
 

Vol. 22 No. 3 (2025)  
KINERJA: Jurnal Ekonomi dan Manajemen 
P-ISSN 1907-3011│ E-ISSN 2528-1127 
Page 401-412 
 

 

 

KINERJA: Jurnal Ekonomi dan Manajemen | 401  

 

Pengaruh Keadilan Organisasional terhadap Niat untuk keluar 
Organisasi: Peran Mediasi Berbagi Pengetahuan  

The Influence of Organizational Justice on Intention to Leave the 
Organization: The Role of Knowledge Sharing Mediation  

Mudiono 

Universitas Madani, Yogyakarta, Indonesia.  
Email: mudiono@umad.ac.id 
 

   

Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh keadilan organisasi 
termasuk keadilan distributif, prosedural, dan informasional terhadap perilaku 
berbagi pengetahuan serta niat keluar karyawan pada sebuah organisasi. Data 
diperoleh dari 199 responden dan dianalisis menggunakan Structural Equation 
Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan distributif, 
prosedural, dan informasional berpengaruh positif signifikan terhadap 
perilaku berbagi pengetahuan, dengan keadilan informasional memiliki 
pengaruh terbesar. Keadilan distributif dan informasional juga berpengaruh 
signifikan terhadap niat keluar, namun keadilan prosedural tidak terbukti 
berpengaruh. Selain itu, perilaku berbagi pengetahuan ditemukan memiliki 
hubungan positif terhadap niat keluar, mengindikasikan bahwa karyawan 
yang aktif berbagi pengetahuan berpotensi memiliki kecenderungan lebih 
tinggi untuk meninggalkan organisasi. 
 
Abstract 
This study aims to examine the influence of organizational justice including 
distributive, procedural, and informational justice on knowledge sharing behavior and 
employee exit intentions in an organization. Data were obtained from 199 respondents 
and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM). The results of the study 
show that distributive, procedural, and informational justice have a significant positive 
effect on knowledge sharing behavior, with informational justice having the greatest 
influence. Distributive and informational justice also have a significant effect on exit 
intentions, but procedural justice has not been proven to have an effect. In addition, 
knowledge-sharing behaviors were found to have a positive relationship with exit intent, 
indicating that employees who actively share knowledge potentially have a higher 
tendency to leave the organization. 
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1. Pendahuluan 

Di tengah pesatnya perkembangan teknologi digital, organisasi di berbagai sektor, termasuk 
pendidikan, memang mulai mengadopsi teknologi untuk meningkatkan kolaborasi dan 
produktivitas (Purwanto et al., 2023). Namun dalam praktiknya, proses berbagi pengetahuan di 
banyak organisasi, khususnya di sektor pendidikan yang berafiliasi dengan agama, masih 
berlangsung secara konvensional dan belum sepenuhnya memanfaatkan teknologi digital (Binsaeed 
et al., 2023). Berbagi pengetahuan masih didominasi oleh interaksi tatap muka, komunikasi 
langsung, dan transfer informal antar individu.  

Keadilan organisasional merupakan aspek penting yang telah menjadi fokus perhatian para 
akademisi dan praktisi selama lebih dari dua dekade. Persepsi keadilan dalam organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap sikap dan perilaku karyawan, termasuk kepuasan kerja dan niat 
mereka untuk bertahan atau keluar dari organisasi (Greenberg, 1987). Ketidakadilan, baik dalam 
pembagian hasil, prosedur, maupun informasi, dapat menimbulkan ketidakpuasan dan 
meningkatkan Niat untuk keluar organisasi (Karkoulian et al., 2016).  

Dalam penelitian ini, fokus diberikan pada tiga dimensi utama keadilan organisasional, yaitu 
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan informasional(Colquitt, 2001). Keadilan 
distributif berkaitan dengan persepsi karyawan terhadap keadilan hasil yang diterima, keadilan 
prosedural mengacu pada keadilan proses dan mekanisme pengambilan keputusan, sementara 
keadilan informasional mencakup keadilan dalam penyampaian informasi yang akurat dan tepat 
waktu. Pemahaman mendalam terhadap ketiga dimensi ini sangat penting, terutama dalam konteks 
organisasi pendidikan berafiliasi agama yang memiliki nilai-nilai moral dan etika yang kuat (Haider 
et al., 2022).  

Berbagi pengetahuan menjadi mekanisme penting yang dapat menjembatani pengaruh keadilan 
organisasional terhadap perilaku karyawan, khususnya dalam mengurangi Niat untuk keluar 
organisasi. Meskipun proses berbagi pengetahuan di lingkungan tersebut masih dilakukan secara 
tradisional, seperti diskusi langsung dan komunikasi informal, karyawan yang merasakan keadilan 
organisasional cenderung lebih aktif dan terbuka dalam berbagi pengetahuan(Zhao et al., 2024). 
Berbagi pengetahuan dalam bentuk ini dapat meningkatkan keterikatan karyawan terhadap 
organisasi dan menurunkan niat untuk keluar dari organisasi (Tambade et al., 2019). 

Berbagai penelitian sebelumnya mengindikasikan hubungan positif antara keadilan 
organisasional dan berbagi pengetahuan yang berkontribusi pada pengurangan Niat untuk keluar 
organisasi (Knezovi & Drki, 2020; Kurniawan et al., 2021). Namun, masih terdapat gap penelitian 
dalam konteks pendidikan berafiliasi agama, khususnya mengenai peran mediasi berbagi 
pengetahuan dalam hubungan tersebut (Binsaeed et al., 2023).  

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh keadilan distributif, 
prosedural, dan informasional terhadap Niat untuk keluar organisasi, dengan berbagi pengetahuan 
sebagai variabel mediasi, khususnya pada guru di pendidikan berafiliasi agama di Yogyakarta. 
Hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi dalam pengembangan kebijakan sumber daya 
manusia yang menekankan keadilan organisasional, mendorong budaya berbagi pengetahuan yang 
efektif, dan mengurangi turnover di sektor pendidikan agama. 

1.1. Keadilan Distributif  

Para eksekutif merasa bahwa mereka bekerja dan hidup dalam masyarakat di mana keadilan 
distributif tidak dipraktikkan sebagaimana mestinya (Burri et al., 2021). Hasil kerja karyawan 
berfungsi sebagai ukuran bagaimana setiap karyawan berpikir tentang adanya kebijakan dalam 
organisasi ketika pekerja diperlakukan secara adil dan menunjukkan tingkat kepatuhan organisasi 
yang tinggi (Chandrasari et al., 2020). Keadilan yang dirasakan dari hasil keputusan untuk 
mendistribusikan sumber daya bisa menjadi standar berdasarkan kesetaraan, kesetaraan, atau 
kebutuhan dikenal sebagai keadilan distributif (Adams, 1965). Penerapan standar keadilan 
distributif yang tinggi harus diupayakan oleh perusahaan karena dapat mencegah meningkatkan 
penyimpangan oleh karyawan (Adriano & Callaghan, 2022). Secara keseluruhan keadilan distributif 
menunjukkan keadilan yang dirasakan dari hasil yang diterima oleh seorang karyawan (Moorman, 
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1991),landasan keadilan distributif adalah gagasan bahwa setiap orang harus diberi penghargaan 
atas kontribusinya (Maurya, 2022) Keadilan distributif lebih penting dalam pembentukan keadilan 
dalam organisasi sementara keadilan interaksional lebih signifikan mempengaruhi keadilan secara 
keseluruhan (Tran et al., 2021) hal ini menyiratkan bahwa persepsi karyawan lebih memperhatikan 
masalah keadilan distributif dari pada yang biasanya diyakini, yang memiliki konsekuensi praktis 
yang signifikan dalam organisasi. Keadilan prosedural tidak serta merta didukung oleh modal 
sosial karena mencerminkan sudut pandang subjektif individu; pada kenyataannya, modal sosial 
akan bekerja lebih baik sebagai aspek moderator keadilan distributif dalam memperkirakan 
kebahagiaan individu karyawan (Tjahjono et al., 2019) 

1.2. Keadilan Prosedural  

Dalam pengaturan organisasi, keadilan prosedural dianggap sebagai akar pertukaran sosial 
(Swalhi., 2017), untuk mencegah perilaku malas pada staf manajemen harus memastikan penerapan 
keadilan prosedural (Edrees et al., 2023). Konsep keadilan prosedural mengacu pada keadilan 
aturan dan prosedur yang digunakan oleh organisasi dalam membuat keputusan pemilihan 
personel (Hausknecht et al., 2004) Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan dari 
kebijakan dan prosedur yang digunakan untuk menentukan hasil. Suara-suara karyawan menjadi 
kontrol didalam prosedur dan aturan keadilan terkait dengan persepsi keadilan prosedural 
(Leventhal, 1980). Lebih lanjut keadilan prosedural dapat memfasilitasi karyawan untuk menerima 
perubahan nilai dan tujuan organisasi dan juga menyesuaikan diri dengan tekanan perubahan 
eksternal (Kang & Lee, 2016). Organisasi yang berkomitmen untuk menegakkan keadilan 
prosedural, yang merujuk pada keadilan dalam proses pengambilan keputusan, dapat 
meningkatkan rasa kepedulian karyawan di lingkungan kerja. 

1.3. Keadilan Informasional 

Keadilan interpersonal dan keadilan informasional adalah dua komponen keadilan interaksional, 
keadilan informasional berkaitan dengan apakah penjelasan yang diberikan sesuai dalam hal 
ketepatan waktu, kekhususan, dan kebenaran (Colquitt, 2001). Keadilan informasi mengacu pada 
pembagian informasi penting dengan anggota staf. Menyebarkan informasi ini juga mendorong 
karyawan juga bagian dari keadilan informasional untuk menyelesaikan pekerjaan mereka dan 
meningkatkan hubungan kerja antara anggota staf yang masih muda dengan anggota staf yang 
sudah senior yang merupakan kesinambungan karir sebagai insentif yang diberikan perusahaan 
kepada karyawannya (Khalid & Hadi, 2021). Terkait dengan keyakinan bahwa perusahaan yang 
memperlakukan karyawan dengan adil (keadilan informasional dan keadilan prosedural) maka 
karyawan merasa miliki pekerjaan dalam organisasinya (De Clercq & Pereira, 2021), keadilan 
informasional berhubungan erat dengan kepemimpinan dan kesan yang berkembang dari keadilan 
informasional akan meningkatkan kepercayaan karyawan kepada manager ditempat kerjanya 
(Waskito et al., 2023). 

1.4. Berbagi Pengetahuan  

Berbagi pengetahuan merupakan proses dinamis dan strategis dalam organisasi, di mana 
individu atau kelompok saling menukar informasi, keterampilan, dan pengalaman baik secara 
eksplisit maupun tacit untuk mendukung kinerja, pembelajaran, dan inovasi(Nonaka, I., & 
Takeuchi, 1995). Dalam konteks organisasi modern, keberhasilan berbagi pengetahuan sangat 
dipengaruhi oleh lingkungan sosial dan psikologis yang mendorong keterbukaan, rasa percaya, dan 
partisipasi aktif antaranggota organisasi. Salah satu faktor penting yang membentuk lingkungan 
tersebut adalah keadilan organisasional, khususnya dalam dimensi keadilan distributif, prosedural, 
dan informasional(Colquitt, 2001). Ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil dalam hal 
distribusi sumber daya, keterlibatan dalam proses keputusan, dan akses terhadap informasi yang 
transparan, mereka cenderung lebih terdorong untuk berbagi pengetahuan secara sukarela dan 
berkelanjutan(Jo et al., 2016). Sebaliknya, persepsi terhadap ketidakadilan dapat menciptakan iklim 
kerja yang menutup diri, penuh kecurigaan, dan minim kolaborasi, yang pada akhirnya 
menghambat aliran pengetahuan dalam organisasi.  
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Proses berbagi pengetahuan yang terhambat juga dapat menurunkan rasa keterikatan emosional 
dan komitmen karyawan terhadap organisasi, yang berkontribusi pada meningkatnya Niat untuk 
keluar organisasi atau niat untuk keluar dari organisasi (Udin, 2022) Oleh karena itu, pemahaman 
terhadap dinamika berbagi pengetahuan tidak hanya penting untuk mendukung inovasi dan 
efisiensi organisasi, tetapi juga menjadi kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang adil dan 
menurunkan risiko kehilangan sumber daya manusia yang berharga. Studi ini bertujuan untuk 
menginvestigasi bagaimana berbagi pengetahuan dapat dimediasi oleh persepsi terhadap keadilan 
organisasional dan bagaimana proses tersebut berimplikasi pada niat karyawan untuk tetap 
bertahan dalam organisasi, khususnya dalam konteks lembaga pendidikan berbasis nilai di era 
digital saat ini.  

1.5. Hubungan antara Berbagi Pengetahuan, Keadilan Organisasi dan Niat untuk keluar 
organisasi 

 Berbagi pengetahuan merupakan elemen vital dalam keberlangsungan dan keunggulan 
kompetitif organisasi, karena memungkinkan pertukaran informasi, keterampilan, dan pengalaman 
yang berkontribusi terhadap peningkatan efisiensi, pembelajaran, serta inovasi kolektif (Mudiono 
et al, 2024). Dalam konteks organisasi modern, khususnya di era digital saat ini, berbagi 
pengetahuan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor teknologi, tetapi juga sangat tergantung pada 
aspek sosial dan psikologis dalam organisasi, seperti kepercayaan, budaya kerja, dan persepsi 
terhadap keadilan. Keadilan organisasional, yang terdiri dari keadilan distributif, prosedural, dan 
informasional (Colquitt et al., 2001), memiliki peran penting dalam membentuk iklim yang 
mendorong keterbukaan dan kolaborasi. Karyawan yang merasa diperlakukan secara adil 
cenderung memiliki tingkat kepercayaan yang lebih tinggi terhadap organisasi dan sesama rekan 
kerja, sehingga lebih terbuka untuk membagikan pengetahuan mereka secara sukarela (Lee et al., 
2016). Sebaliknya, ketika keadilan tidak dirasakan, karyawan mungkin enggan berbagi informasi, 
bersikap individualistik, dan bahkan menunjukkan perilaku penarikan diri dari lingkungan kerja.  

Dalam jangka panjang, rendahnya intensitas berbagi pengetahuan dapat berimplikasi pada 
meningkatnya Niat untuk keluar organisasi atau niat untuk keluar dari organisasi. Ketika karyawan 
merasa bahwa kontribusi pengetahuan mereka tidak dihargai secara adil, atau mereka tidak 
mendapatkan akses informasi yang setara, muncul perasaan ketidakpuasan yang mendorong 
kecenderungan untuk meninggalkan organisasi (Akram et al., 2020). Oleh karena itu, penting untuk 
memahami bagaimana persepsi terhadap keadilan organisasional berkontribusi terhadap perilaku 
berbagi pengetahuan karyawan, dan bagaimana perilaku tersebut berkorelasi dengan Niat untuk 
keluar organisasi. Dalam konteks ini, berbagi pengetahuan tidak hanya dilihat sebagai alat untuk 
meningkatkan kinerja, tetapi juga sebagai indikator keberhasilan organisasi dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang adil, suportif, dan berkelanjutan(Liana et al., 2025). Pemahaman yang 
mendalam mengenai hubungan ini menjadi krusial untuk menyusun strategi manajemen sumber 
daya manusia yang mampu mempertahankan talenta dan meningkatkan daya saing organisasi. 

2. Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk 
mengumpulkan data dari responden. Pendekatan kuantitatif dipilih karena sesuai untuk mengukur 
hubungan antarvariabel secara objektif dan terukur, khususnya dalam menganalisis pengaruh 
keadilan organisasi dan berbagi pengetahuan digital terhadap perilaku kerja inovatif. Dalam 
penelitian ini, model hubungan kausal yang dikembangkan diuji melalui pendekatan explanatory 
research untuk menjelaskan keterkaitan antarvariabel serta untuk menguji hipotesis yang telah 
dirumuskan sebelumnya. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner tertutup dan dianalisis 
secara statistik untuk mengidentifikasi pola hubungan langsung, tidak langsung, dan total 
antarvariabel dalam model penelitian. 

2.1. Prosedur dan Syarat Responden 

Penelitian ini difokuskan pada guru yang bekerja di institusi pendidikan berafiliasi agama di 
wilayah Yogyakarta. Pemilihan responden dilakukan menggunakan metode purposive sampling, 
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yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu yang relevan dengan tujuan 
penelitian. Dalam konteks ini, sampel dipilih secara spesifik untuk mencakup guru-guru yang aktif 
terlibat dalam penggunaan teknologi digital sebagai sarana berbagi pengetahuan, serta bekerja 
dalam lingkungan pendidikan yang mengintegrasikan nilai-nilai religius dalam praktik 
organisasionalnya. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner tertutup, yang 
disusun berdasarkan indikator teoritis dari masing-masing variabel penelitian, dan dilengkapi 
dengan petunjuk pengisian yang jelas guna meminimalkan kesalahan interpretasi oleh responden.  

 
Tabel 1. Karakteristik Responden Generasi Y 

No. Karakteristik  
Frekuensi Persentase  

(f)  (%) 

1. Jenis kelamin      
  Pria  95 47,7 
  Wanita  104 52,3 

2. Usia      
  21-25 tahun 43 21,6 
  26-30 tahun 72 36,2 
  31-35 tahun 59 29,6 
  36-40 tahun 24 12,1 
  41-45 tahun 1 0,5 

3. Lama bekerja      
  1-5 tahun 140 70,4 
  6-10 tahun 43 21,6 
  11-15 tahun 15 7,5 
  16-20 tahun 1 0,5 

4. Pendidikan terakhir      
  Diploma 48 24,1 
  Sarjana 119 59,8 
  Magister 32 16,1 

5. Jabatan      
  Guru 198 99,5 
  Pimpinan 1 0,5 

Total 199 100 

 
Berdasarkan tabel diatas, jenis kelamin responden terbanyak adalah jenis kelamin perempuan 

yaitu sebanyak 104 responden atau sekitar 52,3%, sedangkan 95 responden atau sekitar 47,7% 
berjenis kelamin laki-laki. Usia responden mayoritas berusia 26-30 tahun sebanyak 72 responden 
atau 36,2%. Responden terbanyak kedua berusia 31-35 tahun yaitu sebanyak 59 responden atau 
29,6%. Gambaran tentang karakteristik responden mengenai lama bekerja menunjukkan responden 
bekerja selama 1 tahun hingga 5 tahun terbanyak yaitu 140 responden atau sekitar 70,4. Selanjutnya 
responden yang bekerja selama 6-10 tahun pada urutan kedua, yakni sejumlah 43 responden atau 
sekitar 21,6%. Hasil menunjukkan bahwa pendidikan terakhir responden paling banyak adalah 
Sarjana sebanyaj 119 responden atau 59,8%. Sedangkan pendidikan Diploma pada urutan kedua 
sebanyak 48 responden atau 24,1%. Penelitian diketahui jawaban paling banyak adalah guru 
sebanyak 198 responden atau 99,5%, dan jabatan sebagai pimpinan sebanyak 1 responden atau 0,5%.  

Adapun kriteria inklusi meliputi: 
1) Responden bekerja di institusi pendidikan berafiliasi agama. 
2) Responden memiliki peran langsung dalam proses pembelajaran atau pengelolaan pengetahuan 

di institusi. 
3) Responden menggunakan teknologi dalam menjalankan tugas-tugasnya, seperti berbagi 

informasi atau kolaborasi dengan rekan kerja. 

2.2. Desain kuesioner dan alat analisis  

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner menggunakan bahasa 
indonesia dengan Skala Likert tujuh poin yang dapat meminimalisir kesalahan pengukuran dan 
lebih presisi 1 = sangat tidak setuju hingga 7 = sangat tidak setuju (Álvarez-González et al., 2017). 
Instrument penelitian yang digunakan dalam penelitian ini berupa angket atau kuesioner 
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menggunakan dua sumber, yakni karyawan dan pimpinan. Karyawan diberikan kuesioner keadilan 
distributif dengan 4 indikator, keadilan prosedural 7 indikator, keadilan informasional dengan 5 
indikator (Cropanzano et al., 2015), selanjutnya berbagi pengetahuan sebanyak 8 indikator (Hooff 
& Huysman, 2009) dan Turnover intention dengan 9 indikator (Na-Nan et al., 2020). 

Sesuai dengan desain penelitian ini, maka alat analisis yang akan digunakan untuk menjawab 
seluruh pertanyaan penelitian maupun untuk menguji hipotesis yang telah di bangun 
menggunakan analisis Structural Equation Modeling (SEM) atau yang dikenal dengan Analysis of 
Covariance Structures atau disebut juga model sebab akibat (causal modeling). Program statistik yang 
digunakan sebagai pendekatan umum analisis data dalam model persamaan struktural ini adalah 
Analysis Moment of Structures (AMOS). Langkah selanjutnya setelah model dinyatakan fit, selain 
melakukan pengujian untuk CFA, maka dapat dilakukan pengujian untuk model struktural. Uji 
hipotesis ini dilakukan pada dasarnya merupakan jawaban atas berbagai macam hubungan yang 
dikembangkan dalam model penelitian. Model ini menunjukkan pola hubungan yang relatif 
komprehensif antar berbagai variabel penelitian, baik dalam konteks pengaruh langsung (direct 
effect) maupun pengaruh tidak langsung (indirect effect) serta pengaruh total (total effect). 

3. Hasil dan Pembahasan  

Untuk memahami karakteristik data dan variabel penelitian ini, dilakukan analisis deskriptif 
menggunakan statistik deskriptif dasar. Analisis ini mencakup nilai minimum, maksimum, rata-
rata (mean), dan deviasi standar dari setiap variabel yang diukur, yaitu: keadilan distributif (DJ), 
keadilan prosedural (PJ), keadilan informasional (IFJ), berbagi pengetahuan (KS), dan niat untuk 
berpindah dari organisasi (TI). Variabel-variabel tersebut dipilih karena memiliki relevansi tinggi 
dalam konteks penelitian yang berfokus pada sektor pendidikan berafiliasi agama, di mana nilai-
nilai keadilan dan kolaborasi menjadi aspek penting dalam dinamika organisasi. Analisis ini 
bertujuan untuk memberikan gambaran umum mengenai bagaimana persepsi responden terhadap 
keadilan dalam organisasi, kecenderungan mereka dalam berbagi pengetahuan, serta potensi niat 
untuk keluar dari organisasi saat ini. Nilai rata-rata (mean) menunjukkan kecenderungan umum 
responden terhadap suatu variabel, sedangkan standar deviasi menggambarkan seberapa besar 
penyebaran data dari rata-ratanya. Nilai minimum dan maksimum menunjukkan rentang persepsi 
responden terhadap setiap variabel yang diteliti:  

 
Tabel 2. Analisis Deskriptif (n = 199) 

Variable Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Keadilan Distributive  2 7 5,37 1,227 
Keadilan Procedural  2 7 5,28 1,248 
Keadilan Informational 2 7 5,28 1,274 
Berbagi Pengetahuan 2 7 5,26 1,269 
Niat untuk keluar dari organisasi 2 7 5,29 1,292 

 
Berdasarkan tabel 2 hasil analisis deskriptif terhadap 199 responden, seluruh variabel penelitian 

memiliki rentang skor antara 2 hingga 7, yang menunjukkan penggunaan skala Likert 7 poin dan 
adanya variasi persepsi di antara responden. Rata-rata nilai pada setiap variabel berada pada 
kisaran 5,26 hingga 5,37, yang mengindikasikan bahwa persepsi responden terhadap keadilan 
distributif, keadilan prosedural, keadilan informasional, berbagi pengetahuan, dan Niat untuk 
keluar dari organisasi secara umum berada pada tingkat yang tinggi. Keadilan distributif 
mencatatkan rata-rata tertinggi (5,37), mencerminkan persepsi positif terkait pembagian hasil atau 
sumber daya dalam organisasi, sedangkan berbagi pengetahuan memiliki rata-rata terendah (5,26), 
meskipun tetap berada pada kategori tinggi. Simpangan baku yang berkisar antara 1,227 hingga 
1,292 menunjukkan adanya keragaman moderat dalam tanggapan responden, dengan Niat untuk 
keluar dari organisasi menunjukkan tingkat variasi paling tinggi, yang dapat mencerminkan 
perbedaan signifikan dalam kecenderungan individu untuk meninggalkan organisasi. Temuan ini 
memberikan indikasi awal bahwa para responden cenderung memiliki persepsi positif terhadap 
keadilan organisasi dan perilaku berbagi pengetahuan, namun variabilitas dalam niat untuk keluar 
dari organisasi memerlukan perhatian lebih lanjut dalam analisis lanjutan. 
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3.1. Uji Hopotesis 

 

Gambar 1. Hasil Analisis Model SEM 

 

Keterangan 
DJ : Keadilan Distributif (Distributive Justice) 
PJ : Keadilan Prosedural (Procedural Justice) 
IFJ : Keadilan Informasional (Informational Justice) 
KS : Berbagi Pengetahuan (Knowledge Sharing) 
TI : Niat untuk Berpindah dari Organisasi (Turnover Intention) 

 
Tabel 3. Goodness of Fit Index 

Goodness of Fit Hasil Analisis Cut-off Value Keterangan 

 (−) 815,773 Diharapkan kecil Diabaikan sampel cukup besar 
Probability 0   Diabaikan sampel cukup besar 
CMIND/DF 1,679 ≤ 2 Fit 
GFI  0, 815   Marginal 
AGFI 0,786   Marginal 
NFI 0, 923   Fit 
CFI 0, 967   Fit 
TLI 0,964   Fit 
RMSEA 0,024 ≤ 0,08 Fit 

 
Tabel 3 menunjukkan hasil Hasil analisis Goodness of Fit menunjukkan bahwa nilai Chi-Square 

(χ²) sebesar 815,773 dengan nilai probabilitas (p-value) sebesar 0,000. Secara statistik, nilai ini 
menunjukkan bahwa model tidak fit (p < 0,05). Namun, mengingat bahwa uji Chi-Square sangat 
sensitif terhadap ukuran sampel dan kompleksitas model, maka penilaian kecocokan model tidak 
hanya didasarkan pada indikator ini semata. Oleh karena itu, evaluasi kecocokan model dilanjutkan 
dengan menggunakan beberapa indeks fit alternatif. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai 
CMIN/DF sebesar 1,679 (< 2), yang mengindikasikan model berada dalam kategori fit. Indeks 
lainnya seperti CFI (0,967), TLI (0,964), dan NFI (0,923) semuanya berada di atas nilai ambang batas 
0,90, yang berarti model memiliki tingkat kecocokan yang baik. Nilai RMSEA sebesar 0,024 (< 0,08) 
menunjukkan bahwa tingkat kesalahan aproksimasi model sangat rendah dan berada dalam 
kategori fit sangat baik. Meskipun nilai GFI (0,815) dan AGFI (0,786) berada di bawah batas cut-off 
0,90, hal ini masih dapat ditoleransi mengingat sebagian besar indeks lainnya menunjukkan hasil 
yang memenuhi kriteria. Dengan demikian, berdasarkan kombinasi dari berbagai indeks evaluasi, 
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model yang dibangun dapat dikategorikan memiliki kecocokan yang baik (acceptabel fit) dan layak 
digunakan untuk analisis selanjutnya. 

 
Tabel 4. Regression Weights: (Group Number 1 - Default Model) 

  estimate S.E. C.R. P Final Remarks 

Berbagi Pengetahuan <--- Keadilan Distributif 0,278 0,044 6,304 *** Supported 
Berbagi Pengetahuan  <--- Keadilan Prosedural 0,13 0,055 2,362 0,018 Supported 
Berbagi Pengetahuan <--- Keadilan Informasional 0,591 0,045 13,008 *** Supported 
Niat untuk keluar dari organisasi <--- Keadilan Distributif 0,458 0,065 7,037 *** Supported 
Niat untuk keluar dari organisasi <--- Keadilan Prosedural 0,049 0,067 0,737 0,461 No Supported 
Niat untuk keluar dari organisasi <--- Keadilan Informasional 0,207 0,084 2,452 0,014 Supported 
Niat untuk keluar dari organisasi <--- Berbagi Pengetahuan 0,294 0,113 2,599 0,009 Supported 

 
Tabel 4 menunjukkan hasil hasil analisis regresi, diketahui bahwa seluruh dimensi keadilan 

organisasi yakni distributive, procedural, dan Keadilan Informasional berpengaruh signifikan 
terhadap Berbagi Pengetahuan (masing-masing β = 0,278; 0,130; dan 0,591; p < 0,05). Temuan ini 
mengindikasikan bahwa persepsi keadilan mendorong individu untuk lebih aktif dalam berbagi 
pengetahuan, sejalan dengan social exchange theory yang menekankan hubungan timbal balik antara 
organisasi dan individu. Sementara itu, pada variabel Niat untuk keluar dari organisasi, hanya 
Keadilan Distributif (β = 0,458; p < 0,001) dan Keadilan Informasional (β = 0,207; p = 0,014) yang 
menunjukkan pengaruh signifikan secara langsung. Keadilan Prosedural, meskipun signifikan 
terhadap Berbagi Pengetahuan, ternyata tidak berpengaruh langsung terhadap Niat untuk keluar 
dari organisasi (β = 0,049; p = 0,461). Namun demikian, Berbagi Pengetahuan sendiri terbukti 
berpengaruh signifikan terhadap Niat untuk keluar dari organisasi (β = 0,294; p = 0,009).  

3.2. Pembahasan  

Hasil analisis menunjukkan dukungan empiris yang kuat terhadap sebagian besar hipotesis yang 
diajukan, sekaligus memperlihatkan kompleksitas hubungan antara variabel keadilan organisasi, 
perilaku berbagi pengetahuan, dan niat keluar dari organisasi. Pertama, hipotesis pertama (H1) 
yang menyatakan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan 
terbukti signifikan dengan estimasi 0,278 dan nilai C.R. 6,304 (p < 0,001). Temuan ini konsisten 
dengan teori keadilan sosial Adams (1965) yang menjelaskan bahwa individu cenderung 
menyesuaikan perilaku mereka berdasarkan persepsi keadilan distribusi sumber daya. Karyawan 
yang merasa memperoleh penghargaan atau kompensasi yang adil lebih termotivasi untuk 
berkontribusi melalui berbagi pengetahuan, yang merupakan perilaku prososial penting dalam 
organisasi modern (Fattah et al., 2022; Imamoglu et al., 2019) Penelitian terdahulu juga mendukung 
hubungan ini, menegaskan peran sentral keadilan distributif dalam memperkuat komitmen dan 
kolaborasi karyawan.  

Selanjutnya, hipotesis kedua (H2) mengenai pengaruh positif keadilan prosedural terhadap 
berbagi pengetahuan juga didukung, meskipun dengan pengaruh yang lebih moderat (estimasi 
0,13; C.R. 2,362; p = 0,018). Hal ini mengindikasikan bahwa mekanisme proses dan prosedur yang 
dianggap adil oleh karyawan dapat membangun kepercayaan dan rasa aman, yang kemudian 
memfasilitasi pertukaran pengetahuan secara lebih terbuka dan efektif. Keadilan prosedural 
dianggap krusial dalam membangun legitimasi keputusan organisasi (Hameed et al., 2019), dan 
keadilan proses yang dipersepsikan dapat meningkatkan partisipasi serta kolaborasi antar individu 
dalam organisasi. Namun, pengaruhnya yang lebih kecil dibandingkan keadilan distributif 
menunjukkan bahwa hasil nyata (distribusi) masih menjadi faktor utama dalam mendorong 
perilaku berbagi.  

Hipotesis ketiga (H3) menunjukkan bahwa keadilan informasional memberikan pengaruh paling 
besar terhadap berbagi pengetahuan (estimasi 0,591; C.R. 13,008; p < 0,001). Temuan ini menegaskan 
pentingnya transparansi, keterbukaan, dan kecukupan informasi dari pihak manajemen sebagai 
faktor fundamental dalam membangun kepercayaan dan budaya berbagi. Hal ini sesuai dengan 
kerangka teori keadilan organisasi yang menempatkan keadilan informasional sebagai elemen 
kunci dalam mengurangi ambiguitas dan ketidakpastian dalam komunikasi organisasi(Mudiono et 
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al., 2024). Informasi yang jelas dan tepat waktu memungkinkan karyawan untuk merasa dihargai 
dan dipercaya, sehingga mereka termotivasi untuk berbagi pengetahuan demi kebaikan bersama.  

Pada sisi lain, hubungan antara keadilan organisasional dan niat keluar dari organisasi 
memperlihatkan dinamika yang lebih kompleks. Hipotesis keempat (H4) yang mengasumsikan 
pengaruh negatif keadilan distributif terhadap niat keluar justru menemukan hubungan positif 
yang signifikan (estimasi 0,458; C.R. 7,037; p < 0,001). Temuan ini menandakan bahwa meskipun 
karyawan merasa keadilan dalam distribusi sudah tercapai, mereka dapat memiliki harapan dan 
aspirasi yang lebih tinggi terhadap kondisi kerja atau peluang karier yang tidak terpenuhi, sehingga 
niat untuk keluar tetap meningkat. Hal ini mengindikasikan bahwa keadilan distributif saja tidak 
cukup menjamin retensi karyawan tanpa dukungan aspek lain seperti pengembangan karier atau 
lingkungan kerja yang kondusif (Younas et al., 2021). 

Sementara itu, hipotesis kelima (H5) tentang pengaruh keadilan prosedural terhadap niat keluar 
tidak didukung (estimasi 0,049; C.R. 0,737; p = 0,461). Tidak adanya pengaruh signifikan ini 
menunjukkan bahwa persepsi terhadap keadilan proses belum cukup mempengaruhi keputusan 
karyawan untuk bertahan atau keluar dari organisasi secara langsung. Temuan ini memperkuat 
literatur yang menyatakan bahwa efek keadilan prosedural terhadap turnover intention biasanya 
bersifat tidak langsung dan memerlukan variabel mediasi seperti kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, atau kepercayaan pada manajemen (Aldarmaki & Kasim, 2019). 

Hipotesis keenam (H6) mengenai pengaruh negatif keadilan informasional terhadap niat keluar 
juga bertolak belakang dengan temuan empiris yang menunjukkan hubungan positif dan signifikan 
(estimasi 0,207; C.R. 2,452; p = 0,014). Keterbukaan informasi dan transparansi yang tinggi mungkin 
membuat karyawan lebih sadar terhadap peluang eksternal atau kekurangan internal, sehingga 
meningkatkan kecenderungan untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih baik. Fenomena 
ini menggarisbawahi bahwa keadilan informasional yang tinggi harus diimbangi dengan kondisi 
kerja yang memadai agar tidak justru menimbulkan efek negatif pada retensi karyawan(Azhmy et 
al., 2024).  

Terakhir, hipotesis ketujuh (H7) menyatakan bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh negatif 
terhadap niat keluar, namun hasil penelitian menunjukkan hubungan positif yang signifikan 
(estimasi 0,294; C.R. 2,599; p = 0,009). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang aktif berbagi 
pengetahuan dapat mengalami beban kerja tambahan, stres, atau kurangnya pengakuan yang 
memadai, sehingga meningkatkan keinginan untuk meninggalkan organisasi. Temuan ini sejalan 
dengan pandangan Lakshman et al. (2022) mengenai burnout akibat ekspektasi berlebih dalam 
berbagi pengetahuan tanpa dukungan organisasi yang memadai (Fattah et al., 2022). Secara 
keseluruhan, dari tujuh hipotesis yang diuji, enam menunjukkan signifikansi statistik, namun tiga 
di antaranya tidak sesuai dengan arah yang diprediksi, menandakan kompleksitas interaksi antar 
variabel dalam konteks organisasi yang dinamis. Temuan ini mengindikasikan perlunya penelitian 
lanjutan untuk mengidentifikasi variabel mediasi dan moderasi yang dapat menjelaskan hubungan-
hubungan tersebut secara lebih mendalam, misalnya melalui pendekatan model mediasi kepuasan 
kerja, komitmen organisasi, atau kelelahan kerja yang kerap menjadi faktor kunci dalam keputusan 
karyawan untuk bertahan atau keluar. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya memperkaya 
literatur keadilan organisasi dan perilaku berbagi pengetahuan, tetapi juga memberikan wawasan 
penting bagi praktik manajemen sumber daya manusia dalam menciptakan lingkungan kerja yang 
adil, terbuka, dan suportif untuk menekan turnover karyawan. 

4. Simpulan 

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa keadilan distributif, prosedural, dan informasional secara 
signifikan berpengaruh positif terhadap perilaku berbagi pengetahuan karyawan, dengan keadilan 
informasional menunjukkan pengaruh paling dominan. Namun, pengaruh keadilan organisasi 
terhadap niat keluar karyawan menunjukkan hasil yang beragam; keadilan distributif dan 
informasional berpengaruh signifikan terhadap niat keluar, sementara keadilan prosedural tidak 
berpengaruh signifikan. Selain itu, perilaku berbagi pengetahuan justru berasosiasi positif dengan 
niat keluar, yang mengindikasikan adanya faktor-faktor kompleks seperti beban kerja atau 
kurangnya penghargaan yang perlu diperhatikan. Temuan ini menegaskan pentingnya manajemen 
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keadilan dan komunikasi transparan dalam organisasi sebagai upaya strategis untuk meningkatkan 
retensi karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Penelitian ini memberikan 
kontribusi teoretis terhadap pengembangan literatur keadilan organisasi dan perilaku berbagi 
pengetahuan, serta implikasi praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia dalam konteks 
organisasi modern. 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa implikasi penting yang dapat dijadikan 
pertimbangan bagi manajemen organisasi. Pertama, manajemen perlu memastikan keadilan 
distributif dalam pembagian penghargaan dan sumber daya agar dapat meningkatkan motivasi 
karyawan untuk berbagi pengetahuan sekaligus mengurangi niat keluar karyawan. Kedua, 
meskipun keadilan prosedural tidak berpengaruh signifikan terhadap niat keluar, penerapan 
prosedur yang adil dan transparan tetap diperlukan untuk membangun kepercayaan dan 
partisipasi aktif karyawan. Ketiga, komunikasi yang efektif dan keterbukaan informasi (keadilan 
informasional) harus diutamakan, karena hal ini terbukti berperan besar dalam mendorong perilaku 
berbagi pengetahuan dan mengurangi niat keluar. Terakhir, manajemen harus mengelola beban 
kerja dan memberikan penghargaan yang memadai bagi karyawan yang aktif berbagi pengetahuan, 
guna mencegah potensi kelelahan dan ketidakpuasan yang dapat meningkatkan turnover intention. 
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