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ABSTRAK

Penilaian prestasi merupakan satu alat pengukuran prestasi yang penting dalam setiap organisasi dan sering kali 
menimbulkan konflik terutamanya dari segi keadilan. Tujuan kajian ini adalah untuk mengkaji kesan pengantara 
sokongan organisasi terhadap hubungan antara persepsi keadilan penilaian prestasi dan niat berhenti kerja dalam 
kalangan anggota polis. Kajian ini penting kerana isu niat berhenti kerja, keadilan penilaian prestasi dan sokongan 
organisasi merupakan jurang kajian yang serius dalam organisasi Polis Diraja Malaysia (PDRM). Kaedah kuantitatif 
digunakan untuk menganalisa data 513 responden yang diperolehi daripada soal selidik telah dianalisis menggunakan 
PLS-SEM. Hasil kajian mendapati sokongan organisasi mempunyai kesan pengantara yang signifikan antara keadilan 
prosedur (formal), keadilan prosedur (interaksi), keadilan distributif dan keadilan maklumat dalam penilaian prestasi 
dengan niat berhenti kerja. Oleh yang demikian, penambahbaikan sokongan organisasi perlu diutamakan. Ini adalah 
penting untuk mengekalkan kesejahteraan dalam kalangan anggota polis serta menggalakkan persekitaran kerja yang 
positif dan iklim organisasi yang menyokong.

Kata kunci: Niat berhenti kerja; keadilan prosedur; keadilan interpersonal; keadilan maklumat; keadilan distributif; 
sokongan organisasi

ABSTRACT

Performance appraisal is an important performance measurement tool in every organization. However, this often leads 
to conflict in terms of justice within the organization. The purpose of this study is to examine the mediating effect of 
organizational support on the relationship between perception of performance appraisal justice and intention to quit 
among police personnel. This study is important because the issue of intention to quit work, performance appraisal 
justice and organizational support is a serious research gap in the PDRM organization. Quantitative methods were used 
to analyze the data of 513 respondents obtained from the questionnaire and analyzed using PLS-SEM. The results of 
this study indicated that organizational support has a significant mediating effect between procedural justice (formal), 
procedural justice (interaction), distributive justice, information justice in performance appraisal and intention to quit 
work. Therefore, improvements in procedural justice (interaction) and organizational support need to be done from 
time to time. This is important to maintain the well-being of police personnel as well as to encourage a positive work 
environment and a supportive organizational climate.
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PENGENALAN

Seiring dengan perubahan era teknologi dan kecanggihan 
inovasi pada masa kini, pengurusan dalam sesebuah 
organisasi berhadapan dengan pelbagai cabaran. 
Sehubungan itu, Polis Diraja Malaysia (PDRM) 
merupakan satu badan kerajaan yang penting, turut 
mengalami pelbagai cabaran dalam menguatkuasaan 
kedaulatan undang-undang negara (Yatie et al. 2017). 

Masa kerja yang tidak menentu memerlukan komitmen 
yang tinggi telah menambah tekanan emosi dan beban 
kerja yang tinggi dalam kalangan anggota polis (Kim & 
Xu 2020). Oleh itu, penilaian prestasi yang adil hendaklah 
bersesuaian dengan tekanan serta beban kerja yang 
dilakukan. Perkara ini penting dilakukan supaya anggota 
polis berpuas hati dengan ganjaran dan pengiktirafan 
yang diterima agar tidak berniat untuk meninggalkan 
organisasi (Mukwevho & Bussin 2021).
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Namun begitu, seramai 5,000 orang anggota polis 
telah bersara pada tahun 2018 (Januari hingga Oktober). 
Manakala, seramai 2,446 orang anggota polis didapati 
memilih untuk bersara awal (Bernama 2018). Menurut 
mantan Ketua Polis Negara, Tan Sri Mohamad Fuzi 
Harun, trend bersara awal dalam kalangan anggota 
polis dalam pasukan PDRM agak membimbangkan 
(Bernama 2018). Terkini, seramai 16132 orang anggota 
polis telah bersara dalam tempoh 5 tahun bermula tahun 
2016 hingga 2020. Daripada jumlah tersebut, seramai 
9586 orang anggota polis (59.42%) telah bersara awal 
dan 6546 orang (40.58%) telah bersara wajib di seluruh 
Malaysia (Statistik PDRM 2021). Isu yang sama 
juga telah berlaku di luar negara Malaysia yang turut 
menghadapi kesukaran untuk mengekalkan sebahagian 
besar anggotanya (Allisey et al. 2014; Kim & Xu 2020; 
Saleem et al. 2021).

Sehubungan itu, Juhdi, Pa’wan, dan Hansaram 
(2013) menjelaskan bahawa kehilangan anggota polis 
yang terlatih akan menjejaskan daya saing organisasi. 
Seterusnya, hal ini boleh memberi kesan negatif kepada 
produktiviti dan kualiti organisasi PDRM (Ahmad et al. 
2018; Rai 2020). Pasukan PDRM perlu mengenal pasti 
dan mengambil berat tentang masalah yang dihadapi oleh 
para anggotanya (Manshor et al. 2020). Sekiranya perkara 
ini tidak dibendung, organisasi PDRM akan menanggung 
kerugian dari segi kos sekiranya ramai anggota polis 
yang berhenti kerja atau bersara awal (Nouri & Parker 
2020). Namun begitu, untuk mengelakkan lebih ramai 
lagi anggota polis menyimpan niat untuk berhenti kerja, 
organisasi PDRM perlu prihatin akan kebajikan anggota 
polis dengan sentiasa memberi sokongan kepada anggota 
polis demi kesejahteraan mereka (Eisenberger et al. 
1986, 2020). 

Bagi memastikan kesejahteraan emosi serta 
kepuasan kerja anggota polis, penilaian prestasi yang 
adil, tepat dan konsisten seharusnya dinilai secara teliti 
bersesuaian dengan beban tugas yang dilakukan. Salah 
satu disiplin yang penting bagi memastikan produktiviti 
dan kecekapan organisasi berada pada tahap yang 
tinggi ialah sistem penilaian prestasi (Aguinis & Burgi-
Tian, 2021). Anggota polis akan lebih berkeyakinan 
menjalankan tugas kerana mereka percaya bahawa 
organisasi telah menilai prestasi dengan adil dan 
konsisten. Sebagai tindak balas positif, anggota polis 
akan lebih berkewajipan untuk berkhidmat kepada 
masyarakat (Wolfe & Nix 2016). Penilaian prestasi yang 
tidak adil sering mencetuskan pelbagai konflik di mana-
mana organisasi baik di sektor awam mahupun sektor 
swasta (Rana & Singh, 2021). 

Walaubagaimanapun, kajian seumpama ini kurang 
menarik minat pengkaji-pengkaji terdahulu kerana 
pengkaji-pengkaji terdahulu lebih berminat dalam 
mengupas isu-isu yang melibatkan stress, kepuasan kerja, 
integriti dan lain-lain sekiranya melibatkan organisasi 
PDRM. Sehubungan itu, dapat dilihat bahawa isu 
keadilan dalam penilaian prestasi, sokongan oragnisasi 
dan niat berhenti kerja merupakan jurang yang serius 

dalam literatur pembangunan sumber manusia PDRM 
(Baker & Ibrahim, 2017; Megat Ayop & Abd. halim, 
2017; Yatie et al., 2017; Yusnida et al., 2017). Tambahan, 
kajian berkaitan topik ini juga perlu diperluaskan kepada 
bidang kepolisan yang memainkan strategi penting 
dalam pembangunan sesebuah negara yang kurang diberi 
perhatian oleh pengkaji-pengkaji lepas (Zeffane & Bani 
Melhem, 2017). Namun demikian, didapati juga kurang 
kajian dilakukan ke atas sub-dimensi keadilan interaksi 
iaitu keadilan interpersonal dan keadilan maklumat 
(Bouazzaoui et al. 2020; Sheeraz et al. 2021). Selain 
itu, menurut Ijaz Ahmed dan Sattar (2018) kajian yang 
melibatkan dimensi keadilan penilaian hendaklah dikaji 
secara berasingan bagi meneliti setiap peranan dimensi 
keadilan ini. 

Oleh yang demikian, objektif utama kajian ini 
adalah untuk mengkaji kesan pengantara sokongan 
organisasi terhadap hubungan antara persepsi keadilan 
penilaian prestasi dan niat berhenti kerja dalam kalangan 
anggota polis. Manakala, objektif spesifik merangkumi 
tiga objektif iaitu objektif pertama, mengenal pasti 
kesan antara dimensi keadilan penilaian prestasi 
dengan sokongan organisasi dalam kalangan anggota 
polis. Objektif kedua, mengenal pasti kesan sokongan 
organisasi dengan niat berhenti kerja dalam kalangan 
anggota polis. Objektif terakhir adalah mengenal 
pasti kesan pengantara sokongan organisasi terhadap 
hubungan antara persepsi dimensi keadilan penilaian 
prestasi dan niat berhenti kerja dalam kalangan anggota 
polis.

Hasil kajian dapat memberi sumbangan pengetahuan 
kepada organisasi mengenai kepentingan sokongan 
organisasi dan keadilan penilaian prestasi yang boleh 
meningkatkan kesejahteraan pekerja serta mengurangkan 
konflik di tempat kerja. Organisasi yang menghargai 
usaha pekerja dengan adil melalui keadilan distributif 
dalam penilaian prestasi merupakan satu pelaburan yang 
menguntungkan organisasi. Selain itu, keadilan prosedur 
(interaksi) juga perlu diberi perhatian sewajarnya seperti 
memberi pandangan dan membuat rayuan terhadap 
keputusan penilaian prestasi boleh mempengaruhi 
motivasi intrinsik anggota polis secara positif. Keadilan 
prosedur (formal) juga merupakan keadilan yang 
terpenting kerana memberi kesan kepada keadilan 
distributif. Keadilan prosedur (formal) sering menjadi 
penyebab kepada kebimbangan pekerja terutamanya 
berkaitan dengan pembahagian sumber yang adil. 

Bahagian seterusnya akan membincangkan hasil 
kajian-kajian lepas yang dijadikan sebagai ramalan, 
diikuti oleh kaedah kajian dan pembentukan hipotesis. 
Akhir sekali, perbincangan hasil kajian, implikasi, 
limitasi kajian dan kesimpulan.

ULASAN KAJIAN LEPAS

Teori Pertukaran Sosial merupakan ikatan yang saling 
kebertanggungan dan mendasari semua struktur 
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sosial. Masyarakat hidup saling bergantung antara satu 
sama lain dengan nilai, keperluan dan dihargai dalam 
kehidupan sosial agar dapat memberi manfaat diantara 
satu sama lain melalui proses pertukaran sosial (Molm 
1997). Niat berhenti kerja merupakan satu pemikiran 
logik atau hasrat wujudnya perasaan ketidakpuasan hati 
yang merupakan langkah terakhir sebelum berhenti kerja 
(Porter & Steers 1973). Menurut Gupta dan Singh (2020), 
niat berhenti kerja merupakan hasrat pekerja untuk 
meninggalkan organisasi namun tidak menunjukkan 
perbuatan berhenti kerja yang sebenar. Sehubungan itu, 
sokongan organisasi didefinisikan sebagai keperihatinan 
organisasi ke atas kesejahteraan pekerja dan menghargai 
sumbangan pekerja dalam mencapai matlamat organisasi 
(Eisenberger et al. 1986). Keadilan juga merupakan 
sebahagian daripada sokongan organisasi (Eisenberger 
& Stinglhamber 2011; Eisenberger et al. 2001, 2020). 
Sekiranya, penilaian prestasi tidak dikendalikan dengan 
adil akan menyebabkan berlakunya tindak balas sosial 
yang negatif. Persepsi keadilan penilaian prestasi 
merupakan sebahagian daripada persepsi kepuasan 
pekerja terhadap prosedur sistem penilaian prestasi 
(Jawahar 2007; Thurston & McNall 2010). 

KEADILAN PROSEDUR (FORMAL) DAN SOKONGAN 
ORGANISASI

Penilaian prestasi yang dilihat dari sudut keadilan 
prosedur (formal) akan dinilai berdasarkan kepada 
maklumat yang tepat, konsisten setiap tahun, beretika 
dan bebas daripada unsur tidak adil (Erdogan et al. 2001; 
Leventhal 1980). Keadilan prosedur dalam penilaian 
prestasi yang dirasai oleh pekerja akan meningkatkan 
kepercayaan pekerja terhadap dasar organisasi kerana 
telah membuat keputusan yang telus dan konsisten 
(Cropanzano et al. 2002). Ini adalah disebabkan faktor 
yang penting bagi membangunkan sokongan organisasi 
adalah dengan meningkatkan keadilan (Eisenberger 
& Stinglhamber 2011). Beberapa kajian - kajian lepas 
mendapati keadilan prosedur mempunyai hubungan 
yang positif terhadap sokongan organisasi (Arnéguy et 
al. 2022; Kyei-Poku 2019; Nazir et al. 2019; Rubel et al. 
2020). Oleh itu, hipotesis yang dibina berdasarkan kajian 
lepas adalah seperti berikut:

H1 Keadilan prosedur (formal) dalam penilaian prestasi 
mempunyai kesan yang positif terhadap sokongan 
organisasi. 

KEADILAN PROSEDUR (INTERAKSI) DAN SOKONGAN 
ORGANISASI

Keadilan prosedur (interaksi) mempunyai prinsip seperti 
pekerja dapat menyatakan pandangan semasa penilaian 
prestasi, boleh mempengaruhi keputusan dan boleh 
merayu keputusan penilaian prestasi (Thibaut & Walker 
1975). Menurut DeNisi dan Smith (2014) pekerja perlu 
diberi peluang untuk menyatakan pandangan serta 
komunikasi secara terbuka di semua peringkat agar 

pekerja memahami matlamat yang ingin di capai dalam 
organisasi. Jika prosedur dilihat sebagai adil, pekerja 
akan menunjukkan tahap kepuasan, kepercayaan 
dan komitment yang lebih tinggi kepada organisasi 
(Konovsky 2000). Dapatan kajian-kajian lepas telah 
membuktikan bahawa keadilan prosedur mempunyai 
kesan positif keatas sokongan organisasi (Arnéguy et al. 
2022; Kyei-Poku 2019; Malla & Malla 2022; Nazir et al. 
2019; Rubel et al. 2020). Oleh itu, hipotesis yang dibina 
berdasarkan kajian lepas adalah seperti berikut:

H2 Keadilan prosedur (interaksi) dalam penilaian 
prestasi mempunyai kesan yang positif terhadap 
sokongan organisasi. 

KEADILAN DISTRIBUTIF DAN SOKONGAN ORGANISASI

Pekerja lebih mengutamakan keadilan distributif semasa 
proses penilaian prestasi kerana lebih mempamerkan 
kesejahteraan serta penglibatan kepada organisasi 
(Gupta & Kumar 2013). Keadilan distributif mempunyai 
perkaitan yang kuat terhadap sokongan organisasi 
(Robert Eisenberger et al. 2020). Ini adalah disebabkan 
oleh, keadilan distributif mempunyai kaitan terhadap 
hasil kerja seperti kepuasan, komitmen organisasi, 
kepuasan bayaran dan kepercayaan kepada organisasi 
(Cohen-Charash & Spector 2001). Oleh yang demikian, 
dapatan kajian-kajian lepas mendapati keadilan 
distributif mempunyai kesan positif keatas sokongan 
organisasi (Arnéguy et al. 2022; Kyei-Poku 2019; Malla 
& Malla 2022; Nazir et al. 2019; Rubel et al. 2020). 
Hipotesis yang dibina berdasarkan kajian lepas adalah 
seperti berikut:

H3 Keadilan distributif dalam penilaian prestasi 
mempunyai kesan yang positif terhadap sokongan 
organisasi. 

KEADILAN INTERPERSONAL DAN SOKONGAN ORGANISASI

Keadilan interpersonal dalam penilaian prestasi adalah 
layanan yang mencerminkan maruah dan rasa hormat 
kepada pekerja (Colquitt et al. 2001). Layanan yang 
adil daripada penyelia merupakan sumbangan terbesar 
kepada sokongan organisasi (Rhoades & Eisenberger, 
2002). Dapatan kajian-kajian lepas mendapati keadilan 
interpersonal mempunyai kesan positif keatas sokongan 
organisasi (Arnéguy et al. 2022; Kyei-Poku 2019; Nazir 
et al. 2019; Rubel et al. 2020). Hipotesis yang dibina 
berdasarkan kajian lepas adalah seperti berikut:

H4 Keadilan interpersonal dalam penilaian prestasi 
mempunyai kesan yang positif terhadap sokongan  
organisasi. 

KEADILAN MAKLUMAT DAN SOKONGAN ORGANISASI

Persepsi keadilan maklumat berdasarkan penjelasan 
piawai prestasi, jangkaan, maklum balas serta justifikasi 
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keputusan (Thurston & McNall 2010). Pekerja akan 
menerima penilaian prestasi yang mengecewakan sebagai 
adil dan tepat jika proses dan hasil penilaian adalah adil 
(Thurston & McNall 2010). Dimensi keadilan maklumat 
didapati mempunyai impak yang lebih kuat ke atas 
penglibatan pekerja (Gupta & Kumar 2013). Berdasarkan 
kepada beberapa kajian lepas, keadilan maklumat dalam 
penilaian prestasi mempunyai hubungan positif terhadap 
sokongan organisasi (Arnéguy et al. 2022; Kyei-Poku 
2019; Malla & Malla 2022; Nazir et al. 2019; Rubel et 
al. 2020). Hipotesis yang dibina berdasarkan kajian lepas 
adalah seperti berikut:

H5 Keadilan maklumat dalam penilaian prestasi 
mempunyai kesan yang positif terhadap sokongan 
organisasi. 

SOKONGAN ORGANISASI DAN NIAT BERHENTI KERJA

Tahap sokongan organisasi yang tinggi akan menurunkan 
niat berhenti kerja (Eisenberger et al. 1990). Organisasi 
yang menambah baik inisiatif pengurusan kualiti sedia 
ada dan komitmen organisasi boleh menyebabkan 
pekerja lebih terlibat dengan organisasi serta boleh 
mengurangkan tekanan dan niat berhenti kerja (Memon 
et al. 2019; Santhanam & Srinivas 2019). Beberapa 
kajian lepas mendapati sokongan organisasi mempunyai 
hubungan negatif terhadap niat berhenti kerja (AlHashmi 
et al. 2019; Jabeen et al. 2020; Pahlevan Sharif et al. 
2021; Rubel et al. 2020). Hipotesis dibina adalah seperti 
berikut:

H6 Sokongan organisasi mempunyai kesan negatif 
terhadap niat berhenti kerja.

SOKONGAN ORGANISASI SEBAGAI PENGANTARA

Keadilan prosedur (formal) digunakan untuk merujuk 
kepada proses keputusan yang adil merangkumi proses 
penilaian prestasi dijalankan secara konsisten, bebas dari 
unsur tidak adil, berdasarkan kepada maklumat tepat 
dan dijalankan secara beretika. Pekerja akan bertindak 
balas dengan baik jika proses sistem penilaian prestasi 
adalah adil (Erdogan et al. 2001). Keadilan prosedur 
juga merupakan peramal penting kepada sokongan 
organisasi dan merupakan sumber penting dalam 
pertukaran sosial (Fu & Lihua 2012). Menyampaikan 
pandangan, mempengaruhi dan merayu keputusan 
merupakan keupayaan bersuara semasa proses keputusan 
penilaian prestasi merupakan faktor keadilan prosedur 
yang paling konsisten (Erdogan et al. 2001). Penyelia 
perlu menjalankan temubual penilaian dan mendengar 
pandangan pekerja kerana merupakan salah satu kreteria 
sokongan organisasi (Erdogan et al. 2001). Keadilan 
distributif mempunyai perkaitan yang kuat terhadap 
sokongan organisasi (Eisenberger et al. 2020). Ini 
adalah disebabkan oleh, keadilan distributif merupakan 
kepuasan yang paling utama kerana melibatkan ganjaran, 

komitmen dan kepercayaan kepada organisasi (Aggarwal 
2022). 

Keadilan interpersonal dalam penilaian prestasi 
melibatkan layanan hormat serta bermaruah penyelia 
terhadap pekerja (DeNisi & Sonesh 2010). Pekerja 
merasakan organisasi tidak memberi sokongan kepada 
pekerja lebih cenderung untuk mencari pekerjaan lain 
dan mempunyai niat berhenti kerja yang tinggi (Agus & 
Selvaraj 2020). Manakala, pengurusan penilaian prestasi 
mengikut objektif telah meningkatkan keberkesanan 
dan prestasi pekerja (Islami et al. 2018). Latham dan 
Locke (1979) menjelaskan motivasi dan prestasi 
pekerja akan lebih tinggi apabila mengetahui matlamat 
dalam pekerjaan. Pekerja yang menerima maklum 
balas daripada penyelia akan lebih berpuas hati dengan 
pekerjaan mereka (Brown 2019). 

Justeru itu, pekerja berasa bahagia di tempat 
kerja akan lebih melibatkan diri dalam organisasi dan 
mengurangkan niat berhenti kerja (Arnéguy et al. 2020; 
Kebede & Wang 2022; Memon et al. 2019; Nazir et al. 
2019). Organisasi perlu memperkukuhkan sokongan 
organisasi kerana mempunyai kesan positif ke atas 
prestasi pekerja, semangat berpasukan dan berfungsi 
sebagai pengantara yang kuat antara pemboleh ubah 
(Arnéguy et al. 2020; Kebede & Wang 2022; Nazir et 
al. 2019). Rajah 1, menunjukkan kerangka konseptual 
kajian ini. Hipotesis dibina adalah seperti berikut:

H7 Sokongan organisasi pengantara hubungan antara 
keadilan prosedur (formal) dalam penilaian prestasi 
dan niat berhenti kerja.

H8 Sokongan organisasi pengantara hubungan antara 
keadilan prosedur (interaksi) dalam penilaian 
prestasi dan niat berhenti kerja. 

H9 Sokongan organisasi pengantara hubungan antara 
keadilan distributif dalam penilaian prestasi dan niat 
berhenti kerja.

H10 Sokongan organisasi pengantara hubungan antara 
keadilan interpersonal dalam penilaian prestasi dan 
niat berhenti kerja. 

H11 Sokongan organisasi pengantara hubungan antara 
keadilan maklumat dalam penilaian prestasi dan niat 
berhenti kerja. 

METODOLOGI

INSTRUMEN KAJIAN

Instrumen yang digunakan dalam soal selidik terdiri 
daripada empat puluh sembilan (49) soalan. Sehubungan 
itu, 25 item berkaitan keadilan penilaian prestasi 
(Colquitt 2001;Gupta & Kumar 2013) seperti “Saya 
dapat menyatakan pandangan saya semasa Laporan 
Nilaian Prestasi Tahunan (LNPT) dijalankan”, 17 item 
berkaitan sokongan organisasi (Eisenberger et al. 1986) 
seperti “PDRM benar-benar mengambil berat tentang 
kebajikan saya” dan 7 item berkaitan niat berhenti kerja 
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(Kuvaas 2006; Vigoda 2000) seperti “Saya sering terfikir 
untuk berhenti kerja”. Kajian ini juga menggunakan 
skala Likert 5 mata iaitu 1 (sangat tidak setuju) hingga 
5 (sangat setuju). Soal selidik diterjemahkan ke dalam 
Bahasa Melayu supaya mudah difahami oleh semua 
peringkat anggota polis. Soal selidik telah melalui 
ujian pra, kajian rintis dan Exploratory Factor Analysis 
(EFA) untuk menentukan semula faktor setiap konstruk. 
Manakala, analisis nilai pekali Cronbach’s alpha untuk 
kesemua item adalah diantara 0.727 sehingga 0.958 iaitu 
melebihi 0.70 (Nunnally1978).

PENGUMPULAN DATA KAJIAN LAPANGAN

Kajian ini bersifat cross-sectional. Pengkaji memilih 
empat daerah polis di negeri Sarawak iaitu daerah 
Kuching, Sibu, Bintulu, dan Miri sebagai kawasan 
kajian. Pemilihan empat daerah ini berdasarkan kepada 

kadar jenayah indeks tertinggi di Kontinjen Sarawak. 
Mempunyai jumlah perjawatan yang ramai, rangkaian 
sedia ada, masa, kos serta hasil kajian melibatkan isu 
bias dalam penilaian prestasi yang pernah dilakukan oleh 
pengkaji di daerah Kuching (Francis & Ahmad, 2021) 
telah mendorong pengkaji untuk memilih empat daerah 
tersebut sebagai lokasi kajian. Pemilihan empat daerah 
ini juga dapat digeneralisasikan serta mewakili populasi 
kajian ini (Chua 2021). Sehubungan itu, pengkaji juga 
telah mendapat kebenaran daripada organisasi PDRM 
untuk menjalankan kajian ini. 

Jumlah keseluruhan populasi bagi empat daerah 
ini adalah seramai 2,382 orang anggota polis, dan 328 
sampel adalah memadai, berdasarkan jadual Cohen, 
Manion dan Morrison (2001). Walaubagaimanapun, 
kajian ini menggunakan 1261 sampel akhir yang 
ditentukan menggunakan teknik persampelan rawak 
strata berkadar (Bougie & Sekaran 2020; Saleh 2021). 

RAJAH 1. Kerangka konseptual

JADUAL 1. Kekerapan dan peratusan demografi responden

Demografi Kekerapan (n-513) Peratus %
Tempat Tugas

IPD Kuching
IPD Sibu
IPD Bintulu
IPD Miri

234
102
100
77

45.6
19.9
19.5
15.0

Bangsa
Melayu
Cina
India
Iban
Bidayuh
Melanau
Lain-lain

228
12
7

114
42
19
91

44.4
2.3
1.4
22.2
8.2
3.7
17.7

Jantina
Lelaki
Perempuan

352
161

68.6
31.4
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Setelah menentukan peratusan minimun sampel bagi 
setiap daerah, senarai nama populasi mengikut daerah 
telah di pilih secara rawak dengan menggunakan 
perisian hamparan elektronik Microsoft Excel. Data 
dikumpul menggunakan applikasi dalam talian (online) 
yang ditadbir sendiri oleh responden dengan mengisi 
google.form dan responden telah dimaklumkan melalui 
aplikasi whatsapp (ILO 2020; Narayansany & Isa 2021; 
Torrentira 2020).

KAEDAH ANALISIS DATA

Kajian ini telah mengunakan kaedah Partial Least Squares-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang dianalisis 
menggunakan perisian SmartPLS 3.0 (Ringle et al. 2018). 
PLS-SEM merupakan satu teknik statistik multivariant 
yang digunakan untuk menganalisis hubungan lansung dan 
tidak langsung antara pemboleh ubah dengan pemboleh 
ubah yang lain (Hair et al. 2022). PLS-SEM digunakan 
untuk menguji seluruh model secara serentak (Hair et 
al. 2022). Konstruk model ini dinilai menggunakan dua 
peringkat iaitu (1) penilaian pengukuran model digunakan 
untuk menganalisis kebolehpercayaan dan kesahan model 
pengukuran reflektif; dan (2) penilaian model struktur 
digunakan untuk menguji hipotesis. Manakala, pengujian 
hubungan pengantara pula dianalisis menggunakan 
kaedah Preacher dan Hayes (2008). 

HASIL KAJIAN

Hasil dapatan kajian ini, hanya 577 (45.76%) responden 
telah menjawab soal selidik. Kadar maklum balas 
responden adalah baik iaitu diantara 35% sehingga 50% 
(Mellahi & Harris 2016). Beberapa data outliers telah 
dikenal pasti dan dikeluarkan daripada senarai data (Field 
2018). Sebanyak 513 data sampel dijadikan sebagai 
sampel pengukuran. Jadual 1, menunjukkan kekerapan 
dan peratusan demografi responden.

TABURAN NORMAL

Analisis taburan normal melalui Mardia’s Normality 
Test mendapati kajian ini mempunyai data yang tidak 
normal, iaitu nilai Skewness Multivariate Mardia adalah 
(β = 10.68560, p<0.05) dan nilai Kurtosis Multivariate 
Mardia adalah (β = 98.42022, p<0.05). Nilai β pada 
Skewness Multivariate Mardia lebih daripada +/- 3 dan 
Kurtosis Multivariate Mardia lebih daripada +/- 20 dan 
membuktikan taburan data kajian ini tidak normal (Kline 
2016).

ANALISIS COMMON METHOD VARIANCE (CMV)

Kaedah ujian kolineariti penuh dilakukan mengikut 
cadangan Kock dan Lynn (2012) dan Kock (2015) bagi 
menentukan sama ada kajian yang dilakukan mengalami 
masalah kolineariti atau tidak (Podsakoff et al. 2003). 

JADUAL 2. Model pengukuran - Kebolehpercayaan Komposit 
(CR) dan Kesahan Konvergen (AVE)

Konstruk Item Beban 
Pemuatan

AVE
AVE >0.5

CR
CR >0.7

Keadilan 
Prosedur 

(Interaksi) 
(KPI)

AP1
AP2
AP6

0.814
0.713
0.872

0.644 0.844

Keadilan 
Prosedur 

(Formal) KPF

AP3
AP4
AP5
AP7

0.842
0.845
0.913
0.859

0.749 0.922

Keadilan 
Distributif 

(KD)

AD1
AD2
AD3
AD4
AD5
AD6

0.746
0.868
0.870
0.796
0.743
0.824

0.655 0.919

Keadilan 
Interpersonal 

(KI)

AI1
AI2
AI3
AI5
AI6
AI7

0.766
0.803
0.768
0.735
0.738
0.769

0.583 0.893

Keadilan 
Maklumat 

(KM)

AM1
AM2
AM3
AM4
AM5
AM6

0.711
0.712
0.835
0.798
0.843
0.840

0.627 0.910

Sokongan 
Organisasi 

(SO)

SO1
SO10
SO11
SO14
SO18
SO19
SO2
SO20
SO21
SO22
SO23
SO25
SO3
SO4
SO5
SO6
SO9

0.695
0.757
0.641
0.727
0.705
0.789
0.733
0.751
0.793
0.78
0.602
0.734
0.770
0.767
0.679
0.599
0.699

0.520 0.948

Niat Berhenti 
Kerja (NBK)

NBK1
NBK2
NBK3
NBK4
NBK5
NBK6
NBK7

0.869
0.883
0.878
0.870
0.881
0.785
0.845

0.738 0.952

Tujuh konstruk mempunyai nilai Variance Inflation 
Factor (VIF) di antara 1.045 sehingga 3.188 iaitu kurang 
daripada 5 (nilai VIF < 5) (Hair et al. 2022). Berdasarkan 
ujian kolineariti penuh, keseluruhan konstruk ini didapati 
tidak mempunyai masalah CMV.
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PENILAIAN MODEL PENGUKURAN

Berdasarkan Jadual 2, semua nilai kesahan konvergen 
(Average Variance Extracted, AVE) dalam kajian ini di 
antara 0.520 sehingga 0.749 iaitu lebih daripada 0.5, nilai 
kebolehpercayaan komposit (Composite Reliability, CR) 
di antara 0.844 sehingga 0.952 iaitu lebih daripada 0.7, 
dan beban pemuatan yang lebih tinggi daripada 0.5 iaitu 
di antara 0.599 sehingga 0.913 (Hair et al. 2022).

KESAHAN DISKRIMINAN STATISTIK HETEROTRAIT-
MONOTRAIT (HTMT)

Berdasarkan Jadual 3, semua nilai-nilai HTMT dalam 
kajian ini adalah di antara 0.096 sehingga 0.886, iaitu lebih 
rendah daripada nilai 0.90 (Hair et al. 2022). Keputusan 
kedua-dua ujian kesahan ini juga menunjukkan bahawa 
item-item dalam tujuh konstruk ini adalah sah dan boleh 
dipercayai. 

PENILAIAN MODEL STRUKTUR

Pengujian model struktur juga adalah berdasarkan garis 
panduan yang dicadangkan oleh Hair et al. (2022). 
Pengkaji turut melaporkan pekali jalan (Path Co-
efficient), pekali penentuan (R2), ukuran kesan (f2), 
dan relevansi ramalan (Q2) dalam kajian ini (Hair et 
al. 2022). Pengujian hipotesis kajian ini juga dilakukan 
dengan penggunaan prosedur bootstrapping bagi putaran 
sampel kepada 5,000 putaran dan penggunaan one-tailed 
dan tahap signifikan pada nilai 0.05. 

KEPUTUSAN HIPOTESIS HUBUNGAN LANGSUNG ANTARA 
HUBUNGAN DIMENSI KEADILAN DENGAN SOKONGAN 

ORGANISASI

Berdasarkan Jadual 4, kajian ini mendapati konstruk H1: 
keadilan prosedur (formal) (β = 0.267, t = 3.902); H2: 
keadilan prosedur (interaksi) (β = 0.120, t =2.742); H3a: 
keadilan distributif (β = 0.157, t =2.600); dan H5: keadilan 
maklumat (β = 0.178, t = 2.618) dalam penilaian prestasi 
mempunyai kesan signifikan yang positif terhadap 
sokongan organisasi. Sebaliknya, konstruk H4: keadilan 
interpersonal (β = 0.034, t = 0.454) tidak mempunyai 
kesan signifikan terhadap sokongan organisasi. Selain itu, 
konstruk H6: sokongan organisasi (β = - 0.392, t = 6.891) 
mempunyai kesan negatif yang signifikan terhadap niat 
berhenti kerja. Oleh itu, hipotesis H1, H2, H3, H5 dan H6 
disokong, manakala hipotesis H4 tidak disokong dalam 
kajian ini. Rajah 2, menunjukkan pekali laluan konstruk 
dalam kajian ini.

KEPUTUSAN HIPOTESIS HUBUNGAN TIDAK 
LANGSUNG ANTARA DIMENSI KEADILAN DALAM 
PENILAIAN PRESTASI, SOKONGAN ORGANISASI,                                             

DAN NIAT BERHENTI KERJA

Dalam kajian ini, pengujian hipotesis pengantara adalah 
berdasarkan cadangan Preacher dan Hayes (2008) dengan 
menggunakan kaedah bootstrapping bagi menguji 

hipotesis kesan tidak langsung (0 = tanpa pengantara) 
untuk mengesan mediasi. Analisis bootstrapping seperti 
dalam Jadual 5, menunjukkan bahawa empat konstruk 
iaitu H7a: keadilan prosedur (formal) (β1 = - 0.105, 
t=3.495, 95% selang keyakinan [LL = - 0.157, UL= - 
0.059]); H8a: keadilan prosedur (interaksi) (β1 = - 0.047, 
t= 2.590, 95% selang keyakinan [LL = - 0.078, UL= - 
0.019]); H9a: keadilan distributif (β = - 0.062, t= 2.237, 
95% selang keyakinan [LL = -0.115, UL = - 0.024]; 
dan H11a: keadilan maklumat (β3 = - 0.070, t=2.280, 
95% selang keyakinan [LL= - 0.125, UL = - 0.027]) 
mempunyai kesan tidak langsung yang signifikan 
terhadap niat berhenti kerja melalui sokongan organisasi. 
Oleh itu, hipotesis H7, H8, H9 dan H11 adalah disokong. 
Manakala, konstruk H10: keadilan interpersonal (β2 = - 
0.013, t = 0.446, 95% selang keyakinan [LL= -0.062, UL= 
- 0.036]) menunjukkan kesan tidak langsung yang tidak 
signifikan terhadap niat berhenti kerja melalui sokongan 
organisasi. Oleh itu, hipotesis H10 tidak disokong.

Berdasarkan kepada PLSpredict, semua nilai model 
PLS adalah lebih rendah daripada model LM. Oleh itu, 
dirumuskan bahawa model kajian ini mempunyai daya 
ramalan yang kuat (Sarstedt et al. 2020). 

PERBINCANGAN

Objektif 1: Mengenal pasti kesan antara dimensi keadilan 
dalam penilaian prestasi dengan sokongan organisasi 
dalam kalangan anggota polis.

Keputusan Hipotesis H1, H2, H3 dan H5 menunjukkan 
bahawa keadilan prosedur (formal), keadilan prosedur 
(interaksi), keadilan distributif dan keadilan maklumat 
dalam penilaian prestasi mempunyai kesan positif 
terhadap sokongan organisasi. Keputusan kajian ini agak 
konsisten dengan dapatan kajian lepas (Kyei-Poku 2019; 
Nazir et al. 2019; Rubel et al. 2020). Ini bermaksud 
penyelia telah menerangkan prosedur serta proses 
penilaian prestasi secara adil dan menyeluruh. Justeru itu, 
anggota polis lebih berpuas hati dengan pekerjaan yang 
dilakukan serta mempunyai pandangan positif terhadap 
sokongan organisasi (Brefo-Manuh & Anlesinya 2021; 
Rubel et al. 2020).

Sementara itu, persepsi anggota polis terhadap 
keadilan prosedur (formal), keadilan prosedur (interaksi), 
keadilan distributif dan keadilan maklumat dalam 
penilaian prestasi boleh mempengaruhi tingkah laku 
mereka terhadap persepsi sokongan organisasi (Rubel 
et al. 2020). Ini adalah disebabkan, keadilan boleh 
menyumbang kepada hasil kerja yang positif dan rasa 
psikologi keselamatan yang tinggi serta meningkatkan 
penglibatan anggota polis terhadap organisasi (Workman-
Stark 2020). Namun begitu, hipotesis H4 menunjukan 
keadilan interpersonal dalam penilaian prestasi tidak 
mempunyai kesan terhadap sokongan organisasi. 
Dapatan hipotesis H4 bertentangan dengan dapatan kajian 
Kyei-Poku (2019) yang menjelaskan bahawa keadilan 
interpersonal telah menyumbang kepada peningkatan 



JADUAL 3. HTMT

Konstruk 1 2 3 4 5 6 7
1. KD        
2. KI 0.702       

3. KM 0.644 0.886      
4. KPF 0.725 0.798 0.855     
5. KPI 0.204 0.221 0.17 0.134    
6. NBK 0.15 0.102 0.106 0.109 0.096   
7. SO 0.508 0.524 0.554 0.581 0.222 0.324  

Kriteria: Kesahan diskriminasi ditetapkan pada HTMT0.85/HTMT 0.90 Hair et al. (2022)

JADUAL 4. Keputusan tahap signifikan hubungan (hipotesis) antara dimensi keadilan penilaian prestasi, sokongan organisasi, dan 
niat berhenti kerja

Konstruk Beta
β Std Error Nilai t Nilai p  LL  UL f2 

Kesan
Pekali penentuan 

R2 Keputusan

H1: KPF > SO 0.267 0.067 3.902 0.000 0.156 0.371 0.037
kecil

0.351
kuat

H1 disokong

H2: KPI > SO 0.120 0.044 2.742 0.003 0.045 0.189 0.021
kecil

0.351
kuat

H2 disokong

H3: KD > SO 0.157 0.06 2.600 0.005 0.062 0.259 0.019
kecil

0.351
kuat

H3 disokong

H4: KI > SO 0.034 0.075 0.454 0.325 -0.093 0.154 0.001
kecil

0.351
kuat

H4 tidak disokong

H5: KM > SO 0.178 0.066 2.618 0.004 0.076 0.295 0.014
kecil

0.351
kuat

H5 disokong

H6: SO > NBK -0.392 0.057 6.891 0.000 -0.475 -0.285 0.115
kecil

0.131
sederhana

H6 disokong

Nota: nilai p <0.05, nilai t > 1.645 (one-tailed)
R2 - kuat= 0.26, sederhana= 0.13, lemah=0.02 (Cohen 1988)
f2 - kesan kecil=0.02, kesan sederhana = 0.15, kesan kuat = 0.35 (Cohen 1988).

RAJAH 2. Pekali laluan (β) setiap konstruk
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persepsi sokongan organisasi serta rasa kepunyaan yang 
dapat mengurangkan niat berhenti kerja. 

Ini adalah disebabkan oleh tahap persepsi anggota 
polis terhadap keadilan interpersonal dalam kajian ini 
berada di tahap yang tinggi sehingga tidak memberi 
kesan kepada sokongan organisasi. Walaubagaimanapun, 
dapatan kajian ini selari dengan kajian yang dilakukan 
oleh Brefo-Manuh & Anlesinya (2021) yang mendapati 
keadilan distributif dan keadilan prosedur memainkan 
peranan penting dalam meningkatkan komitmen pekerja, 
namun keadilan interpersonal tidak memainkan peranan 
penting. Namun demikian, keadilan interpersonal 
didapati lebih menjurus kepada kepuasan kerja 
berbanding dengan kepuasan keadilan penilaian prestasi 
(Arab & Atan 2018). 

Objektif 2 : Mengenal pasti kesan sokongan organisasi 
dengan niat berhenti kerja dalam kalangan anggota polis.

Keputusan hipotesis H6 menunjukkan bahawa 
persepsi anggota polis di kontinjen Sarawak memandang 
secara positif ke atas sokongan organisasi dan 
mempunyai kesan negatif ke atas niat berhenti kerja. 
Kajian ini disokong oleh beberapa kajian lepas turut 
menunjukan kesan negatif yang signifikan antara 
sokongan organisasi dengan niat berhenti kerja (Huang 
et al. 2021; Jabeen et al. 2020; Rubel et al. 2020). Ini 
adalah disebabkan dengan memperkukuhkan sokongan 
organisasi akan memberi kesan positif ke atas prestasi 
anggota polis serta melahirkan semangat kekitaan (Chen 
et al. 2019). Hal ini berlaku kerana sokongan organisasi 
mempengaruhi kesanggupan anggota polis untuk kekal 
bersama organisasi kerana telah mempercayai ketelusan 
organisasi (Huang et al. 2021). 

Oleh itu, dapat dirumuskan bahawa anteseden 
sokongan organisasi seperti keadilan organisasi, 
sokongan pemimpin, keadaan persekitaran kerja dan 
amalan sumber manusia yang tinggi akan melahirkan 
kepercayaan dalam kalangan pekerja (Abdul Hodi & 
Hassan 2021; Arnéguy et al. 2020). 

Objektif 3 : Mengenal pasti peranan sokongan organisasi 
sebagai pengantara diantara hubungan dimensi keadilan 
dalam penilaian prestasi dengan niat berhenti kerja dalam 
kalangan anggota polis.

Keputusan hipotesis H7, H8, H9 dan H11 menunjukkan 
sokongan organisasi mempunyai kesan pengantara yang 

signifikan pada keadilan prosedur (formal), keadilan 
prosedur (interaksi), keadilan distributif dan keadilan 
maklumat terhadap niat berhenti kerja. Manakala, 
sokongan organisasi, bukan pengantara bagi hubungan 
diantara keadilan interpersonal dengan niat berhenti 
kerja dalam kalangan anggota polis. Dapatan kajian ini, 
selari dengan kajian yang dilakukan oleh Kurtessis et al. 
(2017) mendapati sokongan organisasi adalah penting 
untuk meningkatkan kesejahteraan psikologi pekerja. 
Kajian yang dilakukan oleh Kurtessis et al. (2017) ada 
menjelaskan bahawa keadilan prosedur mempunyai 
hubungan yang kuat terhadap sokongan organisasi. Ini 
disebabkan, sokongan organisasi dijadikan sebagai 
sumber penting bagi mengurangkan tekanan kerja. 

Dalam kajian ini didapati sokongan organisasi 
bukan menjadi pengantara antara keadilan interpersonal 
terhadap niat berhenti kerja. Sementara itu, kajian yang 
dilakukan oleh Kyei-Poku (2019) hanya menyokong 
sebahagian kajian ini melalui keadilan maklumat. Hal 
ini berlaku kerana, tahap persepsi keadilan interpersonal 
dalam kalangan anggota polis adalah tinggi kerana 
mereka telah mendapat layanan yang baik serta adil 
daripada penyelia (Ahmad et al. 2018). Kajian ini 
disokong oleh beberapa kajian lepas turut menunjukkan 
dapatan kajian yang hampir sama (Chen et al. 2019; 
Kyei-Poku 2019; Nazir et al. 2019; Rubel et al. 2020). 
Hubungan interpersonal yang baik antara anggota polis 
dan penyelia adalah penting untuk mengurangkan niat 
berhenti kerja serta meningkatkan komitmen organisasi 
(Manshor et al. 2020). Dapat dirumuskan bahawa 
sokongan organisasi merupakan peranan penting 
dalam menjaga kesejahteraan, menjaga kebajikan serta 
menghargai jasa semua anggota polis dengan seadilnya. 
Hal ini terjadi kerana telah berlakunya pertukaran sosial 
telah menyumbang kepada kedua-dua aspek ekonomi 
dan sosial ( Eisenberger et al. 2020).

IMPLIKASI TEORITIKAL

Implikasi teori yang diperolehi dalam kajian ini telah 
menunjukkan bahawa keadilan interpersonal tidak 
mempunyai kesan ke atas negara atau organisasi yang 
mengamalkan budaya jarak kuasa tinggi serta bersifat 
hierarki terutamanya dalam organisasi beruniform 
seperti PDRM. Sehubungan itu, kajian melibatkan 
keadilan interpersonal kurang dikaji dan dapatan kajian 

JADUAL 5. Keputusan tahap signifikan hubungan (hipotesis) antara dimensi keadilan penilaian prestasi dengan niat berhenti kerja 
dan sokongan organisasi sebagai pengantara

Konstruk Beta β Std Error Nilai t Nilai p LL  UL Keputusan
H7: KPF > SO > NBK -0.105 0.03 3.495 0.000 -0.157 -0.059 Ha7 disokong
H8: KPI > SO > NBK -0.047 0.018 2.59 0.005 -0.078 -0.019 Ha8 disokong
H9: KD > SO > NBK -0.062 0.028 2.237 0.013 -0.115 -0.024 Ha9 disokong
H10: KI > SO > NBK -0.013 0.03 0.446 0.328 -0.062 0.036 Ha10 tidak disokong

H11: KM > SO > NBK -0.070 0.031 2.28 0.011 -0.125 -0.027 Ha11 disokong

Nota: nilai p <0.05, nilai t > 1.645(one-tailed)
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ini telah memberi penambahan pengetahuan baharu. 
Namun begitu, hasil kajian yang melibatkan keadilan 
interpersonal adalah bergantung kepada amalan budaya 
jarak kuasa, hierariki dan perbezaan budaya antarabangsa 
(Hofstede 1984; Jiang et al. 2017; Malla & Malla 2022).

IMPLIKASI PRAKTIKAL

Dari segi implikasi praktikal, kajian menyumbang 
kepada ilmu pengetahuan dalam bidang ini melalui 
beberapa perkara. Dapatan kajian ini penting agar kos 
berkaitan pengambilan rekrut baharu, sesi temuduga, 
pembayaran pampasan, dan penyediaan latihan rekrut 
baharu dapat dikurangkan. Sebaliknya, peruntukan 
kos ini boleh disalurkan bagi tujuan penambahbaikan 
sokongan organisasi sedia ada seperti kebajikan pegawai 
dan anggota polis, kemudahan bekerja, peralatan 
tugasan harian yang mencukupi, penambahan anggota 
polis dalam tugasan kritikal mengikut syif, kemudahan 
kenderaan, latihan dan insentif tambahan yang lain. 

Kesimpulanya, keadilan yang ditunjukkan oleh 
penyelia boleh menyebabkan anggota polis merasai 
bahawa organisasi telah mengambil berat serta 
menyokong mereka. Dengan ini, organisasi PDRM 
hendaklah memastikan supaya pengubalan dasar - 
dasar pembangunan sumber manusia haruslah memberi 
penekanan kepada aspek keadilan dalam penilaian 
prestasi dan sokongan organisasi. 

KESIMPULAN

Niat berhenti kerja telah menjadi isu kritikal dalam 
organisasi polis secara global. Isu niat berhenti kerja 
sering dikaitkan dengan stress, tekanan, beban kerja 
dan sebagainya. Namun, kurang kajian yang melibatkan 
keadilan penilaian prestasi dan sokongan organisasi 
ke atas niat berhenti kerja. Kajian ini mempunyai tiga 
objektif. Bagi objektif pertama, hasil kajian mendapati 
keadilan prosedur formal, keadilan prosedur interaksi, 
keadilan distributif dan keadilan maklumat mempunyai 
hubungan positif terhadap sokongan organisasi. 
Manakala, bagi keadilan interpersonal tidak mempunyai 
hubungan yang signifikan terhadap sokongan organisasi 
di kontinjen Sarawak. Sehubungan itu, sebanyak 35.1% 
varians yang telah disumbangkan oleh keadilan prosedur 
formal, keadilan prosedur interaksi, keadilan distributif 
dan keadilan maklumat kepada sokongan organisasi. 

Bagi objektif kedua, hasil kajian menunjukkan 
sokongan organisasi mempunyai hubungan negatif yang 
signifikan ke atas niat berhenti kerja. Manakala bagi 
objektif ketiga pula, mendapati sokongan organisasi 
mempunyai kesan pengantara yang signifikan pada 
keadilan prosedur (formal), keadilan prosedur (interaksi), 
keadilan distributif dan keadilan maklumat terhadap 
niat berhenti kerja. Manakala, sokongan organisasi, 
bukan pengantara bagi hubungan diantara keadilan 
interpersonal dengan niat berhenti kerja dalam kalangan 

anggota polis. Sehubungan itu, sebanyak 13.1% varians 
telah disumbangkan oleh dimensi keadilan penilaian 
prestasi dan sokongan organisasi ke atas niat berhenti 
kerja dalam kalangan anggota polis. 

Kajian ini penting kerana memberi pengetahuan 
kepada organisasi PDRM agar mempertingkatkan 
sokongan organisasi ke tahap yang lebih baik di masa 
hadapan. Ini adalah disebabkan oleh sokongan organisasi 
yang baik adalah dengan meningkatkan keadilan dalam 
penilaian prestasi. Lebih banyak sokongan organisasi 
yang diterima akan mengurangkan tekanan kerja 
disamping menurunkan kadar niat berhenti kerja. Ini 
adalah disebabkan sokongan organisasi memainkan 
peranan penting sebagai pengantara yang menentukan 
kesejahteraan anggota polis.

Kajian ini mempunyai beberapa limitasi yang perlu 
diberi perhatian. Kajian ini hanya memfokuskan beberapa 
daerah di negeri Sarawak dan tidak merangkumi negeri-
negeri lain di Malaysia. Oleh itu, adalah disyorkan agar 
kajian pada masa hadapan dilakukan di negeri yang 
mempunyai kadar indeks jenayah yang tinggi seperti di 
negeri Selangor, Johor, dan Kuala Lumpur untuk melihat 
tahap keadilan penilaian prestasi, sokongan organisasi 
dan niat berhenti kerja dalam kalangan anggota polis. 

Penyelidik pada masa hadapan juga boleh meneroka 
lain - lain pemboleh ubah yang menyumbang kepada niat 
berhenti kerja seperti keadilan kenaikan pangkat, gaya 
kepimpinan dan beban kerja. Kajian ini menggunakan 
tinjauan cross-sectional dan tidak dapat mengambarkan 
secara menyeluruh mengenai hubungan pemboleh 
ubah dalam kajian ini. Oleh itu, kajian akan datang 
perlu menggunakan teknik longitudinal dan kaedah 
penyelidikan kualitatif untuk teliti hubungan antara 
pemboleh ubah.
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