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Abstrak 

 
Keadilan organisasi merujuk kepada perasaan keadilan yang wujud hasil daripada penilaian pekerja terhadap cara 

pentadbiran dan proses pembuatan keputusan dalam organisasi iaitu merupakan elemen penting dalam 

pentadbiran organisasi. Hal ini kerana ia berupaya memberi kesan secara langsung kepada kejayaan sesebuah 

organisasi. Objektif kajian ini adalah untuk menilai hubungan antara keadilan organisasi yang terdiri daripada 

keadilan interaksi dan keadilan prosedur dengan kepuasan kerja dalam sektor perkhidmatan. Kajian ini telah 

dijalankan di sebuah organisasi perkhidmatan pos dan kurir terbesar di Malaysia dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Sebanyak 450 responden yang terdiri daripada pelbagai peringkat pekerja di organisasi 

kajian dari seluruh Malaysia. Hasil analisis menggunakan perisian SmartPLS menunjukkan tiga dapatan yang 

penting. Pertama, terdapat perhubungan yang signifikan antara keadilan organisasi dan kepuasan kerja. Kedua, 

terdapat perhubungan yang signifikan antara keadilan interaksi dan kepuasan kerja. Ketiga, terdapat perhubungan 

yang signifikan antara keadilan prosedur dan kepuasan kerja. Dapatan kajian ini dapat membantu pentadbiran 

organisasi memahami kepentingan keadilan organisasi untuk memupuk sikap yang positif dalam kalangan 

pekerja. Seterusnya, keadaan ini dapat meningkatkan produktiviti dan daya saing organisasi yang beroperasi 

dalam era globalisasi. 

 
Kata kunci: keadilan organisasi, keadilan interaksi, keadilan prosedur, kepuasan kerja 
 

 

Abstract 

 
Organizational justice refers to the feeling of justice that exists as a result from the employees evaluation on the 

administration style and decision-making process in the organization, which is an important element in 

organizational administration.. This is because it is able to directly affect the success of an organization. The 

objectives of this study to evaluate the effect of organizational justice consisting of interactional justice and 

procedural justice on job satisfaction in the service sector. This study was conducted at the larger postal and 

courier service in Malaysia using a quantitative approach. A total of 450 respondents consisting of various levels 

of employees at the studied organization from all over Malaysia. The results of the analysis using SmartPLS 

software show three important findings. First, there is a significant relationship between organizational justice 

and job satisfaction. Second, there is a significant relationship between interaction justice and job satisfaction. 

Third, there is a significant relationship between procedural justice and job satisfaction. The findings of this study 

can help organizational administration to understand the importance of organizational justice to foster a positive 

attitude among employees. In turn, this situation can increase the productivity and competitiveness of 

organizations operating in the era of globalization. 

 
Keywords: organizational justice, interactional justice, procedural justice, job satisfaction 
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PENGENALAN 

 
Keadilan organisasi merupakan isu penting dalam pentadbiran sesebuah organisasi. Berdasarkan 

perspektif pengurusan organisasi, keadilan organisasi dapat didefinisikan sebagai perasaan keadilan 

yang wujud dalam diri pekerja hasil daripada penilaian terhadap cara pentadbiran dan keputusan yang 

dibuat oleh pentadbir organisasi (Rupp et al., 2017; Terzi et al., 2017). Apabila pekerja berpuas hati 

dengan cara pentadbiran dan keputusan yang dibuat oleh pentadbir organisasi maka keadaan ini akan 

mewujudkan perasaan keadilan dalam diri pekerja (Lim & Loosemore, 2017; Karam et al., 2019; 

Samara & Paul, 2019). Kajian yang telah dijalankan oleh Suifan (2019), Mashi (2018), dan Indahyati 

dan Sintaasih (2019)  menunjukkan pekerja yang mendapat keadilan daripada organisasi akan 

menunjukkan sikap yang positif kepada organisasi dan lebih berpuas hati dengan pekerjaannya. 

 

Majoriti sarjana seperti Aggarwal et al. (2019) and Yasmeen et al. (2019) bersetuju keadilan organisasi 

memainkan peranan yang penting kepada organisasi untuk menarik dan mengekalkan pekerja yang 

kompeten dalam organisasi selain dapat meningkatkan produktiviti organisasi. Keadilan organisasi juga 

dilihat berupaya meningkatkan tahap kepuasan kerja dalam organisasi (Ibrahim et al., 2019; Al-Kilani, 

2017) dan kesetiaan pekerja kepada organisasi (Ghazi & Jalali, 2017; Shahid et al., 2018). Selanjutnya, 

secara tidak langsung keadilan organisasi akan mempengaruhi motivasi pekerja untuk meningkatkan 

produktiviti kerja mereka bagi mencapai matlamat organisasi (Parven & Awan, 2019; Dong & Phuong, 

2018; Suifan, 2019). 

 

Analisis yang lebih mendalam terhadap kajian literatur berkaitan dengan keadilan organisasi mendapati 

majoriti sarjana berpendapat keadilan organisasi terbahagi kepada dua komponen utama iaitu keadilan 

interaksi dan keadilan prosedur (Krishnan et al., 2018; Top & Tekingunduz, 2018; Hadi et al., 2020). 

Keadilan interaksi merujuk kepada perasaan keadilan yang wujud dalam diri pekerja hasil daripada 

penilaian pekerja terhadap layanan interpersonal yang diterima daripada pentadbir organisasi (Van 

Dijke et al., 2019; He et al., 2017; Li et al., 2017). Manakala, keadilan prosedur pula merujuk kepada 

perasaan keadilan yang wujud dalam diri pekerja kesan daripada penilaian pekerja terhadap cara 

pentadbir organisasi membuat keputusan dan melaksanakan polisi dalam organisasi iaitu secara adil, 

telus, dan memberi ruang yang sewajarnya kepada pekerja untuk memberi pandangan (Nagin & Telep, 

2017; Outlaw et al., 2019; Ren et al., 2018). Oleh itu, jika pekerja berpuas hati dengan keadilan interaksi 

dan keadilan prosedur yang diterima daripada pentadbir organisasi mereka akan lebih bermotivasi untuk 

melaksanakan tugas (Akman, 2018; Ghazi & Jalali, 2017; Wolor et al., 2019).  

 

Amat menarik apabila kajian terkini berkaitan keadilan organisasi mendedahkan keadilan interaksi dan 

keadilan prosedur berupaya meningkatkan kepuasan kerja (Zahednezhad et al., 2020; Fernández-

Salinero et al., 2019; Lambert et al., 2020; Jameel et al., 2020). Dalam perspektif gelagat organisasi, 

kepuasan kerja merujuk kepada emosi dan sikap pekerja yang positif terhadap organisasi berdasarkan 

penilaian mereka kepada persekitaran pekerjaannya (Dilig-Ruiz et al., 2018; Stankovska et al., 2017; 

Lim et al., 2017). Kajian yang dilakukan oleh Sari et al. (2019), Tannady et al. (2019), dan Lorestani 

dan Domicián (2019) mendedahkan bahawa pekerja yang berpuas hati dengan pekerjaannya akan lebih 

bermotivasi untuk menyumbang kepada peningkatan produktiviti dan daya saing organisasi. Menurut 

Bektaş (2017), Al-Asadi et al. (2019), dan Rani et al. (2018), kepuasan kerja terdiri daripada dua 

dimensi penting iaitu kepuasan dalaman (intrinsik) dan kepuasan luaran (ekstrinsik). Kepuasan dalaman 

merujuk kepada kepuasan yang diperoleh oleh pekerja daripada faktor-faktor dalaman seperti kemajuan 

kerjaya dan pengiktirafan daripada organisasi. Manakala kepuasan luaran merujuk kepada kepuasan 

yang diperoleh oleh pekerja daripada faktor-faktor luaran seperti gaji yang diterima, persekitaran 

pekerjaan, dan perhubungan dengan rakan sekerja. 

 

Kebanyakan sarjana berpendapat keadilan organisasi (keadilan interaksi dan keadilan prosedur) dan 

kepuasan kerja (kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik) adalah berbeza. Namun, 

hakikatnya, kesemua kesemua faktor ini berkaitan antara satu sama lain. Contohnya, keupayaan 

organisasi memberi keadilan organisasi (iaitu keadilan interaksi dan keadilan prosedur) kepada pekerja 

dapat meningkatkan tahap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja sama ada dari segi dalaman 

(intrinsik) dan juga luaran (ekstrinsik) (Rani et al., 2018; Pieters, 2018; Yuwono et al., 2020). Oleh itu, 
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fenomena ini telah mendorong pengkaji untuk melakukan penelitian yang lebih mendalam tentang isu 

ini dalam konteks Malaysia, untuk menilai hubungan antara keadilan organisasi yang terdiri daripada 

keadilan interaksi dan keadilan prosedur dengan kepuasan kerja. 

 

 

SOROTAN LITERATUR 

 
Peranan keadilan organisasi sebagai faktor peramal yang penting kepada kepuasan kerja adalah selari 

dengan saranan dalam Teori Ekuiti oleh Adams (1963). Teori ini menyatakan adalah menjadi 

keutamaan kepada pentadbir organisasi untuk mewujudkan keadilan dalam pentadbiran organisasi. 

Layanan interpersonel yang adil kepada semua pekerja dan keadilan dalam pembuatan keputusan serta 

pelaksanaan polisi organisasi merupakan elemen yang penting untuk mewujudkan keadilan dalam 

organisasi. Saranan daripada teori ini telah mendapat sokongan yang kuat daripada ramai sarjana dalam 

bidang gelagat organisasi seperti Cheng et al. (2020), Buttner dan Lowe (2017), dan Zayer dan 

Benabdelhadi (2020). 

 

Isu hubungan antara keadilan organisasi dan kepuasan kerja telah menarik perhatian ramai dalam 

kalangan sarjana. Contohnya, kajian terhadap persepsi 268 orang pekerja dalam sektor pembuatan 

(Naami & Shokrkon, 2020), pekerja-pekerja dari pelbagai jabatan di Universiti Peshawar (Mahboob & 

Khan, 2017), dan 275 orang guru pendidikan jasmani (Firoozi et al., 2017). Dapatan daripada kajian-

kajian di atas menunjukkan keadilan organisasi mempunyai hubungan yang signifikan dan positif 

dengan kepuasan kerja.  

 

Selanjutnya, kajian yang lebih terperinci berdasarkan dua komponen utama dalam keadilan organisasi 

iaitu hubungan antara keadilan interaksi dan keadilan prosedur dengan kepuasan kerja. Dalam konteks 

hubungan antara keadilan interaksi dan kepuasan kerja, beberapa kajian telah dilakukan oleh sarjana 

terdahulu. Contohnya, kajian yang dilakukan oleh Sia dan Tan (2016) berdasarkan persepsi 254 orang 

pekerja dalam sektor perhotelan di Bandaraya Cebu, Filipina, Hao et al. (2016) berdasarkan 300 orang 

pekerja di China, dan Kashif et al. (2016) berdasarkan persepsi 291 orang pekerja dari lima buah bank 

di Faisalabad, Pakistan. Dapatan kajian yang dibincangkan di atas menunjukkan keupayaan pentadbir 

organisasi memberi layanan interpersonel yang adil kepada pekerja dapat meningkatkan kepuasan kerja 

pekerja dalam organisasi kajian.  

 
Seterusnya, dalam konteks hubungan antara keadilan prosedur dan kepuasan kerja. Beberapa kajian 

dalam pelbagai latar belakang responden telah dilakukan. Contohnya oleh Lambert et al. (2020) 

berdasarkan persepsi 322 orang pegawai penjara, Ismail et al. (2017) berdasarkan persepsi 99 orang 

pekerja di institusi pendidikan tinggi awam di Malaysia Timur, dan Indahyati dan Sintaasih (2019) 

berdasarkan persepsi 66 orang pekerja di Bali, Indonesia. Dapatan daripada kajian yang dilakukan oleh 

pengkaji-pengkaji di atas menunjukkan keupayaan pentadbir organisasi membuat keputusan dan 

melaksanakan polisi dalam organisasi secara adil dapat meningkatkan kepuasan kerja pekerja dalam 

organisasi kajian.  

 

 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

 
Berdasarkan saranan daripada Teori Ekuti oleh Adams (1963) dan  dapatan daripada literatur terdahulu, 

kerangka konseptual kajian yang digunakan dalam kajian ini adalah seperti dalam Rajah 1 di bawah. 
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Rajah 1. Kerangka Konseptual Kajian 

 
Hipotesis Kajian 

 

Berdasarkan kajian daripada literatur terdahulu, tiga hipotesis dibentuk untuk kajian ini: 

 

H1: Terdapat hubungan yang signifikan antara keadilan organisasi dan kepuasan kerja 

H2: Terdapat hubungan yang signifikan antara keadilan interaksi dan kepuasan kerja 

H3: Terdapat hubungan yang signifikan antara keadilan prosedur dan kepuasan kerja 

 

 

METODOLOGI KAJIAN 

 
Reka Bentuk Kajian 

 

Kajian ini menggunakan pendekatan keratan rentas (cross-sectional) yang membolehkan pengkaji 

menggabungkan dapatan daripada literatur berkaitan keadilan organisasi dengan dapatan tinjauan yang 

dilakukan sebagai kaedah utama dalam pengumpulan data kajian. Penggunaan pendekatan ini memberi 

beberapa kelebihan seperti dapat membantu pengkaji mengumpul data yang tepat, mengurangkan kesan 

berat sebelah (bias), dan meningkatkan kualiti data yang dikumpul (Cresswell, 1998; Sekaran & 

Bougie, 2016). 

 

Pengukuran 

 

Soal selidik yang digunakan dalam kajian ini terdiri daripada tiga komponen utama. Pertama, keadilan 

interaksi yang mengandungi enam item soalan. Soalan-soalan ini telah diadaptasi daripada literatur 

keadilan organisasi (Colquitt & Rodell, 2011). Kedua, keadilan prosedur yang mengandungi enam item 

soalan. Soalan-soalan ini telah diadaptasi daripada literatur keadilan interaksi (Ismail et al, 2017). 

Ketiga, kepuasan kerja yang mengandungi 14 item soalan. Soalan-soalan ini telah diadaptasi daripada 

literatur gelagat organisasi (Warr et al., 1979). Semua item soalan dalam kajian ini diukur menggunakan 

skala likert antara sangat tidak setuju/sangat tidak berpuas hati (1) hingga sangat setuju/sangat berpuas 

hati (7). 

 

Sampel Kajian 

 

Kajian ini menggunakan teknik pensampelan rawak berstrata untuk mengedarkan soalan selidik kepada 

2700 orang responden yang terdiri daripada 2295 orang pekerja dalam kumpulan bukan eksekutif dan 

405 orang pekerja dalam kumpulan eksekutif. Daripada jumlah ini, hanya 450 soal selidik yang telah 

diisi dengan sempurna dan dikembalikan kepada pengkaji untuk tujuan analisis.  

 

 

 

 

 

Pemboleh ubah tidak bersandar Pemboleh ubah bersandar 

Keadilan organisasi 

 

Keadilan interaksi 

Keadilan prosedur 

 

 

Kepuasan kerja 

 

H1 

H2 

H3 
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Analisis Data 

 

Perisian SmartPLS telah digunakan untuk menilai kesahan dan kebolehpercayaan instrumen kajian dan 

menguji hipotesis kajian. Terdapat empat alasan pengkaji menggunakan perisian ini iaitu, ia merupakan 

perisian yang paling tepat untuk menilai model kajian yang bersifat reflektif, berupaya menganalisis 

kajian dengan saiz sampel yang kecil, berupaya menilai model kajian yang kompleks dengan pemboleh 

ubah yang banyak, dan berupaya menganalisis model pengukuran reflektif dan formatif (Henseler & 

Chin, 2010; Ringle et al., 2005, Hair et al., 2017). Bagi tujuan kajian ini, ujian kesahan diskriminan dan 

konvergen dilakukan untuk menentukan kesahan dan kebolehpercayaan instrumen kajian. Selanjutnya, 

analisis path coefficient, kekuatan peramalan (R2), saiz kesan (f2), dan ramalan relevan (Q2) dilakukan 

untuk menguji hipotesis kajian. 

 

 

DAPATAN KAJIAN 
 
Ciri-ciri Profil Responden 

 

Majoriti responden terdiri daripada golongan lelaki (84.2%), telah berkahwin (87.1%), bertugas di 

pejabat cawangan (70.9%), memiliki kelayakan akademik pada peringkat Sijil Pelajaran Malaysia 

(74.4%), berumur antara 25 hingga 34 tahun (46.7%), terdiri daripada pekerja dari kumpulan bukan 

eksekutif (78.4%), dan memperoleh pendapatan bulanan kurang daripada RM2000 sebulan (44.4%). 

 

Kesahan dan Kebolehpercayaan Instrumen Kajian 

 

Jadual 1 menunjukkan nilai pemberat faktor bagi setiap item di dalam model ini adalah lebih besar 

daripada 0.70. Seterusnya, nilai kebolehpercayaan komposit  bagi setiap konstruk kajian lebih tinggi 

daripada 0.80. Keputusan ini mengesahkan bahawa semua item dan konstruk dalam kajian ini telah 

mencapai tahap kesahan dan kebolehpercayaan konvergen yang ditetapkan (Henseler et al., 2016; Hair 

et al., 2017). 

 
Jadual 1. Nilai Pemberat Faktor dan Kebolehpercayaan Komposit 

 

Pemboleh ubah Keadilan 

interaksi 

Keadilan 

prosedur 

Kepuasan 

kerja 

Kebolehpercayaan 

komposit 

Keadilan interaksi 0.833 – 0.883   0.941 

Keadilan 

prosedur 

 0.776 – 0.889  0.937 

Kepuasan kerja   0.716 – 0.848 0.947 

 
Jadual 2 menunjukkan Nilai Purata Varians yang Diekstrak (Average Variance Extracted – AVE) bagi 

semua konstruk lebih besar daripada 0.50, iaitu antara 0.622 hingga 0.724. Seterusnya, nilai Heterotrait-

Monotrait (HTMT) bagi setiap perhubungan antara pemboleh ubah lebih kecil daripada 0.85, iaitu 

antara 0.696 hingga 0.810. Keputusan ini membuktikan semua konstruk kajian telah memenuhi kriteria 

kesahan diskriminan yang ditetapkan (Henseler et al., 2014; Hair et al., 2017). 

 
Jadual 2. Nilai AVE dan HTMT 

 

Pemboleh ubah Keadilan 

interaksi 

Keadilan 

prosedur 

Kepuasan 

kerja 

Nilai AVE 

Keadilan interaksi    0.727 

Keadilan prosedur 0.810   0.714 

Kepuasan kerja 0.728 0.696  0.622 
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Dapatan Pengujian Hipotesis: H1, H2, dan H3. 

 

Jadual 3 menunjukkan ringkasan dapatan pengujian hipotesis dalam kajian ini. Daripada analisis yang 

dilakukan didapati kemasukkan keadilan organisasi ke dalam analisis menyumbang sebanyak 57% 

perubahan kepada kepuasan kerja. Tahap perubahan ini dianggap sebagai perubahan yang besar (Cohen, 

1988). Dapatan pengujian hipotesis 1 (H1) menunjukkan keadilan organisasi mempunyai hubungan 

yang signifikan dengan kepuasan kerja (β=0.755; t=26.715), oleh itu H1 diterima. Dapatan ini 

membuktikan keadilan organisasi memainkan peranan yang penting untuk meningkatkan tahap 

kepuasan kerja dalam organisasi. Selanjutnya, pengujian ramalan relevan mendapati keadilan organisasi 

berupaya menjadi peramal kepada kepuasan kerja apabila nilai Q2 lebih besar daripada 0, iaitu 0.335 

(Hair et al., 2017). 

 

Seterusnya, kemasukkan keadilan interaksi dan keadilan prosedur ke dalam analisis menyumbang 

sebanyak 56.7% perubahan kepada kepuasan kerja. Tahap perubahan ini dianggap sebagai perubahan 

yang besar (Cohen, 1988). Dapatan pengujian hipotesis 2 (H2) menunjukkan keadilan interaksi 

mempunyai hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja (β=0.481; t=6.117), oleh itu H2 diterima. 

Manakala, Dapatan pengujian hipotesis 3 (H3) menunjukkan keadilan prosedur mempunyai hubungan 

yang signifikan dengan kepuasan kerja (β=0.309; t=3.962), oleh itu H3 diterima.Dapatan ini telah 

mengesahkan keadilan interaksi dan keadilan prosedur memainkan peranan yang penting untuk 

meningkatkan tahap kepuasan kerja. Selanjutnya, pengujian ramalan relevan mendapati keadilan 

organisasi berupaya menjadi peramal kepada kepuasan kerja apabila nilai Q2 lebih besar daripada 0, 

iaitu 0.335 (Hair et al., 2017). 

 
Jadual 3. Dapatan Ujian Hipotesis H1, H2, dan H3 

Hipotesis Hubungan Nilai β Nilai t Q2 R2 

H1 Keadilan Organisasi → Kepuasan Kerja 0.755 26.715 0.335 0.570 

H2 Keadilan Interaksi → Kepuasan Kerja 0.481 6.117 0.335 0.567 

H3 Keadilan Prosedur → Kepuasan Kerja 0.309 3.962 
Nota: signifikan pada t>1.96. 

 

 

PERBINCANGAN 

 
Dapatan kajian ini mengesahkan keadilan organisasi mempunyai hubungan signifikan dengan kepuasan 

kerja. Keadaan ini selari dengan dapatan daripada kajian-kajian yang telah dibuat di negara yang 

berbeza dan dalam sektor yang berbeza. Contohnya kajian oleh Mahboob dan Khann (2017) 

berdasarkan pekerja-pekerja Universiti Peshawar di Pakistan, Sia dan Tan (2016) berdasarkan pekerja-

pekerja dalam sektor perhotelan di Filipina, Indahyati dan Sintaasih (2019) berdasarkan pekerja-pekerja 

di Indonesia, dan Lambert et al. (2020) berdasarkan pekerja-pekerja dalam sektor awam.Oleh itu, 

keupayaan pentadbir organisasi mewujudkan keadilan organisasi dalam kalangan pekerja merupakan 

kompetensi yang sangat penting untuk memupuk sikap yang positif kepada organisasi, terutamanya 

meningkatkan kepuasan kerja. 

 

Bertepatan dengan objektif kajian, dapatan kajian ini dapat menyumbang kepada teori, pemerkasaan 

kaedah penyelidikan, dan kepada pentadbir organisasi. Dari segi sumbangan kepada teori, kajian ini 

telah memperakui saranan yang dikemukakan oleh teori ekuiti dalam menjelaskan kepentingan keadilan 

organisasi dan hubungannya dengan kepuasan kerja. Selanjutnya dari segi pemerkasaan kaedah 

penyelidikan pula, istrumen yang digunakan dalam kajian ini telah mencapai tahap kesahan dan 

kebolehpercayaan yang diperlukan. Oleh itu, ia dapat menghasilkan dapatan kajian yang tepat, sah, dan 

boelh dipercayai. Seterusnya dari segi sumbangan kepada pentadbir organisasi pula, dapatan kajian ini 

dapat membantu pentadbir organisasi lebih memahami keunikan keadilan organisasi dan 

kepentingannya dalam pentadbiran sesebuah organisasi yang berjaya. Strategi ini amat penting untuk 

memastikan pentadbiran organisasi dapat dilaksanakan secara adil bagi mencapai matlamat organisasi 

tanpa mengabaikan kepentingan pekerja. Kesediaan pentadbir organisasi mempertimbangkan dan 
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melaksanakan pentadbiran organisasi dengan menerapkan dan mengambilkira elemen keadilan 

organisasi dapat meningkatkan sikap yang positif dalam kalangan pekerja.  

 

 

KESIMPULAN 

 
Dapatan kajian ini mengesahkan keadilan organisasi merupakan faktor peramal yang penting bagi 

kepuasan kerja. Bagi memaksimakan tahap kepuasan kerja dalam kalangan pekerja, organisasi perlu 

memantapkan kebolehan pentadbir organisasi dalam mentadbir pekerja seliaan mereka dengan adil, 

cekap, dan berkesan. Selanjutnya, dapatan kajian ini telah memperkukuh dan menyebarluaskan 

kepentingan keadilan dalam pebtadiran organisasi. Oleh itu, kajian dan amalan berkaitan keadilan 

organisasi perlu mengambil kira komponen keadilan interaksi dan keadilan prosedur. Langkah ini 

sebagai satu tindakan strategik untuk merangsang sikap yang positif dalam kalangan pekerja bagi 

menyumbang kepada peningkatan produktiviti dan daya saing organisasi. 

 

Walaupun dapatan kajian ini dianggap sah dan boleh dipercayai, namun ia mempunyai beberapa 

kekangan. Pertama, kajian ini hanya melibatkan pekerja-pekerja dalam perkhidmatan pos dan kurir di 

Malaysia. Oleh itu, ia mungkin tidak dapat digeneralisasikan kepada organisasi lain yang berbeza latar 

belakang. Kedua, kajian ini menggunakan pendekatan keratan rentas (cross-sectional) dalam 

pengunpulan data. Maka, ia tidak berupaya menilai perubahan yang berlaku semasa menngukur 

perhubungan antara pemboleh-pemboleh ubah yang terlibat. Ketiga, kajian ini menggunakan model 

kesan langsung untuk mengukur perhubungan antara pemboleh ubah. Kajian ini telah mengabaikan 

kesan pemboleh ubah pengantara dan/atau pemboleh ubah penyederhana dalam perhubungan ini. 

Sebuhungan itu, kajian yang akan datang disarankan supaya mengambil kira kekangan yang ada dalam 

kajian ini untuk mendapatkan dapatan kajian yang lebih baik dan bermakna.  
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