
 

 

 

Fakulti Sains Kognitif dan Pembangunan Manusia 

Hubungan di antara Dimensi Keadilan Penilaian Prestasi dan Perbezaan 

di antara Faktor Demografi Terpilih dengan Niat Berhenti Kerja dalam 

Kalangan Anggota Polis: Peranan Sokongan Organisasi sebagai 

Perantara 
 

 

 

 

 

 

 

 

Brenda Ranee Francis 

 

 

 

 

 

 

 

Doktor Falsafah 

2023  



 

 

Hubungan di antara Dimensi Keadilan Penilaian Prestasi dan Perbezaan 

di antara Faktor Demografi Terpilih dengan Niat Berhenti Kerja dalam 

Kalangan Anggota Polis: Peranan Sokongan Organisasi sebagai 

Perantara 

 

 

 

 

Brenda Ranee Francis 

 

 

 

Tesis ini dikemukakan 

Bagi memenuhi keperluan untuk Ijazah Doktor Falsafah 

(Pembangunan Sumber Manusia) 

 

 

 

 

Fakulti Sains Kognitif dan Pembangunan Manusia  

UNIVERSITI MALAYSIA SARAWAK 

2023 



i 

PERAKUAN 

Saya mengaku bahawa kerja-kerja di dalam tesis ini telah diselaraskan dengan peraturan-

peraturan Universiti Malaysia Sarawak, dan tesis ini adalah asli. Tesis ini tidak pernah 

diterima untuk sebarang ijazah dan tidak dikemukakan secara serentak bagi sebarang 

pencalonan ijazah lain. 

  

…………………………… 

Tandatangan 

 

Nama: Brenda Ranee Francis 

No. Matrik: 19010046 

Fakulti Sains Kognitif dan Pembangunan Manusia  

Universiti Malaysia Sarawak 

Tarikh: 6/6/2023 

 

 

 



ii 

PENGHARGAAN 

Setinggi-tinggi kesyukuran kepada tuhan kerana dengan keberkatan-Nya telah melancarkan 

perjalanan penyiapan tesis ini. Di sini saya ingin merakamkan setinggi-tinggi penghargaan 

dan jutaan terima kasih kepada Y.Bhg. Prof Dr. Hj. Rusli Bin Hj. Ahmad selaku penyelia 

utama dan Y.Bhg. Dr. Siti Mariam Abdullah di atas segala bimbingan, tunjuk ajar serta 

perkongsian ilmu sepanjang menuntut ilmu kedoktoran ini.  Ketinggian ilmu, kehalusan budi 

pekerti serta kemurnian hati kalian berdua telah mengajar saya erti kesabaran, menghargai 

ilmu dari lubuk hati yang seikhlasnya. 

 

Selain itu, setinggi-tinggi penghargaan juga diucapakan kepada semua yang terlibat secara 

langsung dan tidak langsung dalam membantu memudahkan proses penyiapan tesis ini. 

Khasnya kepada Jabatan Perkhidmatan Awam di atas penajaan pembiayaan pengajian ini 

menerusi biasiswa Hadiah Latihan Persekutuan dan pasukan Polis Diraja Malaysia yang 

sentiasa menyokong dan menghulurkan bantuan serta sentiasa bekerjasama dalam 

membantu memudahkan perjalanan penyelidikan ini. Setinggi-tinggi penghargaan juga 

kepada penilai-penilai tesis ini kerana sudi membaca dan menilai tesis ini. Segala teguran 

serta tunjuk ajar amat diperlukan dan dihargai untuk penambahbaikkan yang lebih baik. 

 

Ucapan penghargaan yang tidak terhingga juga ditujukan kepada keluarga khasnya ayah, 

suami dan anak-anak yang sentiasa memberi sokongan, dorongan dan mendoakan kejayaan 

saya. Jutaan terima kasih atas doa dan pengorbanan kalian yang sentiasa menjadi pembakar 

semangat untuk terus melangkah untuk menyempurnakan tesis ini. Semoga tuhan saja yang 

akan membalas segala kebaikan Y.Bhg.Prof./Dr./Tuan/Puan dan saya sentiasa doakan segala 

urusan Tuan/Puan dipermudahkan selalu. Terima Kasih Semua. 



iii 

ABSTRAK 

Pekerja merupakan salah satu aset penting dalam organisasi kerana menjadi tulang belakang 

organisasi. Berhenti kerja dalam kalangan pekerja merupakan masalah yang serius dalam 

organisasi di seluruh dunia. Pekerja yang mempunyai niat untuk berhenti kerja akan 

memberi kesan negatif kepada organisasi dalam tempoh jangka masa yang panjang. 

Sehubungan itu, keadilan penilaian prestasi yang tidak adil sering kali menimbulkan konflik 

antara penyelia dan pekerja. Ini disebabkan oleh keadilan merupakan salah satu sokongan 

organisasi yang dirasakan oleh pekerja. Sokongan organisasi yang dirasai oleh pekerja boleh 

memberi kesan kesejahteraan kepada pekerja kerana boleh menjadikan pekerja berkembang 

maju dan menyumbang secara positif kepada organisasi. Oleh yang demikian, tujuan kajian 

ini adalah untuk mengkaji hubungan diantara dimensi keadilan penilaian prestasi dan faktor 

demografi terpilih dengan niat berhenti kerja dalam kalangan anggota polis serta peranan 

sokongan organisasi sebagai perantara 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 badan beruniform. Unit analisis bagi 

kajian ini adalah individu yang melibatkan anggota polis. Dalam kajian ini, telah 

menggunakan pendekatan kuantitatif dan keratan rentas. Data seramai 513 responden dari 

kontinjen Sarawak telah diperolehi melalui kaedah tinjauan melalui talian serta di analisa 

menggunakan Perisian SPSS PLS-SEM. 18 hipotesis telah diuji dan didapati sembilan 

hipotesis disokong dan sembilan hipotesis tidak disokong. Keadilan prosedur (formal), 

keadilan distributif, keadilan interpersonal dan keadilan maklumat tidak mempunyai 

hubungan yang signifikan terhadap niat berhenti kerja. Namun, tidak bagi keadilan prosedur 

(interaksi) dan niat berhenti kerja. Dalam kajian ini, empat dimensi keadilan penilaian 

prestasi mempunyai hubungan positif yang signifikan terhadap sokongan organisasi. 
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Namun, tidak bagi dimensi keadilan interpersonal dan sokongan organisasi. Seterusnya, 

sokongan organisasi mempunyai hubungan negatif yang signifikan terhadap niat berhenti 

kerja. Sokongan organisasi mempunyai hubungan pengantara yang signifikan antara 

keadilan prosedur (formal), keadilan prosedur (interaksi), keadilan distributif dan keadilan 

maklumat dalam penilaian prestasi dengan niat berhenti kerja. Manakala, sokongan 

organisasi, bukan  menjadi perantara bagi hubungan di antara keadilan interpersonal dalam 

penilaian prestasi dengan niat berhenti kerja. Selain itu juga, didapati tiada perbezaan 

persepsi antara jantina dan multi-generasi terhadap persepsi niat berhenti kerja. Menurut 

model struktur, konstruk dimensi keadilan penilaian prestasi telah menyumbang sebanyak 

35.1% varians kepada konstruk sokongan organisasi. Manakala, bagi konstruk niat berhenti 

pula telah menjelaskan sebanyak 13.1% varians yang telah disumbangkan dari keseluruhan 

pemboleh ubah dalam kajian ini. Ini menunjukkan bahawa kepentingan mengekalkan 

kesejahteraan dalam kalangan anggota polis serta menggalakkan persekitaran kerja yang 

positif serta iklim organisasi yang menyokong boleh menurunkan niat berhenti kerja dalam 

kalangan anggota polis. Kajian ini memberi sumbangan yang baharu kerana telah meneliti 

setiap dimensi keadilan penilaian prestasi terutamanya keadilan prosedur (formal) dan 

keadilan prosedur (interaksi) yang kurang diterokai oleh pengkaji terdahulu. 

Kata kunci: Keadilan Penilaian Prestasi, Penilaian Prestasi, Sokongan Organisasi, Niat 

Berhenti Kerja 
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The Relationship between the Dimensions of Performance Appraisal Justice and 

Selected Demographic Factors with Intention to Quit Working Among Police Officers: 

The Role of Organizational Support as a Mediator 

ABSTRACT 

Employees are one of the most important assets in an organization because they are the 

backbone of the organization. Employee turnover is a serious problem in organizations 

around the world. Employees who intention to quit working will harm the organization in 

the long term. Accordingly, the fairness of unfair performance appraisals often creates 

conflict between supervisors and employees. This is due to fairness being one of the 

organizational supports that employees feel. Organizational support that employees feel can 

have an impact on employee well-being because it can make employees thrive and contribute 

positively to the organization. Therefore, the purpose of this study is to examine the 

relationship between the justice dimension of performance evaluation and selected 

demographic factors with the intention to quit working among police members as well as the 

role of organizational support as an intermediary among police members. This study is 

important because the issues of intention to quit working, fairness of performance evaluation 

and organizational support are serious research gaps in uniformed organizations. The unit 

of analysis for this study is individuals involving police officers. In this study, a quantitative 

and cross-sectional approach has been used. Data from a total of 513 respondents from the 

Sarawak Contingent was obtained through an online survey method and analyzed using 

PLS-SEM  software. 18 hypotheses were tested and it was found that nine hypotheses were 

supported and nine hypotheses were not supported. Procedural (formal) justice, distributive 

justice, interpersonal justice and informational justice do not have a significant relationship 

with the intention to quit working. However, not for procedural justice (interaction) and 

intention to quit working. In this study, the four dimensions of performance appraisal justice 
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have a significant positive relationship with organizational support. However, not for the 

dimensions of interpersonal justice and organizational support. Next, organizational 

support has a significant negative relationship with the intention to quit working. 

Organizational support has a significant mediating relationship between procedural 

(formal) justice, procedural (interactional) justice, distributive justice and informational 

justice in performance appraisal and intention to quit working. Whereas, organizational 

support, is not a mediator for the relationship between interpersonal justice in performance 

evaluation and intention to quit working. In addition, it was found that there was no 

difference in perception between gender and multi-generation regarding the perception of 

intention to quit working. According to the structural model, the construct of the justice 

dimension of performance appraisal has contributed as much as 35.1% of the variance to 

the construct of organizational support. Meanwhile, for the construct of intention to quit 

working, it explained as much as 13.1% of the variance contributed from all the variables 

in this study. This shows that the importance of maintaining well-being among police 

personnel as well as promoting a positive work environment as well as a supportive 

organizational climate can lower the intention to quit working among police personnel. This 

study makes a new contribution because it has examined each dimension of performance 

appraisal justice, especially procedural justice (formal) and procedural justice 

(interactional) which have been less explored by previous researchers. 

Keywords: Performance Appraisal Justice, Performance Appraisal, Organizational 

Support, Intention to Quit Working 
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BAB 1  

 

 

PENDAHULUAN  

1.1 Pengenalan  

            Kajian ini mengkaji peranan perantara sokongan organisasi dalam hubungan di 

antara dimensi keadilan penilaian prestasi dan perbezaan demografi terpilih terhadap niat 

berhenti kerja dalam kalangan anggota Polis Diraja Malaysia (PDRM). Bab ini bermula 

dengan perbincangan mengenai latar belakang kajian, pernyataan masalah, objektif kajian, 

persoalan kajian, hipotesis kajian, kerangka konseptual, kepentingan kajian, definisi 

konseptual, operasional dan diakhiri dengan ringkasan Bab 1. Bab ini penting kerana 

menjadi asas kepada kajian  dan menjelaskan secara terperinci tentang kajian yang dilakukan 

dari pelbagai apek penting yang berkaitan. 

1.2 Latar belakang  

            Pada era globalisasi ini, masalah yang sering dihadapi oleh organisasi adalah untuk 

mengekalkan pekerjanya (Zainal et al., 2022). Peningkatan berhenti kerja dalam kalangan 

pekerja telah menjadi kebimbangan utama bagi pengurusan dalam sebuah organsasi (Al-

Suraihi et al., 2021). Atas dasar itu, topik niat berhenti kerja kini menjadi perhatian dalam 

kalangan penyelidik dan pengamal pembangunan sumber manusia sehingga di peringkat 

global (Al-Suraihi et al., 2021). Namun demikian, niat berhenti kerja dalam kalangan pekerja 

boleh memberi kesan negatif kepada individu dan organisasi dalam jangka masa panjang 

(Jarwan & Ibrahim, 2020; McCartney et al., 2022).  Sehubungan itu, kesan negatif seperti 

niat berhenti kerja, jelas dapat dilihat pada individu dan organisasi melalui keberkesanan, 
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kelebihan daya saing, prestasi, produktiviti dan kualiti perkhidmatan (Jarwan & Ibrahim, 

2020).  

            Berdasarkan kepada statistik pekerjaan dan Perburuhan Jabatan Tenaga Kerja 

menunjukan seramai 21,270 pekerja berhenti kerja secara sukarela dari Januari sehingga 

September 2021 (Ministry of Human Resource, 2021). Manakala, Kajian daripada Work 

Reimagined Global Employee Survey menunjukkan bahawa majoriti (54%) pekerja 

berkemungkinan akan berhenti jika mereka tidak ditawarkan fleksibiliti yang mereka 

inginkan (Ernst & Young LLP, 2021). Manakala, 43% pekerja daripada 22 negara termasuk 

Malaysia terdiri daripada sektor awam dan swasta telah menyatakan niat akan meninggalkan 

pekerjaan mereka dalam tempoh 12 bulan akan datang. Daripada jumlah tersebut 60% 

pekerja terdiri daripada generasi Z (Ernst & Young LPP, 2022).  

 Selain itu, beberapa isu bersara awal penjawat awam juga tidak terkecuali dan sering 

dipaparkan di media sosial. Dalam perbincangan isu semasa pula, didapati seramai 5,000 

pegawai dan anggota polis telah bersara pada tahun 2018 (Januari-Oktober). Daripada 

jumlah itu, seramai 2446 anggota polis didapati telah bersara awal. Menurut mantan Ketua 

Polis Negara Tan Sri Mohamad Fuzi Harun, trend bersara awal dalam kalangan anggota polis 

agak membimbangkan dalam pasukan PDRM (Bernama, 2018).  Namun begitu, isu sama 

juga telah berlaku di luar negara Malaysia yang turut menghadapi kesukaran untuk 

mengekalkan sebahagian besar anggota keselamatannya (Allisey et al., 2014; Wareham et 

al., 2015; Yun et al., 2015; Alhashmi et al., 2017; Kim & Xu, 2020; Saleem et al., 2021). 

Tren bersara awal juga terjadi dalam kalangan guru serta menghadapi fenomena yang sama 

seperti anggota polis iaitu kadar bersara awal para guru mempunyai kadar yang sama dengan 

kadar guru bersara wajib. Sehubungan itu, tren bersara awal dalam kalangan guru bukan 
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disebabkan oleh tekanan akibat penularan COVID-19 tetapi disebabkan oleh beban tugas 

yang tinggi (Sufian Suri, 2022). Selain itu, kajian yang dilakukan oleh Ohue et al. (2021) 

mendapati niat berhenti kerja dalam kalangan jururawat di Malaysia juga merupakan yang 

tertinggi jika dibandingkan dengan negara  Kanada, Jepun, Thailand dan Amerika Syarikat. 

 Namun begitu,  cabaran seterusnya telah berlaku dari dulu lagi iaitu  penjawat awam  

yang tidak berpuas hati telah membuat aduan berkenaan sistem penilaian prestasi yang tidak 

adil. Sehubungan itu, CUEPACS juga telah menerima banyak aduan daripada penjawat 

awam berkenaan sistem penilaian yang tidak adil kerana terdapat elemen pilih kasih dalam 

pengurusan penilaian prestasi (Abdullah, 2011). Ketidakadilan di dalam sistem penilaian 

prestasi telah  berlaku dari dulu lagi dan masalah ini masih berlarutan sehingga abad ke 21. 

Justeru itu, Ketua Polis Daerah Limbang, telah mengesahkan menerima satu laporan polis 

terhadap seorang penjawat awam yang menyerang penyelianya dengan menggunakan 

parang. Penjawat awam tersebut tidak berpuas hati kerana markah penilaian prestasinya 

lebih rendah berbanding sebelumnya (Kawi, 2018).  Hal ini terjadi kerana telah berlakunya 

tindakbalas sosial negatif kerana penjawat awam tersebut tidak berpuas hati dengan 

keputusan penilaian prestasinya.  

 Selaras dengan itu, Menteri Dalam Negeri, menjelaskan akan memberi sokongan 

berterusan bagi memastikan kebajikan anggota PDRM terjaga agar perkhidmatan PDRM 

kepada masyarakat terus kekal relevan (Bernama, 2021). Dengan ini, organisasi yang 

prihatin terhadap kebajikan pekerja akan memberi sokongan kepada mereka demi menjaga 

kesejahteraan. Selain itu, dengan memberi penghargaan seperti pengiktirafan kepada 

pekerja, hal ini akan meningkatkan motivasi pekerja untuk kekal dalam organisasi 

(Eisenberger et al., 1986). Beberapa faktor menyumbang kepada sokongan organisasi yang 


