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ABSTRAK

Keadilan organisasional menggambarkan persepsi pegawai sebagai individu dari
perlakuan yang diterima dari sebuah organisasi dan reaksi perilaku per individu
atas persepsi tersebut. Keadilan organisasi juga mengacu kepada perlakuan
organsisasi akan adanya kesetaraan ditempat kerja. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap
keadilan organisasional. Data penelitian diperoleh dari angket yang telah
disebarkan kepada seluruh pegawai tetap dan kontrak di LPD Ungasan sebanyak
33 orang. Data dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Temuan dari
penelitian ini adalah iklim organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap
keadilan organisasional, sedangkan kepemimpinan tidak berpengaruh pada
keadilan organisasional. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan
organisasional akan sangat ditentukan oleh adanya suasana iklim organisasi
vang baik dan rasa adil yang dirasakan pegawai pada organisasi. Saran yang
dapat disampaikan adalah adanya iklim organsisasi, terutama pada aspek
adanya standar kerja yang jelas dan inisiatif dari pegawai dalam pemecahan
masalah diharapkan selalu tercipta dalam organisasi sehingga pegawai bisa
menyelesaian pekerjaan dengan baik dan tepat waktu.

Kata Kunci: Kepemimpinan, lklim Organisasi, Keadilan Organisasional
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ABSTRACT

Organizational justice describes an employee's perception as an individual of the
treatment received from an organization and the behavioral reactions per
individual to that perception. Organizational justice also refers to the
organization's treatment of equality in the workplace. This study aims to analyze
the influence of leadership and organizational climate on organizational justice.
The research data were obtained from a questionnaire distributed to all 43
permanent and contract employees at LPD Ungasan and LPD Kutuh. The data
were analyzed using multiple linear regression. The findings of this study are that
organizational climate has a significant positive effect on organizational justice,
while leadership has no effect on organizational justice. The results of this study
indicate that organizational justice will be greatly determined by the existence of
a good organizational climate and a sense of fairness felt by employees in the
organization. The suggestion that can be conveyed is that the existence of an
organizational climate, especially in the aspect of clear work standards and
employee initiative in problem solving is expected to always be created in the
organization so that employees can complete their work well and on time.

Kata Kunci: Leadership, Organizational Climate, Organizational Justice
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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Lembaga Perkreditan Desa (LPD) sebagai salah satu pilar perekonomian
di Bali memiliki peran strategis dalam meningkatkan kesejahteraan
masyarakat adat melalui pelayanan keuangan berbasis komunitas.
Permasalahan tersebut mengindikasikan adanya ketidaksesuaian antara
ekspektasi organisasi terhadap kinerja optimal karyawan dengan realitas yang
terjadi di lapangan. Ketimpangan dalam pembagian tugas, lemahnya
pengawasan internal, dan tidak meratanya pemahaman terhadap prosedur kerja
menimbulkan permasalahan yang tidak hanya bersifat struktural, tetapi juga
berdampak secara psikologis terhadap karyawan. Persoalan yang terjadi pada
LPD Adat Ungasan, misalnya, ketidaksinkronan antara pengurus dan
pengawas dalam memahami dan menerapkan Standar Operasional Prosedur
(SOP) menyebabkan disfungsi peran di berbagai unit kerja. Sebagian besar
pekerjaan pembukuan dan pelaporan keuangan dilaksanakan oleh perorangan,
sementara karyawan lainnya hanya bertindak atas dasar instruksi tanpa
pemahaman utuh terhadap tugas dan tanggung jawab mereka. Hal ini
menyebabkan peran karyawan menjadi pasif dan tidak berkembang, yang pada
gilirannya memicu ketidakpuasan kerja dan menurunkan rasa keadilan
organisasional.

Lebih jauh, lemahnya sistem akuntansi dan minimnya fungsi pengendalian

internal telah menyebabkan terjadinya kesalahan dalam pengelolaan



keuangan, yang berdampak pada pengambilan keputusan investasi yang tidak
berdasarkan informasi yang valid. Keputusan investasi yang dilakukan tanpa
analisis risiko yang memadai dan tanpa data keuangan yang akurat telah
menimbulkan kerugian yang cukup signifikan bagi lembaga. Ketidakakuratan
laporan keuangan, sebagai akibat dari dominasi pengelolaan oleh individu
tertentu, menjadikan proses pengambilan keputusan tidak transparan dan
rawan penyimpangan. Situasi ini tidak hanya menurunkan efisiensi
operasional LPD, tetapi juga mengikis kepercayaan internal karyawan
terhadap sistem organisasi. Dalam konteks ini, kepemimpinan yang lemah dan
iklim organisasi yang tidak mendukung kolaborasi serta komunikasi terbuka
menjadi faktor kunci yang memperburuk kondisi tersebut. Oleh karena itu,
peran pemimpin dalam menciptakan suasana kerja yang partisipatif, adil, dan
akuntabel menjadi sangat penting dalam menjamin keberlangsungan dan
kredibilitas lembaga.

Permasalahan tersebut mengindikasikan adanya ketidaksesuaian antara
harapan organisasi terhadap kinerja optimal karyawan dan kenyataan yang
terjadi di lapangan. Misalnya, pada bagian pembukuan dan kredit, beberapa
pegawai menghadapi beban kerja yang lebih berat tanpa kompensasi yang
adil, sementara pada bagian pelayanan langsung, staf menghadapi tekanan
tinggi dari nasabah tanpa penghargaan yang sebanding. Ketimpangan ini
memperbesar potensi konflik dan menurunkan moral kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan perlunya evaluasi terhadap peran pemimpin dalam menciptakan

iklim kerja yang adil dan suportif. (Putra, 2016)



Menurut teori kepemimpinan dan iklim organisasi, keberhasilan organisasi
sangat dipengaruhi oleh sejauh mana pemimpin mampu menciptakan suasana
kerja yang mendukung keterbukaan, kepercayaan, dan kolaborasi. Penelitian
sebelumnya juga menegaskan bahwa iklim organisasi yang positif dan gaya
kepemimpinan yang partisipatif dapat meningkatkan persepsi keadilan di
antara karyawan. Dalam konteks LPD, teori ini diperkuat oleh temuan bahwa
rendahnya kualitas kepemimpinan dan lemahnya sistem pengendalian internal
menjadi akar dari ketidakadilan organisasional dan rendahnya kepatuhan
terhadap aturan adat seperti pararem. (Yuliantari et al., 2023)

Berdasarkan kondisi tersebut, penting untuk dilakukan penelitian
mengenai pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap keadilan
organisasional dalam lingkungan LPD, khususnya dalam menangani
permasalahan akuntansi. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan kontribusi
dalam menciptakan sistem kerja yang lebih adil dan transparan, serta
memperkuat kepercayaan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Fokus
penelitian ini diarahkan pada LPD Adat Ungasan dan LPD Adat Kutuh,
sebagai representasi lembaga keuangan mikro berbasis adat di Bali yang
mengalami tantangan serupa. (Pengaruh Literasi Keuangan Dan Less-Cash

Nim : Luh Sukerti, 2023)

. Rumusan Masalah
Dalam dinamika organisasi, khususnya pada Lembaga Perkreditan Desa
(LPD), keadilan organisasional menjadi faktor krusial yang memengaruhi

kinerja, kepuasan kerja, serta keberhasilan dalam menangani isu-isu akuntansi.



Keadilan organisasional mencakup keadilan distributif, keadilan prosedural,
dan keadilan interaksional, yang masing-masing berperan dalam membentuk
persepsi karyawan terhadap perlakuan yang mereka terima di tempat kerja.
(Menilai & Kesehatan, 2024)

Kepemimpinan memiliki peran sentral dalam membentuk dan
mengarahkan budaya organisasi yang adil. Seorang pemimpin yang efektif
tidak hanya menetapkan visi dan nilai keadilan, tetapi juga menerapkannya
secara nyata dalam proses pengambilan keputusan, komunikasi, serta dalam
penyelesaian konflik internal. Pemimpin diharapkan mampu menciptakan
ruang komunikasi terbuka, mengelola umpan balik, serta menjamin
transparansi dalam setiap tindakan dan kebijakan yang diambil. (Setiawan et al.,
2023)

Di sisi lain, iklim organisasi yang positif dan sehat turut menjadi faktor
penting dalam menunjang terwujudnya keadilan organisasional. Iklim
organisasi mencerminkan sejauh mana lingkungan kerja memberikan
dukungan terhadap karyawan, memfasilitasi kolaborasi, dan memperhatikan
keseimbangan antara kebutuhan individu dan tujuan lembaga. Lingkungan
yang kondusif dapat mendorong keterlibatan dan loyalitas karyawan dalam
menjalankan tugas, termasuk dalam menangani isu-isu akuntansi yang
menuntut integritas dan objektivitas. (Bali, 2024)

Berdasarkan latar belakang tersebut, muncul beberapa pertanyaan yang

menjadi dasar dalam penyusunan rumusan masalah penelitian ini, antara lain:



1. Apakah kepemimpinan berpengaruh positif terhadap keadilan
organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di

lingkungan organisasi LPD ?

2. Apakah iklim organisasi berpengaruh positif iterhadap keadilan
organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di

lingkungan organisasi LPD ?

3. Apakah penyelesaian masalah akuntansi berpengaruh positif terhadap
keadilan organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di

lingkungan organisasi LPD ?

4. apakah kepemimpinan, dan iklim organisasi, dan penyelesaian
permasalahan akuntansi berpengaruh simultan terhadap keadilan
organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di

lingkungan organisasi LPD ?

Melalui rumusan masalah ini, penelitian diharapkan dapat
mengungkap secara empiris peran kepemimpinan dan iklim organisasi
sebagai faktor penentu keadilan organisasional dalam konteks operasional

LPD, khususnya pada LPD di Desa Adat Ungasan dan Desa Adat Kutuh.

C. Batasan Masalah
Dalam penelitian ini, batasan masalah difokuskan pada dua lembaga
keuangan desa, yaitu LPD Desa Adat Ungasan dan LPD Desa Adat Kutuh,
yang berlokasi di Kecamatan Kuta Selatan, Kabupaten Badung, Bali. LPD

Ungasan menghadapi permasalahan terkait penurunan tingkat kepercayaan



masyarakat terhadap pengelolaan dana, yang ditandai dengan
meningkatnya jumlah penarikan tabungan dan deposito pada rentang
waktu 2016-2025. Hal ini memicu perlunya perbaikan tatakelola,

termasuk pergantian pimpinan dan penguatan sistem manajemen internal.

Sementara itu, LPD Desa Adat Kutuh juga menghadapi tantangan
dalam menciptakan tata kelola yang transparan dan adil bagi seluruh
pemangku kepentingan. Masalah yang muncul meliputi efektivitas
kepemimpinan dalam mengelola organisasi, penerapan sistem keadilan
organisasional, serta bagaimana iklim kerja di LPD berpengaruh terhadap
kinerja dan kepercayaan masyarakat. Oleh karena itu, penelitian ini akan
membahas pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap
keadilan organisasional di kedua LPD tersebut, dengan tujuan untuk
mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat meningkatkan transparansi,

kepercayaan, serta kinerja organisasi dalam jangka panjang.

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
Berdasarkan pada latar belakang persoalan dan permasalahan yang ada di
LPD Ungasan dan LPD Kutuh, maka tujuan dari penelitian ini adalah:

1. untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap keadilan
organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di
lingkungan organisasi LPD ?

2. untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi iterhadap keadilan
organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di

lingkungan organisasi LPD ?



3. untuk menganalisis pengaruh penyelesaian masalah akuntansi terhadap

keadilan organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di
lingkungan organisasi LPD ?

untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, dan iklim organisasi, dan
penyelesaian permasalahan akuntansi secara simultan terhadap
keadilan organisasional dalam menangani permasalahan akuntansi di

lingkungan organisasi LPD ?

Manfaat Penelitian ini bagi Politeknik Negeri Bali

1.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
peningkatan mutu pendidikan, khususnya proses dan hasil belajar yang
mengandung nilai-nilai ilmiah dan pengetahuan, serta didukung oleh
pemanfaatan data dan informasi di lapangan. Data mudah diukur,
diproses, dan diinterpretasikan

Agar kajian ini dapat menyediakan kerangka teoritis tentang peranan
pentingnya komunikasi dalam konstruksi nilai sosial berkeadilan dalam
kepemimpinan organisasi. Komunikasi adalah faktor kunci utama

dalam membentuk nilai dan identitas individu dan kelompok.

Manfaat Penelitian bagi LPD

I.

Mendorong Keuangan LPD yang Lebih Terbuka dan Terpercaya

Penelitian ini dapat membantu LPD dalam membangun sistem
keuangan yang lebih transparan, sehingga masyarakat sebagai pemilik
dana bisa merasa lebih tenang dan percaya terhadap pengelolaan yang

dilakukan.



2. Membantu LPD Mengenali Titik Lemah dan Memperbaikinya
Dengan memahami letak kelemahan dalam sistem akuntansi dan
pengawasan, LPD bisa melakukan perbaikan yang nyata dan terarah
untuk menghindari kesalahan yang sama di masa depan.

3. Menjadi Panduan untuk Pengambilan Keputusan yang Lebih Bijak
Penelitian ini menyajikan data dan wawasan yang dapat dijadikan
acuan oleh pengurus LPD dalam membuat keputusan—khususnya
keputusan yang menyangkut dana masyarakat—dengan pertimbangan
yang lebih matang dan objektif.

4. Membangun Kepercayaan di Dalam dan di Luar LPD
Dengan tata kelola yang lebih baik, para pegawai akan merasa lebih
dihargai dan masyarakat akan lebih percaya. Ini adalah langkah
penting untuk memperkuat hubungan antara LPD dengan
komunitasnya.

5. Mewujudkan Lingkungan Kerja yang Sehat dan Kolaboratif
Penelitian ini juga menggarisbawahi pentingnya peran pemimpin
dalam menciptakan suasana kerja yang terbuka, adil, dan mendukung
kerja sama. Dengan begitu, setiap orang dalam LPD merasa didengar
dan dihargai.

Bagi Mahasiswa

1. Penelitian diharapkan dapat memberikan kesempatan bagi mahasiswa

untuk menuangkan pemikiran kritis terkait fenomena yang terjadi

lembaga keuangan umumnya dan pada khususnya LPD tempat bekerja



2. Penelitian memungkinkan siswa mempelajari sesuatu yang baru,
mempertajam keterampilan pemecahan masalah, dan menantang diri
mereka sendiri dengan cara baru. Selain berkontribusi terhadap ilmu
pengetahuan, membantu memecahkan masalah nyata, dan mendukung
pengembangan individu, penelitian merupakan alat penting untuk
memajukan masyarakat.

3. Penelitian ini membantu dalam menemukan pengetahuan baru dan
memperluas pemahaman kita tentang berbagai fenomena. Hal ini
memungkinkan ini perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi

yang lebih maju.
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BABYV
PENUTUP
A. Simpulan
Berdasarkan seluruh hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa penguatan
kualitas kepemimpinan menjadi prioritas utama dalam upaya membangun
keadilan organisasi yang berkelanjutan di lingkungan LPD Desa Adat Ungasan
dan LPD Desa Adat Kutuh. Para pemimpin perlu menerapkan gaya
kepemimpinan yang tidak hanya efisien secara administratif, tetapi juga mampu
menjembatani kepentingan lembaga dan karyawan dengan pendekatan yang
manusiawi, partisipatif, dan sesuai dengan nilai-nilai lokal.
1. Implikasi penelitian
Meskipun iklim organisasi belum terbukti berpengaruh secara langsung,
pengelolaan iklim kerja yang baik tetap penting karena dapat memperkuat
kepercayaan, kolaborasi, dan stabilitas internal yang dalam jangka panjang
turut mendukung persepsi keadilan di lingkungan kerja. Berdasarkan hasil
penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap
keadilan organisasional, terdapat beberapa implikasi yang dapat dijadikan
dasar untuk pengambilan keputusan dan pengembangan organisasi,
khususnya di LPD Ungasan dan LPD Kutuh
a. Pentingnya Iklim Organisasi yang Kondusif
Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keadilan organisasional. Hal ini

menegaskan bahwa suasana kerja yang nyaman, standar kerja yang jelas,



89

penghargaan yang sesuai, dan dukungan antarpegawai merupakan faktor

penting dalam menciptakan rasa keadilan di organisasi.

Implikasi praktisnya:

1) LPD Ungasan dan LPD Kutuh, perlu terus menjaga dan
meningkatkan iklim organisasi dengan cara menciptakan suasana
kerja yang ramah, mendukung, dan terstruktur.

2) Standar kerja yang jelas dan penghargaan atas kinerja pegawai, baik
berupa penghargaan formal maupun apresiasi non-materi, harus
diperhatikan untuk meningkatkan motivasi dan keadilan persepsi
pegawai.

3) Mendorong inisiatif pegawai dalam mencari solusi atas masalah
dapat memacu partisipasi aktif dalam proses kerja, sehingga
meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi.

b. Kebutuhan untuk Meningkatkan Pengaruh Kepemimpinan
Penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan belum memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap keadilan organisasional. Hal ini
menunjukkan bahwa, meskipun kepemimpinan di LPD Ungasan dan

LPD Kutuh, telah dinilai sangat baik oleh responden, perannya belum

cukup untuk memengaruhi persepsi keadilan pegawai.

Implikasi praktisnya:

1) Pemimpin di LPD Ungasan dan LPD Kutuh perlu memperkuat
perannya dalam membangun hubungan yang lebih bermakna dengan

pegawai, termasuk memberikan pengarahan yang lebih jelas,
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motivasi yang berkelanjutan, serta monitoring dan evaluasi yang
konstruktif.

2) Diperlukan upaya untuk mengintegrasikan nilai-nilai keadilan dalam
gaya kepemimpinan, seperti memberikan kesempatan yang sama
kepada semua pegawai, bersikap transparan dalam pengambilan
keputusan, dan memberikan penghargaan berdasarkan kinerja yang
objektif.

3) Pelatihan kepemimpinan transformasional dapat menjadi solusi
untuk meningkatkan kemampuan pemimpin dalam menciptakan
lingkungan kerja yang adil dan mendukung.

Pentingnya Sinergi antara Kepemimpinan dan Iklim Organisasi
Meskipun kepemimpinan secara langsung tidak berpengaruh

signifikan terhadap keadilan organisasional, pengaruh tidak langsungnya

dapat terjadi melalui pembentukan iklim organisasi yang kondusif.

Pemimpin memainkan peran strategis dalam menciptakan iklim kerja

yang mendukung, sehingga dapat meningkatkan keadilan persepsi

pegawai.

Implikasi praktisnya:

1) Pemimpin harus berperan sebagai fasilitator yang mampu mengelola
dinamika kerja dan menciptakan lingkungan yang harmonis,

kolaboratif, dan berorientasi pada keadilan.
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2) Melibatkan pegawai dalam proses pengambilan keputusan dapat
meingkatkan rasa keadilan prosedural, yang pada gilirannya
memperkuat keadilan organisasional secara keseluruhan.

d. Implikasi Terhadap Kebijakan Organisasi
Hasil penelitian ini memberikan wawasan bagi LPD Ungasan dan

LPD Kutuh, untuk menetapkan kebijakan strategis yang berfokus pada

peningkatan iklim organisasi dan penguatan peran kepemimpinan.

Rekomendasi kebijakan:

1) Mengadopsi kebijakan penghargaan yang lebih transparan dan
berbasis kinerja untuk meningkatkan keadilan distributif.

2) Membangun sistem monitoring dan evaluasi yang lebih inklusif dan
berorientasi pada pengembangan pegawai, bukan hanya penilaian.

3) Meningkatkan komunikasi internal antara pimpinan dan pegawai
untuk menciptakan rasa saling percaya dan memperkuat rasa adil di
organisasi.

B. Saran

LPD sebagai lembaga keuangan berbasis adat yang memiliki peran strategis
dalam pemberdayaan ekonomi masyarakat, LPD Ungasan dan LPD Kutuh perlu
melakukan penguatan secara menyeluruh dalam hal kepemimpinan, iklim
organisasi, dan sistem penyelesaian permasalahan akuntansi guna menciptakan
keadilan organisasional yang berkelanjutan. Diperlukan model kepemimpinan
yang lebih partisipatif, transparan, dan adil, agar dapat membangun

kepercayaan serta keterlibatan seluruh pegawai dalam proses pengambilan
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keputusan. Pemimpin yang mampu menjadi teladan dan memfasilitasi
komunikasi terbuka akan mendorong terciptanya suasana kerja yang lebih sehat
dan harmonis.

Selain itu, penting untuk membentuk iklim organisasi yang kondusif, di
mana seluruh pegawai merasa dihargai, didengarkan, dan didorong untuk
bekerja secara kolaboratif. Iklim kerja yang positif akan memperkuat loyalitas
dan meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam menjalankan tugas, termasuk
dalam hal-hal yang menyangkut pelaporan dan penyelesaian masalah keuangan.

Dalam aspek teknis, sistem penyelesaian permasalahan akuntansi perlu
disempurnakan dengan standar operasional yang jelas, pelibatan tim dalam
proses audit dan evaluasi, serta penerapan prinsip transparansi dan akuntabilitas.
Tindakan tersebut akan memperkuat persepsi keadilan, baik dari sisi prosedural,
distributif, maupun interaksional.

Dengan memperkuat kualitas kepemimpinan, menciptakan iklim kerja yang
mendukung, serta menyusun sistem penyelesaian masalah yang adil dan
transparan, kedua LPD dapat meningkatkan kepercayaan internal, integritas

organisasi, dan daya saing lembaga dalam jangka panjang.
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	Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keadilan organisasional. Hal ini menegaskan bahwa suasana kerja yang nyaman, standar kerja yang jelas, penghargaan yang sesuai, dan dukungan antarpegawai merupakan faktor penting dalam menciptakan rasa keadilan di organisasi.
	1) LPD Ungasan dan LPD Kutuh, perlu terus menjaga dan meningkatkan iklim organisasi dengan cara menciptakan suasana kerja yang ramah, mendukung, dan terstruktur.
	2) Standar kerja yang jelas dan penghargaan atas kinerja pegawai, baik berupa penghargaan formal maupun apresiasi non-materi, harus diperhatikan untuk meningkatkan motivasi dan keadilan persepsi pegawai.
	3) Mendorong inisiatif pegawai dalam mencari solusi atas masalah dapat memacu partisipasi aktif dalam proses kerja, sehingga meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi.
	b. Kebutuhan untuk Meningkatkan Pengaruh Kepemimpinan
	1) Pemimpin di LPD Ungasan dan LPD Kutuh perlu memperkuat perannya dalam membangun hubungan yang lebih bermakna dengan pegawai, termasuk memberikan pengarahan yang lebih jelas, motivasi yang berkelanjutan, serta monitoring dan evaluasi yang konstruktif.
	2) Diperlukan upaya untuk mengintegrasikan nilai-nilai keadilan dalam gaya kepemimpinan, seperti memberikan kesempatan yang sama kepada semua pegawai, bersikap transparan dalam pengambilan keputusan, dan memberikan penghargaan berdasarkan kinerja yang objektif.
	3) Pelatihan kepemimpinan transformasional dapat menjadi solusi untuk meningkatkan kemampuan pemimpin dalam menciptakan lingkungan kerja yang adil dan mendukung.
	c. Pentingnya Sinergi antara Kepemimpinan dan Iklim Organisasi
	Meskipun kepemimpinan secara langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap keadilan organisasional, pengaruh tidak langsungnya dapat terjadi melalui pembentukan iklim organisasi yang kondusif. Pemimpin memainkan peran strategis dalam menciptakan iklim kerja yang mendukung, sehingga dapat meningkatkan keadilan persepsi pegawai.
	1) Pemimpin harus berperan sebagai fasilitator yang mampu mengelola dinamika kerja dan menciptakan lingkungan yang harmonis, kolaboratif, dan berorientasi pada keadilan.
	2) Melibatkan pegawai dalam proses pengambilan keputusan dapat meingkatkan rasa keadilan prosedural, yang pada gilirannya memperkuat keadilan organisasional secara keseluruhan.
	d. Implikasi Terhadap Kebijakan Organisasi
	Hasil penelitian ini memberikan wawasan bagi LPD Ungasan dan LPD Kutuh, untuk menetapkan kebijakan strategis yang berfokus pada peningkatan iklim organisasi dan penguatan peran kepemimpinan.
	1) Mengadopsi kebijakan penghargaan yang lebih transparan dan berbasis kinerja untuk meningkatkan keadilan distributif.
	2) Membangun sistem monitoring dan evaluasi yang lebih inklusif dan berorientasi pada pengembangan pegawai, bukan hanya penilaian.
	3) Meningkatkan komunikasi internal antara pimpinan dan pegawai untuk menciptakan rasa saling percaya dan memperkuat rasa adil di organisasi.
	B. Saran
	LPD sebagai lembaga keuangan berbasis adat yang memiliki peran strategis dalam pemberdayaan ekonomi masyarakat, LPD Ungasan dan LPD Kutuh perlu melakukan penguatan secara menyeluruh dalam hal kepemimpinan, iklim organisasi, dan sistem penyelesaian permasalahan akuntansi guna menciptakan keadilan organisasional yang berkelanjutan. Diperlukan model kepemimpinan yang lebih partisipatif, transparan, dan adil, agar dapat membangun kepercayaan serta keterlibatan seluruh pegawai dalam proses pengambilan keputusan. Pemimpin yang mampu menjadi teladan dan memfasilitasi komunikasi terbuka akan mendorong terciptanya suasana kerja yang lebih sehat dan harmonis.
	Selain itu, penting untuk membentuk iklim organisasi yang kondusif, di mana seluruh pegawai merasa dihargai, didengarkan, dan didorong untuk bekerja secara kolaboratif. Iklim kerja yang positif akan memperkuat loyalitas dan meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam menjalankan tugas, termasuk dalam hal-hal yang menyangkut pelaporan dan penyelesaian masalah keuangan.
	Dalam aspek teknis, sistem penyelesaian permasalahan akuntansi perlu disempurnakan dengan standar operasional yang jelas, pelibatan tim dalam proses audit dan evaluasi, serta penerapan prinsip transparansi dan akuntabilitas. Tindakan tersebut akan memperkuat persepsi keadilan, baik dari sisi prosedural, distributif, maupun interaksional.
	Dengan memperkuat kualitas kepemimpinan, menciptakan iklim kerja yang mendukung, serta menyusun sistem penyelesaian masalah yang adil dan transparan, kedua LPD dapat meningkatkan kepercayaan internal, integritas organisasi, dan daya saing lembaga dalam jangka panjang.
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