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ABSTRACT

This research investigates how perceptions of fairness within the
organization and the ethical conduct of leaders shape the innovative
capacity of personnel at the South Buru Regency Trade Office. Innovation
within this institution is particularly crucial because the agency faces
challenges related to distribution networks, supply chain limitations, and
the need to improve licensing and trade service processes. Strengthening
employees’ innovative capability is therefore essential for enhancing
efficiency, supporting regional economic development, and improving
public service quality. The study adopts a descriptive-quantitative design
with a causal-correlational framework, emphasizing that the independent
variables are considered contributors to changes occurring in the
dependent variable. The entire workforce of the South Buru Regency
Trade Office, consisting of 57 employees, served as the research

Keywords population, and because the group was relatively small, a saturated
Organizational Justice, ~ sampling technique was applied. Data processing was carried out using
Ethical Leadership, multiple linear regression procedures. The findings reveal that: (1)
Innovation Ability organizational justice provides a measurable contribution to enhancing

employees’ innovation capabilities, (2) ethical leadership also plays a

significant role in strengthening innovative behavior among employees,
Article History and (3) when considered simultaneously, both organizational justice and
Received: 2025-11-13 ethical leadership jointly exert an influence on the innovation ability of
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1. PENDAHULUAN

Di era persaingan layanan publik dan sektor jasa yang semakin ketat, organisasi dituntut
untuk mampu beradaptasi dengan perubahan yang berlangsung cepat, terutama sejak
munculnya Revolusi Industri 4.0 yang menghadirkan percepatan teknologi tanpa batas.
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Transformasi teknologi tersebut mendorong organisasi untuk terus menciptakan gagasan
baru agar tetap relevan dan mampu mempertahankan daya saingnya. Inovasi, yang
mencakup penciptaan serta implementasi ide, mekanisme kerja, produk, maupun prosedur
yang lebih efektif, menjadi elemen fundamental bagi organisasi modern dalam
meningkatkan kualitas kinerja dan menjawab kebutuhan masyarakat serta pasar yang
semakin kompleks. Dengan demikian, inovasi bukan lagi sekadar nilai tambabh, tetapi telah
berubah menjadi fondasi keberlanjutan organisasi dalam lingkungan yang berubah cepat.

Upaya membangun inovasi organisasi sangat bergantung pada keterlibatan pegawai
melalui perilaku kerja yang inovatif. Perilaku ini tercermin dari kemampuan individu untuk
merumuskan gagasan baru, menyempurnakan cara kerja yang ada, serta memperkenalkan
metode yang lebih bermanfaat bagi pekerjaan, tim, maupun organisasi secara keseluruhan.
Individu yang menunjukkan perilaku inovatif cenderung memiliki orientasi pada
pembaharuan, toleransi terhadap situasi tidak pasti, motivasi kerja yang kuat, dan
komitmen untuk menciptakan nilai baru dalam lingkup tugasnya (Pandanningrum &
Nugraheni, 2021). Oleh karena itu, perilaku inovatif bukan hanya mencerminkan kreativitas
semata, melainkan juga menjadi indikator kontribusi pegawai terhadap peningkatan
kinerja organisasi.

Dalam konteks pemerintahan daerah, Peraturan Bupati Buru Selatan Nomor 41
Tahun 2016 menegaskan bahwa Dinas Perdagangan memiliki tanggung jawab strategis
dalam merumuskan dan menjalankan kebijakan di bidang perdagangan dan perindustrian.
Sebagai instansi publik yang bersentuhan langsung dengan masyarakat, dinas ini dituntut
untuk menyelenggarakan layanan yang berkualitas serta mampu merespons kebutuhan
masyarakat secara adaptif. Hal ini hanya dapat terwujud apabila pegawai diberi ruang
untuk berinovasi dan mendorong terciptanya perbaikan layanan secara berkelanjutan.

Namun, karakteristik sektor publik pada umumnya—yang cenderung birokratis,
formal, dan berhati-hati terhadap perubahan—sering kali membatasi ruang gerak inovasi.
Hal inilah yang menyebabkan sektor publik berjalan lebih lambat dibandingkan sektor
privat dalam mengadopsi pembaruan. Salah satu faktor yang terbukti dapat memperkuat
semangat inovasi pegawai adalah keadilan organisasi. Ketika pegawai merasa diperlakukan
secara adil, mereka lebih siap untuk berkontribusi secara proaktif dan berinovasi. Di
samping itu, kualitas kepemimpinan memegang peran penting dalam menentukan
dinamika inovasi. Seorang pemimpin memiliki kapasitas untuk memberikan arah, inspirasi,
serta dorongan moral bagi anggotanya. Kepemimpinan berbasis etika secara khusus
diyakini mampu membentuk perilaku kerja inovatif dengan menekankan integritas,
keadilan, dan tanggung jawab dalam proses manajemen.

Kedua variabel ini (organizational justice dan ethical leadership) dipilih secara
simultan karena keduanya merepresentasikan konteks internal organisasi yang paling
fundamental dalam birokrasi publik. Keadilan organisasi membentuk persepsi pegawai
tentang apakah sistem dan proses organisasi layak untuk didukung, sementara
kepemimpinan etis membentuk standar moral, iklim kerja, dan arah perilaku yang
memengaruhi kesiapan pegawai untuk mengambil inisiatif. Kombinasi keduanya
menciptakan lingkungan kerja yang aman secara psikologis, transparan, dan penuh
kepercayaan—kondisi yang sangat diperlukan agar inovasi dapat muncul dan berkembang
dalam struktur birokrasi yang cenderung rigid.

Bagi Aparatur Sipil Negara (ASN), inovasi dalam penyelenggaraan pelayanan publik
merupakan tuntutan yang tidak dapat dihindari. Lingkungan kerja yang modern menuntut
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kemampuan adaptasi, pencarian solusi baru, serta kesiapan menghadapi tantangan yang
semakin kompleks. Dalam kondisi demikian, kepemimpinan etis memainkan peran
strategis dalam menciptakan budaya organisasi yang mendorong pegawai untuk
memberikan gagasan baru dan meningkatkan kualitas layanan. Etika kepemimpinan
mencakup nilai-nilai keadilan, transparansi, integritas, serta konsistensi dalam
pengambilan keputusan, yang pada akhirnya membangun kepercayaan dan motivasi
pegawai.

Teori keadilan organisasi menjadi salah satu landasan konsep yang relevan untuk
memahami bagaimana persepsi keadilan memengaruhi perilaku inovatif. Keadilan
organisasi dipahami sebagai persepsi pegawai terhadap sejauh mana mereka diperlakukan
secara adil dalam lingkungan kerjanya (Sriwahyuni & Wibawa, 2021). Ketika pegawai
merasakan adanya keadilan, mereka lebih cenderung berkontribusi secara optimal,
termasuk dalam menghasilkan inovasi. Dalam berbagai penelitian lain, kepemimpinan etis
juga terbukti berpengaruh pada aspek-aspek penting dalam perilaku kerja seperti kepuasan
kerja, komitmen organisasi, perilaku berbagi pengetahuan, dan kesejahteraan psikologis
pegawai (Wen et al., 2021).

Di Dinas Perdagangan Kabupaten Buru Selatan, kebutuhan akan inovasi semakin
mendesak mengingat peran lembaga ini dalam menggerakkan sektor perdagangan daerah.
Dengan 57 pegawai yang menjalankan enam program strategis, dinas ini sejatinya memiliki
kapasitas untuk memberikan kontribusi besar bagi pertumbuhan ekonomi lokal. Namun,
dinamika yang terjadi dalam beberapa tahun terakhir menunjukkan adanya hambatan
struktural dan kultural yang mengganggu iklim inovasi. Pergantian kepala dinas sebanyak
tiga kali dalam tiga tahun terakhir menimbulkan instabilitas kepemimpinan dan
mengakibatkan perubahan gaya manajemen yang berdampak pada kultur organisasi.
Kondisi ini tidak hanya menciptakan ketidakpastian arah kerja, tetapi juga memunculkan
ketidakkonsistenan dalam penerapan nilai, kebijakan, serta praktik pengambilan
keputusan. Beberapa indikator menunjukkan adanya masalah dalam tata kelola, seperti
pembagian tugas yang tidak merata, minimnya ruang bagi pegawai untuk berinovasi, serta
gaya kepemimpinan yang cenderung otoriter sehingga kurang mendukung komunikasi
terbuka.

Situasi tersebut relevan untuk dikaitkan dengan konsep ethical leadership, karena
kepemimpinan etis menekankan prinsip integritas, transparansi, keadilan, dan kepedulian
terhadap kesejahteraan pegawai. Ketika terjadi pergantian pemimpin yang kerap
mengadopsi gaya otoriter, nilai-nilai etis ini justru berpotensi terabaikan. Akibatnya, iklim
kerja menjadi kurang kondusif bagi kreativitas, keberanian mengambil inisiatif, maupun
kontribusi ide-ide baru. Dengan kata lain, fenomena pergantian pemimpin dan munculnya
gaya kepemimpinan yang tidak partisipatif menunjukkan adanya kesenjangan antara
praktik manajemen di lapangan dengan prinsip inti ethical leadership. Inilah yang
menjadikan variabel tersebut sangat relevan untuk diteliti, terutama dalam konteks
institusi publik yang membutuhkan stabilitas nilai dan keteladanan moral guna mendorong
inovasi pegawai.

Kondisi ini menimbulkan ketidakpastian dan menurunnya motivasi pegawai, yang
pada akhirnya menghambat perkembangan perilaku inovatif. Ketidakhadiran praktik
kepemimpinan yang etis (seperti transparansi, penghargaan terhadap kontribusi, dan
keadilan dalam pengambilan keputusan) berdampak langsung pada kualitas layanan dan
efektivitas pelaksanaan program. Oleh karena itu, penelitian mengenai pengaruh keadilan

800 | Takuana, Vol. 4 (3) October-December 2025



Keadilan Organisasi dan Kepemimpinan Etis sebagai Determinan Perilaku Inovatif Pegawai ...

organisasi dan kepemimpinan etis terhadap inovasi pegawai di dinas ini menjadi sangat
penting untuk dilakukan.

Penelitian ini bertujuan memberikan gambaran empiris mengenai peran kedua
variabel tersebut dalam membentuk perilaku inovatif pegawai dan diharapkan dapat
memberi rekomendasi strategis bagi Dinas Perdagangan Kabupaten Buru Selatan. Hasil
kajian ini diharapkan dapat menjadi dasar dalam merancang lingkungan kerja yang lebih
adil, etis, serta kondusif untuk mengembangkan potensi pegawai. Dengan demikian, dinas
ini dapat meningkatkan kinerjanya sekaligus berkontribusi lebih besar terhadap
pembangunan ekonomi dan kesejahteraan masyarakat.

Latar belakang ini menunjukkan bahwa meskipun Dinas Perdagangan Kabupaten
Buru Selatan memiliki potensi besar untuk berkembang, tantangan kepemimpinan, budaya
organisasi, dan persepsi ketidakadilan perlu diatasi. Melalui pemahaman yang lebih
mendalam tentang peran keadilan organisasi dan kepemimpinan etis, penelitian ini
menawarkan landasan solusi untuk memperkuat inovasi pegawai dan meningkatkan
efektivitas pelayanan publik di daerah tersebut.

2. METODE

Penelitian ini dirancang dengan memanfaatkan pendekatan deskriptif-kuantitatif yang
dipadukan dengan model korelasi kausal, yaitu suatu desain penelitian yang menekankan
bahwa perubahan pada variabel bebas dipandang sebagai faktor yang memengaruhi atau
menimbulkan perubahan pada variabel terikat. Dengan kata lain, hubungan yang dikaji
tidak hanya bersifat bersamaan (berkorelasi), tetapi juga diinterpretasikan sebagai relasi
yang memiliki arah sebab-akibat.

Kegiatan penelitian dilaksanakan pada Dinas Perdagangan Kabupaten Buru Selatan
sebagai lokasi utama pengumpulan data. Rentang waktu penelitian berlangsung selama
kurang lebih dua bulan, dimulai pada bulan Juni hingga Agustus 2024, sehingga
memungkinkan peneliti memperoleh data yang akurat, stabil, dan mencerminkan kondisi
organisasi pada periode tersebut.

Seluruh pegawai yang bekerja di Dinas Perdagangan Kabupaten Buru Selatan,
berjumlah 57 orang, ditetapkan sebagai populasi penelitian. Karena jumlah populasi relatif
kecil dan memungkinkan untuk diteliti secara menyeluruh, penelitian ini menerapkan
teknik sampel jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel tanpa pengecualian.

Instrumen penelitian disusun dalam bentuk kuesioner menggunakan skala Likert
lima poin, yang mengukur tingkat persepsi responden terhadap variabel organizational
justice, ethical leadership, dan kapabilitas inovatif pegawai. Sebelum digunakan untuk
analisis lanjutan, instrumen ini terlebih dahulu diuji melalui uji validitas dan reliabilitas
untuk memastikan setiap butir pernyataan memiliki ketepatan dan konsistensi internal
yang memadai. Semua item yang dinyatakan valid dan reliabel kemudian diolah pada tahap
berikutnya.

Untuk mengolah dan menafsirkan data, penelitian ini menggunakan kombinasi
analisis deskriptif yang bertujuan menggambarkan karakteristik responden dan variabel
penelitian, serta analisis regresi linear berganda guna menguji seberapa besar pengaruh
simultan maupun parsial dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Pendekatan analitis
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ini memberikan landasan kuantitatif yang kuat untuk menilai hubungan kausal yang
menjadi fokus penelitian.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1. Hasil Penelitian

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa baik persepsi keadilan organisasi maupun praktik
kepemimpinan etis memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kemampuan
inovasi pegawai pada Dinas Perdagangan Kabupaten Buru Selatan. Melalui pengolahan data
menggunakan regresi linier berganda pada SPSS 21.00, diperoleh konstanta sebesar 4,640.
Nilai ini menunjukkan bahwa kemampuan inovasi pegawai tetap berada pada posisi dasar
tersebut apabila tidak ada pengaruh dari kedua variabel independen. Sementara itu,
koefisien regresi untuk keadilan organisasi tercatat sebesar 0,885 dan untuk
kepemimpinan etis sebesar 0,218, yang berarti keduanya memiliki arah hubungan positif
terhadap kemampuan inovasi pegawai. Untuk memperkuat pemahaman mengenai temuan
kuantitatif ini, berikut disajikan tabel ringkasan hasil regresi:

Tabel 1. Hasil regresi linier berganda

Variabel gzglesslien t-hitung Sig. Keterangan
Konstanta 4,640 - - -

Keadilan Organisasi 0,885 3,350 0,000 Signifikan
Kepemimpinan Etis 0,218 2,760 0,005 Signifikan

Hubungan positif tersebut mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satu satuan pada
variabel keadilan organisasi berpotensi meningkatkan kemampuan inovasi pegawai
sebesar 0,885 poin. Demikian pula, peningkatan satu satuan pada kepemimpinan etis akan
meningkatkan kemampuan inovasi sebesar 0,218 poin. Jika dibandingkan, kontribusi
keadilan organisasi terlihat jauh lebih dominan daripada kepemimpinan etis. Koefisien
regresi sebesar 0,885 menunjukkan bahwa persepsi keadilan memiliki daya pengaruh yang
sangat kuat dalam membentuk kapabilitas inovatif pegawai. Temuan ini menegaskan
bahwa lingkungan kerja yang dikelola secara adil mampu mendorong pegawai untuk
berpikir kreatif, mengambil inisiatif, serta menghasilkan pembaruan dalam pekerjaannya.

Dominasi pengaruh keadilan organisasi dapat dipahami karena keadilan menyentuh
aspek-aspek fundamental dalam dinamika kerja pegawai, seperti transparansi pembagian
tugas, kejelasan prosedur, konsistensi kebijakan, serta perlakuan yang setara antar
pegawai. Ketika pegawai merasakan keadilan pada tingkat yang tinggi, mereka tidak hanya
merasa dihargai, tetapi juga memperoleh rasa aman psikologis (psychological safety) yang
menjadi prasyarat utama bagi munculnya perilaku inovatif.

Sebaliknya, meskipun kepemimpinan etis tetap memberikan pengaruh positif, nilai
koefisien yang lebih kecil (0,218) menunjukkan bahwa dampaknya bersifat lebih bersifat
fasilitatif daripada determinatif. Kepemimpinan etis membantu menciptakan arah moral
dan suasana kerja yang suportif, namun efeknya akan optimal hanya ketika fondasi keadilan
organisasi telah kuat. Dengan kata lain, inovasi lebih mudah tumbuh apabila sistem dan
struktur organisasi sudah adil, dan kepemimpinan etis kemudian memperkuat kondisi
tersebut melalui keteladanan dan bimbingan moral.
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Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam konteks birokrasi publik, keadilan
organisasi berperan sebagai pondasi utama, sementara kepemimpinan etis menjadi
penguat yang memastikan proses kerja berjalan secara konsisten dengan nilai-nilai moral
organisasi. Berdasarkan uji t, kedua variabel bebas terbukti memberikan pengaruh
signifikan secara individual:

1. Keadilan organisasi: t-hitung 3,350 > t-tabel 2,000, sig. 0,000
2. Kepemimpinan etis: t-hitung 2,760 > t-tabel 2,000, sig. 0,005

Dengan demikian, hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima.
Artinya, masing-masing variabel berperan secara langsung dalam meningkatkan inovasi
pegawai.

Tabel 2. Uji F dan koefisien determinasi

Uji Statistik Nilai Keterangan
F-hitung 170,552 > F-tabel 19,50 — Signifikan
R Square 0,863 86,3% kemampuan inovasi dijelaskan model

Hasil uji F memperlihatkan bahwa kedua variabel secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kemampuan inovasi pegawai. Nilai R square sebesar 0,863
mengindikasikan bahwa 86,3% variasi kemampuan inovasi dapat dijelaskan oleh keadilan
organisasi dan kepemimpinan etis, sedangkan 13,7% lainnya dipengaruhi oleh faktor di
luar penelitian ini.

Untuk melihat variabel mana yang paling dominan, dilakukan perhitungan koefisien
determinasi parsial. Hasilnya menunjukkan bahwa:

1. Keadilan organisasi: r? parsial = 0,672
2. Kepemimpinan etis: r® parsial = 0,101

Dengan demikian, persepsi keadilan organisasi memiliki kontribusi paling besar
terhadap kemampuan inovasi pegawai. Dominasi ini tidak dapat dilepaskan dari konteks
permasalahan awal yang terjadi di Dinas Perdagangan Kabupaten Buru Selatan.
Sebelumnya, organisasi menghadapi isu-isu seperti pembagian tugas yang tidak merata dan
minimnya transparansi dalam proses Kkerja. Ketidakadilan struktural semacam ini
menciptakan ketidakpastian, menurunkan moral pegawai, serta menghambat keberanian
mereka untuk mengemukakan ide baru.

Karena kondisi baseline keadilannya sudah relatif buruk, peningkatan kecil dalam
aspek keadilan memberikan dampak yang jauh lebih besar dibandingkan variabel lainnya.
Dengan kata lain, keadilan organisasi memiliki daya ungkit (leverage) yang tinggi karena ia
menyasar akar persoalan yang paling mendasar dalam dinamika kerja pegawai. Ketika
persepsi keadilan membaik (misalnya melalui pembagian tugas yang lebih proporsional,
prosedur yang jelas, dan keputusan yang lebih transparan) pegawai mulai merasakan
keamanan psikologis, merasa dihargai, serta lebih percaya bahwa kontribusi mereka akan
dihormati. Kondisi inilah yang secara langsung menaikkan motivasi inovatif dan keberanian
untuk mengambil inisiatif.

Sebaliknya, kepemimpinan etis tetap berpengaruh positif, tetapi posisinya lebih
sebagai penguat lingkungan kerja yang sudah adil. Hal ini menjelaskan mengapa nilai r?
parsial kepemimpinan etis jauh lebih kecil (0,101). Dengan demikian, data menunjukkan

Takuana, Vol. 4 (3) October-December 2025 | 803



Woutlanit et al.

bahwa dalam konteks institusi yang menghadapi masalah keadilan cukup serius, perbaikan
pada dimensi keadilan organisasi memberikan dampak paling signifikan terhadap
peningkatan inovasi pegawai.

Tabel 3. Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Kesimpulan
Keadilan Organisasi 0,410 2,441 Tidak terjadi multikolinearitas
Kepemimpinan Etis 0,414 2,413 Tidak terjadi multikolinearitas

Nilai tolerance di atas 0,1 dan VIF jauh di bawah batas 10 menunjukkan bahwa kedua
variabel independen tidak memiliki hubungan linear yang kuat satu sama lain. Dengan
demikian, model regresi memenuhi syarat bebas multikolinearitas.

Pemeriksaan scatterplot menunjukkan sebaran titik yang acak dan tidak membentuk
pola tertentu. Artinya, tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model. Selain itu,
berdasarkan Kolmogorov-Smirnov Test, nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,200 > 0,05
menandakan bahwa data berdistribusi normal. Hasil ini memastikan bahwa seluruh asumsi
klasik regresi linier berganda telah terpenuhi sehingga model layak digunakan dalam
pengambilan kesimpulan dan prediksi.

3.2. Pembahasan

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa keadilan organisasi memberikan kontribusi
signifikan terhadap peningkatan kapasitas inovatif pegawai. Temuan ini menegaskan
bahwa persepsi mengenai perlakuan yang adil (baik terkait pembagian beban kerja,
imbalan, transparansi keputusan, maupun kesempatan berkembang) mampu mendorong
pegawai untuk melahirkan gagasan baru serta mengeksplorasi metode alternatif dalam
menyelesaikan tugas. Ketika pegawai merasa memperoleh pengakuan yang layak dan
mendapatkan perlakuan yang konsisten, mereka terdorong untuk memaksimalkan potensi
kreativitas internal yang pada akhirnya menumbuhkan motivasi intrinsik dalam
menghasilkan inovasi.

Persepsi keadilan juga berfungsi sebagai fondasi pembentukan rasa aman psikologis
(psychological safety) dan kepercayaan yang kuat terhadap pimpinan. Pegawai yang
percaya bahwa organisasi memperlakukan setiap individu secara setara akan lebih berani
menyampaikan opini, menawarkan terobosan, dan tidak takut menghadapi risiko sosial
seperti penolakan atau stereotip negatif. Dalam konteks Dinas Perdagangan Kabupaten
Buru Selatan, praktik keadilan organisasi yang diterapkan secara konsisten tidak hanya
memperbaiki hubungan antara pegawai dan pimpinan, tetapi juga membangun suasana
kerja yang memfasilitasi tumbuhnya kreativitas. Hasil ini memperkuat temuan Yuliana
(2021) serta Sriwahyuni dan Wibawa (2021) yang menegaskan bahwa keadilan
organisasional merupakan salah satu stimulus utama lahirnya perilaku inovatif di
lingkungan kerja. Namun, keunikan penelitian ini terletak pada konteksnya. Berbeda dari
sebagian besar penelitian sebelumnya yang berfokus pada sektor privat atau organisasi
dengan struktur kerja yang lebih fleksibel, temuan penelitian ini justru mempertegas peran
keadilan organisasi dan kepemimpinan etis dalam birokrasi publik daerah—sebuah
lingkungan yang dikenal lebih birokratis, hierarkis, dan cenderung lambat dalam
beradaptasi terhadap perubahan.
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Dalam konteks semacam ini, keadilan dan kepemimpinan etis tidak hanya menjadi
faktor pendukung, tetapi berubah menjadi elemen krusial yang menentukan apakah inovasi
dapat muncul atau tidak. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi tambahan
bahwa penguatan dua variabel tersebut memiliki relevansi strategis dalam mendorong
inovasi pada institusi pemerintahan daerah yang menghadapi tantangan struktural dan
budaya organisasi yang lebih rigid. Dari perspektif teori, keadilan organisasi diyakini
mampu memunculkan komitmen afektif dan rasa memiliki yang lebih mendalam. Ketika
pegawai merasa diperlakukan dengan layak, mereka akan menginternalisasi nilai-nilai
organisasi dan menampilkan kesediaan untuk memberikan kontribusi lebih, termasuk
dalam bentuk inovasi. Sebaliknya, kondisi yang sarat ketidakadilan cenderung memicu
keterasingan psikologis, menurunkan dorongan bekerja, dan menghambat keinginan
berinovasi karena pegawai tidak lagi melihat adanya hubungan timbal balik yang positif
antara upaya yang diberikan dan penghargaan yang diterima.

Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan etis juga memiliki
pengaruh yang kuat terhadap kemampuan inovatif pegawai. Pemimpin yang
mengedepankan integritas, kejujuran, dan tanggung jawab moral mampu menciptakan
atmosfer kerja yang kondusif, aman, serta penuh penghargaan. Gaya kepemimpinan seperti
ini membangkitkan rasa percaya dari pegawai, sehingga mereka terdorong untuk
mengutarakan ide baru tanpa khawatir bahwa upaya tersebut akan direspons secara
negatif.

Temuan ini menjadi semakin signifikan ketika dikaitkan dengan isu pergantian kepala
dinas sebanyak tiga kali dalam tiga tahun terakhir, yang telah disebutkan pada bagian
pendahuluan. Pergantian yang terlalu cepat tersebut menyebabkan instabilitas arah
kepemimpinan dan ketidakkonsistenan dalam penerapan nilai, termasuk munculnya pola
kepemimpinan otoriter yang membatasi komunikasi terbuka. Dalam kondisi seperti itu,
konsistensi dan integritas kepemimpinan etis berfungsi sebagai penyeimbang krusial untuk
mengatasi ketidakpastian dan memulihkan kepercayaan pegawai terhadap struktur dan
proses organisasi.

Dengan demikian, kepemimpinan etis tidak hanya berperan membentuk suasana
kerja yang positif, tetapi juga berfungsi sebagai pondasi stabil dalam menghadapi fluktuasi
kepemimpinan yang terjadi sebelumnya. Hal ini memperkuat argumen bahwa keberadaan
pemimpin beretika sangat penting untuk menumbuhkan kembali keberanian pegawai
dalam berinovasi dan berkontribusi secara kreatif. Temuan ini sejalan dengan penelitian
Sembiring et al. (2024) dan Wen et al. (2021) yang menunjukkan bahwa pemimpin beretika
secara konsisten mampu membentuk dan mempertahankan perilaku kerja inovatif. Dalam
implementasinya, kepemimpinan etis diwujudkan melalui tindakan nyata seperti
konsistensi dalam penegakan aturan, perhatian terhadap aspirasi pegawai, keterbukaan
dalam komunikasi, serta menghindari praktik penyalahgunaan kewenangan. Ketika
pemimpin mempraktikkan nilai-nilai tersebut, pegawai merasa lebih dihargai dan lebih
nyaman berpartisipasi dalam proses kreatif, termasuk berinisiatif mengambil risiko yang
terukur untuk menghasilkan ide-ide inovatif.

Secara simultan, hasil penelitian ini membuktikan bahwa keadilan organisasi dan
kepemimpinan etis bekerja secara sinergis dalam meningkatkan kemampuan inovasi
pegawai. Ketika kedua elemen tersebut berjalan beriringan, organisasi tidak hanya
menyediakan sistem yang adil, tetapi juga kepemimpinan yang menjadi teladan moral.
Sinergi ini menciptakan iklim kerja yang stabil, saling percaya, dan mendorong lahirnya
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gagasan inovatif yang berkelanjutan, suatu prasyarat penting bagi organisasi publik untuk
tetap adaptif dan responsif terhadap tuntutan perubahan.

Hasil ini sejalan dengan pandangan Nugroho & Amirudin (2022) serta Rahmat &
Seswandi (2023), yang menyatakan bahwa kombinasi kepemimpinan beretika dan praktik
keadilan dalam organisasi merupakan fondasi utama terbentuknya budaya inovatif.
Pemimpin yang etis secara aktif memastikan bahwa setiap proses organisasi berjalan secara
adil, sekaligus membina pegawai agar memiliki kesadaran moral dan semangat partisipatif.
Dalam kondisi demikian, inovasi bukan hanya muncul dari individu, tetapi berkembang
sebagai bagian dari identitas budaya organisasi yang sehat, kolaboratif, dan beretika.

4. KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kemampuan inovasi pegawai Dinas Perdagangan Kabupaten Buru Selatan, di
mana lingkungan kerja yang adil mampu mendorong kreativitas, inisiatif, dan motivasi
pegawai dalam menciptakan solusi inovatif. Selain itu, kepemimpinan etis juga berperan
penting dalam meningkatkan kemampuan inovatif melalui perilaku pemimpin yang
transparan, jujur, dan berintegritas sehingga membangun budaya kerja yang kondusif.
Lebih lanjut, kedua variabel (keadilan organisasi dan kepemimpinan etis) secara simultan
memberikan kontribusi dalam menciptakan iklim kerja yang menunjang pengembangan ide
baru dan peningkatan kinerja organisasi.

Berdasarkan temuan tersebut, implikasi praktis dari penelitian ini menekankan
pentingnya peningkatan transparansi dalam pembagian beban kerja di lingkungan Dinas
Perdagangan Kabupaten Buru Selatan. Penyusunan dan penerapan standar operasional
prosedur (SOP) pembagian tugas yang jelas dan proporsional diperlukan untuk
meminimalkan ketimpangan beban kerja antarpegawai, sehingga persepsi keadilan dapat
terjaga dan kesiapan pegawai untuk berinovasi semakin meningkat. Selain itu, organisasi
perlu membangun sistem penghargaan dan reward yang adil dan berbasis pada kinerja
serta inovasi, agar setiap kontribusi pegawai dapat diapresiasi secara objektif dan setara.
Sistem penghargaan yang demikian diyakini mampu meningkatkan motivasi pegawai
dalam menciptakan gagasan-gagasan baru yang bermanfaat bagi organisasi.

Implikasi lainnya berkaitan dengan perlunya penguatan mekanisme komunikasi
internal yang bersifat partisipatif. Mengingat permasalahan awal yang muncul berupa
keterbatasan ruang komunikasi, organisasi disarankan untuk membangun forum diskusi
rutin, menyediakan saluran penyampaian aspirasi pegawai, serta mengembangkan media
umpan balik internal yang efektif. Upaya ini tidak hanya meningkatkan rasa keterlibatan
pegawai, tetapi juga menciptakan ruang yang subur bagi lahirnya ide-ide inovatif. Di sisi
lain, konsistensi kepemimpinan etis juga menjadi aspek yang tidak kalah penting, terutama
dalam konteks pengalaman instabilitas kepemimpinan sebelumnya. Oleh karena itu,
pimpinan diharapkan mampu menunjukkan komitmen yang berkelanjutan terhadap nilai-
nilai integritas, keterbukaan, dan keadilan dalam setiap pengambilan keputusan, serta
didukung melalui program pelatihan kepemimpinan etis agar nilai-nilai tersebut
terinternalisasi secara kuat pada seluruh level manajerial.
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