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Abstract: This study aims to examine procedural justice, distributive justice, and 

interactive justice perceived by manager in the workplace about the treatment received 

from organization on their outcomes by using theory of planned behavior, 

organizational justice theory, and expectancy theory. The outcomes shown by managers 

include trust in supervisor and managerial performance. This study uses survey method 

in collecting data and sample selection method at state-owned companies PLN in 

Mollucas and North Mollucas represented by 70 middle and lower managers. The 

hypotheses are tested by path analysis. The results show that procedural justice and 

interactive justice has significant influence on managerial performance, whereas 

distributive justice has no influence on managerial performance. Empirical evidences 

show that distributive justice and interactive justice has influence on trust in supervisor, 

whereas procedural justice has no influence on trust in supervisor. Trust in supervisor 

also has influence on managerial performance.  
 

Keywords: procedural justice, distributive justice, interaction justice, trust in 

supervisor, managerial performance.  

 

 

 

PENDAHULUAN 

Keadilan sudah menjadi kebutuhan setiap manusia karena adanya tuntutan hak 

yang sama untuk diperlakukan adil. Berbagai macam kasus yang berkaitan dengan 

keadilan organisasi juga sudah banyak muncul sebagai akibat ketidakpuasan atas 

keputusan yang telah dihasilkan oleh pihak manajemen yang dirasakan tidak adil oleh 

karyawan. Tidak heran jika kemudian bermunculan aksi demonstrasi buruh atau 

karyawan perusahaan yang menuntut keadilan. Mereka melakukan protes terhadap 

kebijakan perusahaan karena merasa diperlakukan tidak adil oleh pimpinan perusahaan.  

Data menunjukkan bahwa dari pertengahan tahun 1970-an sampai sekarang, 

para peneliti terus melakukan penelitian yang bertujuan untuk meningkatkan 

pemahaman tentang konsep keadilan (fairness dan justice). Beberapa penelitian antara 

lain Milani (1975), Kenis (1979) menjelaskan bahwa keadilan yang dipersepsikan oleh 
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bawahan akan menjadi alat prediksi penting terhadap perilaku dan sikap bawahan. 

Menurut Colquitt et al (2001); Cropanzano et al (2007), bahwa rasa keadilan yang 

diterima oleh karyawan terhadap organisasinya berhubungan dengan hasil kerja 

karyawan maupun organisasi secara keseluruhan. Meskipun demikian, kehidupan 

organisasi masih meninggalkan berbagai pertanyaan sehubungan dengan perbedaan 

persepsi karyawan tentang keadilan terhadap konstruk perilaku karyawan.  

Untuk mendapatkan sikap dan perilaku para anggota sesuai dengan yang 

diinginkan organisasi, dibutuhkan adanya kontrol dalam organisasi tersebut. Salah satu 

kontrol yang dibutuhkan adalah kontrol manajemen, termasuk evaluasi kinerja yang 

harus didesain untuk menimbulkan sikap dan perilaku yang positif (Merchant dan van 

der Stede, 2003), dan keadilan yang dirasakan dari evaluasi kinerja serta implementasi 

dari pengambilan keputusan diduga menghasilkan konsekuensi-konsekuensi perilaku 

yang penting.  

Secara garis besar, para pekerja/bawahan akan mengevaluasi keadilan dalam tiga 

klasifikasi peristiwa, yaitu hasil yang mereka terima dari organisasi (keadilan 

distributif), kebijakan formal atau proses dengan mana suatu pencapaian dialokasikan 

(keadilan prosedural), dan perilaku interpersonal ketika kebijakan formal atau proses 

pengalokasian hasil dilaksanakan (keadilan interaksional). 

Konsep dari masing-masing dimensi keadilan organisasional menyatakan bahwa 

ketika karyawan merasa dirinya diperlakukan dengan adil, mereka akan bersikap dan 

berperilaku sesuai dengan apa yang diinginkan demi keberhasilan suatu perubahan. 

Konsep ini menyiratkan bahwa perlunya ketangguhan manajemen mengelola organisasi 

atau perusahaan sehingga manajemen dapat mengendalikan jalannya aktivitas 

perusahaan dalam berbagai kondisi. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi maju 

mundurnya aktivitas perusahaan, dimana salah satunya adalah faktor pengendalian 

manajemen.  

Beberapa penelitian telah membuktikan bahwa perlakuan adil berhubungan erat 

dengan perilaku kerja dan pencapaian kinerja Beberapa penelitian terdahulu yang 

meneliti hubungan antara keadilan organisasional dengan kinerja, menunjukkan bahwa 

dimensi-dimensi keadilan organisasional dapat memprediksi kinerja (Kanfer et al., 

1987; Lind dan Tyler, 1988; Folger dan Konovski, 1989; Wentzel, 2002; Konovsky, 

2000; Luo, 2007; Lau dan Lim, 2002; Lau et al., 2008; Giraud et al., 2008; Murphy, 

2009; Sholihin dan Pike, 2009; Wang et al., 2010).  

Menurut Karriker dan Williams (2009), bahwa dengan meningkatkan persepsi 

mengenai keadilan maka produktivitas dan kinerja dalam bekerja akan meningkat. 

Keadilan yang wajar menghasilkan kinerja yang positif dan akan menimbulkan 

penghargaan atas prestasi serta kinerja manajerial sehingga karyawan merasa 

bertanggung jawab mengembangkan organisasi atau perusahaan. Sebaliknya, dampak 

negatif  terhadap kinerja akan dirasakan apabila rasa keadilan di organisasi atau 

perusahaan dianggap tidak wajar. Kinerja manajerial merupakan salah satu faktor yang 

dapat meningkatkan keefektifan organisasi. 

Beberapa hasil penelitian terdahulu yang meneliti hubungan antara keadilan 

organisasional dengan kinerja masih menunjukkan hasil yang bertentangan. Adanya 

perbedaan dari hasil-hasil penelitian terdahulu, sebenarnya disebabkan oleh adanya 
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hubungan yang kompleks dan tidak langsung antara keadilan dengan kinerja (Locke, 

1976; Lind dan Tyler, 1988); Libby (1999). Ini dikarenakan masih tidak jelas apakah 

memang suatu bentuk keadilan akan mengarahkan kinerja secara langsung atau harus 

melalui beberapa variabel yang memediasi. Lau dan Lim (2002) memperlihatkan 

adanya hubungan antara keadilan dengan kinerja melalui suatu variabel intervening.  

Salah satu variabel intervening adalah kepercayaan pada atasan. Saat para 

karyawan merasa bahwa mereka telah diperlakukan secara adil dalam alokasi 

penghargaan (keadilan distributif), dapat memberikan suaranya dalam proses evaluasi 

(keadilan prosedural) dan merasa bahwa mereka mendapatkan perlakuan yang adil dari 

manajemen (keadilan interaksional), tingkat kepercayaan akan berkembang antara 

atasan dengan bawahan yang pada akhirnya menghasilkan hasil yang positif 

(DeConinck, 2009).  

Penelitian ini menggunakan model parsial pengaruh keadilan organisasional 

untuk meneliti pengaruh masing-masing dimensi keadilan organisasional (keadilan 

distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional) dalam mengevaluasi kinerja 

hasil pekerjaan.  Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh langsung 

keadilan prosedural, keadilan distributif, dan keadilan interaksional terhadap kinerja 

manajerial maupun melalui efek mediasi kepercayaan pada atasan pada PT. PLN 

Wilayah Maluku dan Maluku Utara. Teknik analisis data untuk menguji hipotesis 

menggunakan analisa jalur (path analysis). 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Teori Perilaku Rencanaan (Theory of planned behavior) 

Teori perilaku rencanaan adalah sebuah teori yang didesain untuk memprediksi 

dan menjelaskan perilaku dalam konteks yang spesifik (Ajzen, 1991). Tambahan 

konstruk kontrol perilaku yang dipersepsikan berkaitan dengan sumber daya-sumber 

daya dan kesempatan-kesempatan yang diyakini dimiliki oleh individu (Ajzen, 1991). 

Asumsi teori ini bahwa individu-individu adalah rasional, mereka menggunakan 

informasi yang tersedia dan mempertimbangkan implikasi dari tindakan mereka. Faktor 

utama Teori perilaku rencanaan adalah intensi seseorang untuk melakukan perilaku 

tertentu. Teori perilaku rencanaan menjelaskan bahwa suatu perilaku tidak hanya 

ditentukan oleh sikap dan norma subjektif semata namun juga oleh persepsi individu 

terhadap kontrol yang dapat dilakukannya, yang bersumber pada sejauh mana 

keyakinannya atas kontrol tersebut.  

 

Teori Keadilan Organisasional 

Teori keadilan organisasional berfokus pada persepsi individu mengenai 

keadilan dalam organisasi (Cropanzano, 2001). Keadilan organisasional didefinisikan 

sebagai studi tentang persepsi karyawan terhadap keadilan tentang hasil pekerjaan 

mereka, dan proses dari hasil-hasil yang ditentukan dan dikomunikasikan (Cropanzano, 

2001; Greenberg, 1990). Tiga bentuk keadilan organisasi dibedakan dan diakui dalam 
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literatur, yaitu : keadilan distributif, yang mengacu pada keadilan hasil yang dirasakan 

atau alokasi sumber daya (Greenberg, 1990), keadilan prosedural, yang berkaitan 

dengan prosedur dimana alokasi dibuat atau hasil ditentukan (Thibaut & Walker, 1975), 

dan keadilan interaksional, yang menyangkut persepsi karyawan terhadap keadilan 

perlakuan interpersonal dalam hubungan kerja (Cropanzano, 2001).  

 

Kepercayaan Pada Atasan 

Davis dan Newstroom (1996), berpendapat bahwa kepercayaan pada atasan akan 

diperoleh ketika atasan tersebut memperhatikan para bawahannya (dukungan 

psikologis) dan penyelesaian pekerjaan dengan baik (dukungan tugas). Menurut 

Robbins (2001), terdapat 5 dimensi dari kepercayaan pada atasan, yaitu: Integritas, 

Kompetensi, Konsistensi, Kesetiaan/loyalitas, dan Keterbukaan. Seorang pemimpin 

yang terbuka dan jujur akan mudah dipercaya oleh karyawannya. Seorang karyawan 

akan percaya terhadap pemimpinnya, jika pemimpim tersebut mampu menunjukkan 

kinerja yang baik serta konsisiten dengan apa-apa yang dijanjikan. 

 

Kinerja Manajerial (Managerial Performance) 

Kinerja manajerial adalah kinerja individu anggota organisasi dalam kegiatan-

kegiatan manajerial, antara lain: perencanaan, investigasi, koordinasi, pengaturan staf, 

negosiasi. Seseorang manajer menghasilkan kinerja dengan mengerahkan bakat dan 

kemampuan serta usaha beberapa orang yang berada dalam wilayah wewenangnya. 

Kinerja manajerial merupakan salah satu faktor yang dapat meningkatkan keefektifan 

organisasi.  

 

Model Penelitian dan Pengembangan Hipotesis  

Gambar 1 

Model Empiris  

                                                                  

                                                                                                                   

                                                                                                                  H4+ 

 

 

 

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian 

Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Kinerja Manajerial 

Penelitian-penelitian empiris terdahulu, dalam berbagai konteks, telah 

menemukan bahwa keadilan prosedural mempengaruhi kinerja (Lind dan Tyler, 1988). 

Pada konteks akuntansi, Libby (1999, 2001), Wentzel (2002) dan Little et al (2002) 

menemukan bahwa keadilan prosedural mempengaruhi kinerja. Jika prosedur-prosedur 
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evaluasi kinerja yang adil, para bawahan akan termotivasi untuk bekerja lebih baik dan 

ini kemungkinannya tercermin di dalam kinerja mereka. Sebaliknya, jika bawahan 

merasa bahwa prosedur-prosedur evaluasi kinerja adalah tidak adil, mereka tidak akan 

termotivasi untuk bekerja dengan baik karena kinerja yang baik mungkin tidak diakui 

(Sholihin dan Pike, 2009).  

Semakin positif sikap individu terhadap keadilandistributif, maka semakin kuat 

intensi individu tersebut untuk meningkatkan kinerja, sebaliknya semakin negatif sikap 

individu terhadap keadilan distributif, maka semakin lemah intensi individu untuk 

menghasilkan kinerja tinggi (Ajzen dan Fisbein, 1988; Ajzen, 1991). 

Beberapa penelitian mengamati hubungan antara keadilan interaksional dan 

kinerja pada teori pertukaran sosial, yang memandang kerja sebagai pasar sosial dimana 

karyawan/pekerja berusaha untuk memperoleh pengembalian investasi mereka yang 

menguntungkan (Cropanzano et al., 2002;. Masterson et al., 2000). 

Berdasarkan argumentasi di atas dan ketidakkonsistenan hasil penelitian, maka 

hipotesis yang akan diuji adalah:  

H1 : Keadilan organisasional berpengaruh positif secara langsung terhadap kinerja 

manajerial.  

 

Peran Kepercayaan Pada Atasan Dalam Memediasi Pengaruh Keadilan 

Prosedural, Keadilan Distributif, dan Keadilan Interaksional Terhadap 

Kepercayaan Pada Atasan  
 

Satu aspek penting agar para bawahan menaruh kepercayaan pada atasannya 

adalah harapan terhadap masalah keadilan dalam organisasi. Harapan seperti itu akan 

menstabilkan adanya kepercayaan bawahan terhadap atasan dan membuat para 

karyawan bekerja lebih produktif (Hindera dan Josephson; 1998). Hasil penelitian 

membuktikan bahwa ketika  para bawahan percaya terhadap tindakan yang dilakukan 

atasan mereka tinggi maka hubungan bawahan dengan atasan menjadi lebih rileks dan 

ketegangan dalam melaksanakan pekerjaan menjadi lebih rendah (Lau & Buckland, 

2001; Lau & Tan, 2006). Demikian pula, De Cremer dan Tyler (2007) menemukan 

bahwa ketika bawahan memiliki kepercayaan yang tinggi pada atasan mereka, bawahan 

mau terlibat dalam aksi kerjasama dengan atasan mereka. Berdasarkan argumentasi di 

atas, hipotesis yang akan diuji adalah:  

H2 :  Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kepercayaan pada atasan 

H3 :  Kepercayaan pada atasan berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial  

H4 :  Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial melalui 

kepercayaan pada atasan 
 

Pengaruh  Kepercayaan Pada Atasan Terhadap Kinerja Manajerial 

Seorang bawahan akan percaya terhadap atasannya, jika atasan mampu 

menunjukkan kinerja yang baik serta konsisiten dengan apa-apa yang disampaikan. 

Zand (1997) mengemukakan bahwa orang-orang yang saling mempercayai (bawahan-

atasan) akan meningkatkan efektivitas pemecahan masalah mereka secara bersama-

sama. Perilaku mempercayai dapat meningkatkan kualitas keputusan dan 
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implementasinya. Kualitas keputusan yang lebih tinggi akan menyebabkan kinerja yang 

lebih tinggi.  

Cunningham dan MacGregor (2000) menemukan bahwa kepercayaan 

mempunyai dampak pada kinerja. Penelitian yang dilakukan Lau et al., (2008) 

menemukan bahwa kepercayaan pada atasan mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja manajerial. Hasil ini didukung juga dengan temuan Sholihin dan Pike (2009), 

yang mengemukakan bahwa kepercayaan pada atasan berpengaruh positif terhadap 

kinerja manajerial. Berdasarkan argumentasi di atas, hipotesis yang akan diuji adalah:  

H7 : Kepercayaan pada atasan berpengaruh positif terhadap.kinerja manajerial. 

 

 

METODE 

Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. PLN (Persero) 

Wilayah Maluku dan Maluku Utara. Sedangkan unit analisis adalah  manajer level 

menengah dan level bawah sebanyak 70 orang manajer. 
  

Variabel Penelitian dan Pengukurannya 

Keadilan prosedural diukur dengan instrument Moorman (1991) dan Colquitt 

(2001). Keadilan distributif menggunakan instrumen Price dan Mueler (1986) serta 

Moorman (1991). Pengukuran keadilan interaksional dengan instrumen Colquitt (2001). 

Kepercayaan pada atasan memakai instrument Read (1962), kinerja manajerial 

menggunakan instrumen Mahoney et al. (1963, 1965). Skala pengukuran adalah skala 

likert 1 (sangat tidak adil /sangat tidak setuju) sampai 7 (sangat adil/sangat setuju). 
 

Metode Analisis Data 

Model analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis digunakan analisis 

path didasarkan pertimbangan bahwa path memiliki kemampuan untuk menganalisis 

secara simultan data yang ada.  

 

 

HASIL  
 

Statistik Deskripsi Variabel Penelitian 

Tabel 1  

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel Kisaran 

Teoritis 

Kisaran 

Aktual 

Rata-rata 

Teoritis 

Rata-rata 

Aktual 

Standar 

Deviasi 

Keadilan Organisasional 5 – 49 17 – 42 28,00 39,30 5,20 

Kepercayaan terhadap Atasan 7 – 49 23 – 42 28,00 35,25 3,44 

Kinerja Manajerial 8 – 56 30 - 48 32,00 40,81 3,99 

Sumber data : Data Primer diolah, 2013 
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Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas terhadap data untuk mengetahui konsistensi jawaban responden atas 

kuesioner yang diberikan.   

Variabel Nilai Cronbach Alpha

Keadilan Organisasional 0.9115

Kinerja Manajerial 0.9582

Kepercayaan Pada Atasan 0.9483

Tabel 2

Hasil Uji Reliabilitas dengan Cronbach Alpha

Sumber : Data primer diolah, 2013

 

Uji Validitas 

Uji validitas untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner.  Kemampuan 

kuesioner untuk mengungkapkan suatu variabel atau konstruk yang seharusnya diukur 

dapat diketahui dari hasil signifikansi dari uji pearson correlation.  Berdasarkan hasil 

uji, diketahui bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap semua variabel 

menunjukkan hasil yang signifikan sehingga memenuhi kriteria validitas. 

 

 

PEMBAHASAN 

Pengujian Hipotesis 1 

Hipotesis 1 dilakukan untuk melihat pengaruh keadilan organisasional terhadap  

kinerja manajerial. Berdasarkan pengujian yang dilakukan menghasilkan R Square 

sebesar 0,712 yang memberikan arti bahwa keadilan organisasional mempunyai 

pengaruh sebesar 71,2% terhadap perubahan kinerja manajerial. Sisanya sebesar 26,5% 

dapat dijelaskan oleh variabel- variabel lain selain keadilan organisasional. Dari hasil 

pengujian dengan t diperoleh nilai t hitung untuk keadilan organisasional sebesar 

14.015. dengan tingkat probabilitas  yang lebih kecil dari tingkat signifikan. 

 
Pengujian Hipotesis 2 

Hipotesis 1 dilakukan untuk melihat pengaruh keadilan organisasional terhadap  

kepercayaan pada atasan. Berdasarkan pengujian yang dilakukan menghasilkan R 

Square sebesar 0,603 yang memberikan arti bahwa keadilan organisasional mempunyai 

pengaruh sebesar 60,3 % terhadap perubahan kepercayaan pada atasan. Sisanya sebesar 

39,7% dapat dijelaskan oleh variabel- variabel lain selain keadilan organisasional. Dari 

hasil pengujian dengan t diperoleh nilai t hitung untuk keadilan organisasional sebesar 

9.315. dengan tingkat probabilitas  yang lebih kecil dari tingkat signifikan. Hasil ini 

mengimplikasikan bahwa keadilan organisasional teruji positif terhadap kepercayaan 
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pada atasan. Pengaruh keadilan organisasional terhadap kepercayaan pada atasan 

menunjukkan koefisien sebesar 0,659 pada tingkat signifikan (P< 0,05). hasil 

perhitungan tersebut dapat membuktikan bahwa keadilan organisasional memiliki 

hubungan positif dan signifikan terhadap kepercayaan pada atasan. Dengan demikian 

hasil penelitian ini menerima hipotesis kedua. 
 

Pengujian Hipotesis 3 

Hipotesis 3 menguji pengaruh kepercayaan pada atasan terhadap  kinerja 

manajerial. Berdasarkan pengujian yang dilakukan menghasilkan R Square sebesar 

0,720 yang memberikan arti bahwa keadilan organisasional mempunyai pengaruh 

sebesar 72,0  terhadap perubahan kinerja manajerial. Sisanya sebesar 28,0% dapat 

dijelaskan oleh variabel- variabel lain selain kepercayaan pada atasan. Dari hasil 

pengujian dengan t diperoleh nilai t hitung untuk kepercayaan pada atasan sebesar 

8.839. dengan tingkat probabilitas  yang lebih kecil dari tingkat signifikan. Hasil ini 

mengimplikasikan bahwa kepercayaan pada atasan teruji positif terhadap kinerja 

manajerial. Pengaruh kepercayaan pada atasan terhadap kinerja manajerial 

menunjukkan koefisien sebesar 0,774 pada tingkat signifikan (P< 0,05). Hasil 

perhitungan tersebut dapat membuktikan bahwa kepercayaan pada atasan memiliki 

hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial. Dengan demikian hasil 

penelitian ini menerima hipotesis ketiga penelitianini yang diajukan. 

 

Pengujian Hipotesis 4 

Dalam penelitian ini, hipotesis keempat dilakukan untuk melihat pengaruh 

interaksi antara kepercayaan pada atasan dengan keadilan organisasional 

terhadapkinerja manajerial. Rumusan hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian 

adalah sebagai berikut: keadilan organisasional berpengaruh terhadap kinerja manajerial 

melalui kepercayaan pada atasan sebagai variabel intervening. Hasil pengujian yang 

dilakukan, memberikan nilai standardized beta pada persamaan yang menguji pengaruh 

keadilan organiisasional terhadap kinerja manajerial sebesar 0,771 (77,1%) dan 

signifikan pada 0,000. Hasil ini mempunyai arti bahwa keadilan organisasional 

mempengaruhi kepercayaan pada atasan. Nilai koefisien standardized beta 0,771 

merupakan nilai path atau jalur p2. Pada output SPSS persamaan regresi(2) nilai 

standardized beta untuk keadilan organisasional sebesar 0,424 dan kepercayaan pada 

atasan sebesar 0,625, semuanya  signifikan pada 0.000. Nilai standardized beta keadilan 

organisasional 0,424 merupakan nilai path p1 dan nilai stndardized beta  kepercayaan 

pada atasan 0,625 merupakan nilai jalur path p3. 

  

      KPA  

                   0.771*                                                       0.625* 

 

                          KO                          0.424*             KM 
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Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa keadilan organisasional dapat berpengaruh 

langsung pada kinerja manajerial dan dapat juga berpengaruh secara tidak langsung 

yaitu dari keadilan organisasional ke kepercayaan pada atasan (sebagai intervening) lalu 

ke kinerja manajerial. Besarnya pengaruh langsung adalah sebesar 0,424 sedangkan 

besarnya pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak 

langsungnya yaitu (0,767) x (0,625) = 0,481875. Oleh karena koefisien hubungan 

langsung lebih dari pada koefisien hubungan tidak langsung, maka dapat disimpulkan 

bahwa hubungan yang sebenarnya adalah tidak langsung. 

  

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Dengan menggunakan sampel 70 manajer pada PT. PLN (Persero) Wilayah 

Maluku dan Maluku Utara, penelitian ini menyimpulkan bahwa keikutsertaan manajer 

dalam proses pengambilan keputusan, perhatian terhadap masalah distributif dan 

hubungan interaksional dalam perusahaan atau organisasi, berkaitan dengan keadilan 

organisasional sebagai salah satu cara yang memberikan sinyal positif dalam 

meningkatkan kinerja manajerial.  

Model penelitian dikembangkan berdasarkan literatur mengenai keadilan 

organisasional, dengan menyertakan keadilan interaksional dan efek-efek tidak 

langsung dari ketiga dimensi keadilan organisasional melalui kepercayaan pada atasan. 

Temuan lain adalah bahwa kepercayaan pada atasan mempunyai pengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja manajerial. Aspek interaksi yang wajar melalui perhatian 

atasan pada bawahan, adanya sikap terbuka dan jujur dalam berkomunikasi, dan 

perilaku yang saling menghargai akan menambah rasa percaya para manajer terhadap 

pimpinan mereka dan selanjutnya berdampak pada upaya peningkatan kinerja sebagai 

dukungan sikap pada perusahaan. Terakhir, kepercayaan pada atasan mempunyai peran 

dalam memediasi hubungan antara keadilan prosedural, keadilan distributif, dan 

keadilan interaksional terhadap kinerja manajerial.  

Penelitian selanjutnya dapat kembangkan dengan menggunakan sampel yang 

berbeda untuk memperkuat hasil-hasil yang diperoleh. Untuk penelitian mendatang juga 

dapat menggali isu yang sama secara cermat dengan menggunakan ukuran-ukuran yang 

mungkin lebih obyektif atau memanipulasi variabel-variabel dengan menggunakan 

desain eksperimen. Penelitian berikut perlu mempertimbangkan akibat lain dari keadilan 

organisasional, misalnya terhadap kinerja perusahaan, pengaruh terhadap organizational 

citizenship behaviours (OCB), dan terhadap komitmen professional (professional 

commitment).  
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