0. 645 0.452 | Reflect 0.07 | <0.001
1306 0.311 0.043 0.641 0.79 | Reflect 0.07 | <0.001
1307 -0.112 -0.166 0.826 0.118 | Reflect | 0.067 | <0.001

1J08 0.35 -0.075 0. 657 0.742 | Reflec 0.069 | <0.001

t
1309 -0.174 0.082 0. 602 0.526 | Reflect 0.07 | <0.001
TROO1 -0.068 0. 059 0.241 0.881 | Reflect | 0.066 | <0.001
TRO03 -0.057 -0.169 0.36 0.929 | Reflect | 0.065 | <0.001
t
t

TRO04 0. 092 -0.08 -0.147 0.819 Reflec 0.067 | <0.001

TRO0S 0. 008 -0.221 -0.326 0.901 | Reflect | 0.066 | <0.001

TRO06 -0.003 0.105 -0.139 0.859 | Reflec 0.066 | <0.001
a a1 oo )

Sumber: Data Olahan (2017)

Nilai cross loading korelasi
instrumen-instrumen terhadap
variabelnya lebih baik dibandingkan ke
variable lainnya. Hasil ini menjelaskan
bahwa skor loading masing-masing
instrumen pada suatu variabel akan
berbeda dengan instrumen-instrumen
tersebut di variabel lain  dan
mengumpul  pada variabel yang
dimaksud (Hartono, 2011; Abdillah dan
Hartono, 2015). Sehingga, dapat
disimpulkan bahwa seluruh instrumen
setiap variabel yang terdiri  dari
distributive justice, procedural justice,
interactional juctice  dan  trust
(kepercayaan) pada model penelitian ini
memenuhi persyaratan validitas
diksriminan (Hair et al.,2012).

Evaluasi terhadap model
struktural dalam penelitian ini bertujuan
untuk memprediksi  hubungan
kausalitas antar variabel yang telah
dihipotesiskan.

Tabel 1. Evaluas model structural

Path Standard ~ P-  FEffect R
Coefficient | Errors value Size  Square
Mbdel 1 | Q) 9 Kepercayaan 0,891 0,066 | <0,01 0,79 @ 0,79

DJ > Kepercayaan 0,153 0,077 | <0,05 | 0,065
\bdel 2 | PJ 9 Kepercayaan 0,235 0,076 | <0,01 0,114 | 0,835
1) 9 Kepercayaan 0,755 0,068 | <0,01 | 0,656

nnnnn

Eval uasi Ui Hpotesis

Hasil evaluasi model struktural
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
hipotesis pertama (H1) didukung secara
statistik dengan nilai p-value signifikan
pada level apha 1 persen (p-value <
0,01) dengan koefisien jalur sebesar
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0,891. Ha ini membuktikan bahwa OJ
(organizational  justice) berpengaruh
positif terhadap kepercayaan. Selanjutnya,

nilar  effect size sebesar 0,795
menunjukkan bahwa pengaruh
organizational justice terhadap

kepercayaan berkategori kuat (Abdillah et
al., 2016).

Hipotesis kedua (H;) dalam
penelitian ini didukung secara statistik
dengan nilai p-value signifikan pada level
apha 5 persen (p-value < 0,05) dengan
koefisien jalur sebesar 0,153. Hal ini
membuktikan bahwa DJ (distributive
justice) berpengaruh positif terhadap
kepercayaan. Selanjutnya, nilai effect size
sebesar 0,065 menunjukkan bahwa
pengaruh distributive justice terhadap
kepercayaan berkategori lemah (Abdillah
et al., 2016).

Hipotesis ketiga (H3) dalam
penelitian ini didukung secara statistik
dengan nilai p-value signifikan pada level
apha 1 persen (p-value < 0,01) dengan
koefisien jalur sebesar 0,235. Hal ini
membuktikan bahwa PJ (procedural
justice) berpengaruh positif terhadap
kepercayaan. Selanjutnya, nilai effect size
sebesar 0,114 menunjukkan bahwa
pengaruh procedural justice terhadap
kepercayaan berkategori sedang/moderat
(Abdillah et al., 2016).

Hipotesis keempat (H;) dalam
penelitian ini didukung secara statistik
dengan nilai p-value signifikan pada level
apha 1 persen (p-value < 0,01) dengan
koefisien jalur sebesar 0,755. Hal ini
membuktikan bahwa 1J (interactional
justice) berpengaruh positif terhadap
kepercayaan. Selanjutnya, nilai effect size
sebesar 0,656 menunjukkan bahwa
pengaruh interactional justice terhadap
kepercayaan berkategori kuat (Abdillah et
al., 2016).

Pembahasan

Hasil Pada model pertama dalam
penelitian  ini  menunjukan  bahwa
organizational justice berpengaruh positif
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terhadap kepercayaan organisasi. Hasil
penelitian ini segjalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Tlaiss dan Elamin
(2015). Ha ini menjelaskan bahwa
anggota-anggota  organisasi  (dosen-
dosen) yang merasakan keadilan di
dalam  organisasi mereka  akan
menyebabkan mereka percaya pada
organisasinya  (Cohen-Charash  and
Spector, 2001; Colquitt, 2001). Begitu
juga  sebaliknya, anggota-anggota
organisasi yang merasakan ketidakadilan
di dalam organisasi mereka akan
menyebabkan ketidakpercayaan mereka
pada organisasinya.

Selanjutnya, dalam penelitian ini
menelaah lebih jauh pengaruh dimensi-
dimensi yang ada pada organizational
justice terhadap kepercayaan organisasi.
Pada model kedua dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa baik distributive
justice,  procedural  justice, dan
interactional justice berpengaruh positif
terhadap kepercayaan organisasi. Hal ini

menj el askan bahwa kepercayaan
anggota-anggota organisasi terhadap
organisasinya disebabkan oleh (1)

persepsi bawahan mengenai sejauh mana
reward (hasil) yang diterimanya
dialokasikan secara adil oleh organisasi
(Neihoff & Moorman, 1993); (2) sejauh
mana proses pengambilan keputusan
yang dilakukan oleh  organisasi
dilakukan secara akurat, etis dan adil
(Leventhal, 1980; Neihoff & Moorman,
1993; Noe et a., 2011; Tlaiss dan
Elamin, 2015); (3) keadilan atau
kewgjaran perlakuan yang diterima oleh
bawahan (dinamika interpersonal dan
persepsi  kualitas komunikasi) yang
dilakukan oleh organisasi selama proses
pengambilan keputusan (Bies dan Moag,
1986; Neihoff & Moorman, 1993; Tlaiss
dan Elamin, 2015).

KESIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan yang telah dilakukan pada
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bab  sebelumnya maka
penelitian ini yaitu:

1. Organizational justice berpengaruh
positif terhadap kepercayaan
organisas. Hal ini menjelaskan
bahwa bawahan yang merasakan
keadilan di dalam organisasi mereka
akan menyebabkan mereka percaya
pada organisasinya.

2. Distributive justice berpengaruh
positif terhadap kepercayaan
organisas. Hal ini menjelaskan
bahwa  kepercayaan  bawahan
terhadap organisasinya disebabkan
oleh persepsi bawahan mengenai
sgauh mana reward (hasil) yang
diterimanya dialokasikan secara adil
oleh organisasi.

kesimpulan

3. Procedural justice berpengaruh
positif terhadap kepercayaan
organisas. Hal ini menjelaskan
bahwa  kepercayaan bawahan

terhadap organisasinya disebabkan
oleh perseps bawahan mengenai
sgjauh mana proses pengambilan
keputusan yang dilakukan oleh
organisas dilakukan secara akurat,
etis dan adil.

4. Interactional justice berpengaruh
positif terhadap kepercayaan
organisas. Hal ini menjelaskan
bahwa  kepercayaan bawahan
terhadap organisasinya disebabkan
oleh perseps bawahan mengenai
keadilan atau kewagaran perlakuan
yang diterima oleh bawahan
(dinamika interpersonal dan
perseps kualitas komunikasi) yang
dilakukan oleh organisas selama
proses pengambilan keputusan.

Saran

Hal-hal yang dapat disarankan
berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan meliputi:

1. Organizational justice dalam penelitian
ini merupakan  penyebab  dari
munculnya kepercayaan bawahan pada
organisasinya, sehingga pimpinan



perguruan tinggi pada sekolah tinggi
ilmu ekonomi yang ada di kota
pekanbaru  dalam  pengambilan
keputusan harus lebih memperhatikan
Distributive  justice,  Procedural
justice dan Interactional justice.

2. Aga terjadi Distributive justice,
maka pimpinan perguruan tinggi
harus memperhatikan keadilan dalam
pemberian jadwal kerja, beban kerja,
penghargaan, serta tanggung jawab
pekerjaan.

3. Agar terjadi Procedural justice, maka
pimpinan perguruan tinggi harus:
objektif, etis dan adil serta konsisten
dalam proses pengambilan keputusan
dengan mempertimbangkan seluruh
kepentingan baik organisas maupun
bawahan.

4. Interactional justice  merupakan
variabel penting dalam penyebab
munculnya kepercayaan bawahan
pada organisasi sehingga interaksi
antara bawahan dan organisasi dalam
proses pengambilan keputusan harus
dilakukan secara terbuka, objektif,
etis dan adil.
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