
ABSTRAK Kajian lepas berkenaan dengan sokongan berkaitan kerja di 
organisasi telah mendapat perhatian khusus bukan sahaja daripada ahli 
akademik, malah turut menerima respons yang positif daripada pengamal 
dalam organisasi. Dapatan kajian lepas telah membuktikan secara empirikal 
berkenaan dengan sokongan berkaitan kerja yang mampu mempengaruhi 
prestasi kerja dan kelangsungan sesebuah organisasi. Sokongan berkaitan 
kerja dapat difahami sebagai satu persepsi berkenaan dengan sikap yang saling 
menjaga dan membantu antara satu sama lain, sama ada dari segi pengawasan, 
bantuan kewangan, nasihat dan rasa kepunyaan dalam organisasi. Berdasarkan 
pemerhatian terhadap kajian lepas, sokongan berkaitan dengan kerja boleh 
dikategorikan kepada tiga kategori utama, iaitu sokongan penyelia, sokongan 
rakan kerja dan sokongan organisasi. Walau bagaimanapun, kajian lepas 
hanya membincangkan ketiga-tiga elemen sokongan ini secara berasingan 
sedangkan ketiga-tiga sokongan ini perlu dibincangkan secara integrasi 
kerana saling berkaitan serta melengkapi antara satu sama lain. Oleh itu, 
artikel ini membincangkan tentang sokongan berkaitan kerja bersandarkan 
penelitian kajian-kajian lepas khususnya berkaitan dengan penelitian kajian 
lepas mendapati bahawa terdapat tiga elemen sokongan berkaitan kerja, iaitu 
sokongan penyelia, sokongan rakan sekerja dan sokongan organisasi adalah 
diperlukan untuk memastikan prestasi kerja menjadi lebih baik dan produktiviti 
terus meningkat. Selain itu, artikel ini juga membincangkan kajian akan datang 
yang boleh dilaksanakan oleh pengkaji-pengkaji akan datang.

Kata kunci: Sokongan berkaitan kerja, sokongan penyelia, sokongan rakan 
kerja, sokongan organisasi, prestasi kerja.
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ABSTRACT Previous studies on work-related support in an organization 
has received a lot of attentions not only from the academicians but also has 
received positive response from practitioners as well as organizations. The 
finding of the past studies has empirically proven that work-related support 
in an organization affects the work performance and the sustainability of 
an organization. Work-related support can be defined as a perception of 
individual employees related to the attitude of caring and helping each other 
in the organization in terms of monitoring, financial, advices and the sense of 
belonging in an organization. Based on the observation from the past studies, 
there are three categories in relation to work-related support namely support 
from supervisors, support from colleagues and support from the organization. 
Nonetheless, the previous studies have only discussed these three elements 
of support separately while these three elements of support need to be 
discussed integratedly because they are interrelated and complementary to 
each other. Therefore, more research are needed to be conducted to examine 
the integration of three categories. This article discusses the three categories 
of work-related support in an organization based solely on the past studies 
consists of the support from supervisors, colleagues, and the organization are 
essential to ensure the performance of the employees are better and helping 
to improve organizational productivity. In addition, this study also discusses 
the research issues for the future researchers. 

Keywords: Work related support, supervisor support, co-worker support, 
organization support, job performance.

PENGENALAN

Kajian oleh para penyelidik lepas telah membuktikan secara empirikal 
bahawa wujud hubung kait yang signifikan antara sokongan berkaitan kerja 
dengan prestasi kerja. Berdasarkan kepentingan sokongan berkaitan kerja 
terhadap prestasi kerja, maka isu-isu berkaitan telah mendapat perhatian 
khusus daripada pelbagai pihak, termasuklah para ahli akademik dan juga 
pengurusan organisasi. Terdapat pelbagai bukti empirikal menunjukkan 
bahawa sokongan berkaitan kerja adalah elemen penting untuk mendorong 
para pekerja agar bekerja dengan lebih produktif dan mampu meningkatkan 
prestasi kerja yang baik khususnya dalam persekitaran kerja yang 
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berhadapan dengan pelbagai perubahan pantas serta ketidaktentuan yang 
tinggi (Mansour Ziaei et al., 2019; Christopher et al., 2020). 

Secara umumnya, sokongan berkaitan kerja merujuk kepada 
persepsi bahawa seseorang pekerja mempunyai sokongan atau bantuan 
yang mencukupi, dijaga atau dilindungi, dihargai dan diintegrasikan dalam 
rangkaian sosial organisasi tempat bekerja. Lebih spesifik lagi, sokongan 
berkaitan kerja dapat difahami sebagai satu kepercayaan seseorang pekerja 
berkenaan dengan keadaan keberadaan mereka di organisasi seperti diambil 
berat, disayangi, dihormati dan dihargai serta pekerja tersebut merasakan 
mereka adalah sebahagian daripada rangkaian komunikasi dan mempunyai 
tanggungjawab bersama (Chou, 2020). Seterusnya Furhter, Karasek dan 
Theorell (1990) dan Lecca et al. (2020), melihat sokongan berkaitan 
kerja sebagai satu interaksi sosial yang berlaku dalam sesebuah organisasi 
berlaku antara sokongan penyelia, sokongan organisasi dan sokongan rakan 
sekerja. Ringkasnya, sokongan berkaitan kerja merupakan satu persepsi atau 
kepercayaan yang wujud dalam diri pekerja tentang keadaan keberadaan 
mereka di sesebuah organisasi melalui kewujudan elemen-elemen seperti 
pertolongan serta bantuan dan sokongan yang ditunjukkan oleh ahli organisasi 
termasuklah rakan sekerja dan juga penyelia atau pengurus.

Kajian lepas menunjukkan bahawa sokongan berkaitan kerja 
boleh wujud daripada pelbagai sumber termasuklah yang wujud dalam 
organisasi serta berada di luar organisasi seperti sokongan ahli keluarga dan 
masyarakat sekeliling (Guarnieri, Smorti & Tani, 2014). Selain itu, kajian 
lepas menunjukkan sokongan dalaman organisasi khususnya yang berkaitan 
dengan kerja, wujud pelbagai sumber seperti sokongan daripada penyelia ke 
atas pekerja daripada segi struktur organisasi, penyediaan persekitaran kerja 
yang kondusif, arahan dan pemberian maklumat, menerima maklum balas 
pekerja dan memberi ganjaran yang sesuai berdasarkan prestasi kerja (Vaux, 
1988; Mark, Patterson & West, 2001). 

Seterusnya, pengkaji lepas menyatakan interaksi sosial antara pekerja 
dan penyelia merupakan elemen penting yang menjadi penentu utama sikap 
dan tingkah laku pekerja di tempat kerja yang seterusnya mempengaruhi 
keseluruhan unit, bahagian atau organisasi tersebut (Wayne, Shore & Liden, 
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1997; McGuire et al., 2018). Penyelia merupakan perwakilan majikan yang 
sangat penting bagi memastikan urusan pentadbiran serta pengurusan pekerja 
dan operasi dapat dijalankan secara efektif. Menyedari kepentingan peranan 
penyelia khususnya daripada aspek sokongan mereka terhadap pekerja, para 
pengkaji lepas seperti Karatepe dan Kilic (2007). Nikos, Hui Lin dan Lee 
(2020), Dhir dan Dutta (2020), Shuja Iqbal et al. (2020) telah memberikan 
perhatian khusus berkaitan dengan peranan sokongan penyelia dalam 
memastikan kesejahteraan hidup dan kerjaya seseorang pekerja.

Dalam masa yang sama juga, kepentingan mendapat sokongan 
daripada rakan sekerja tidak dapat dinafikan kerana melalui sokongan 
tersebut, seseorang pekerja merasa dihargai serta diambil berat oleh kawan 
atau rakan sekerja mereka. Selain itu, melalui sokongan rakan sekerja, 
tugasan dan tanggungjawab dapat dilaksanakan dengan lebih baik dan secara 
langsung dapat membantu meningkatkan prestasi kerja. Hal ini mewujudkan 
ikatan sosial yang kukuh dan menjadikan persekitaran tempat kerja yang 
menyenangkan dan bermanfaat (Yperen & Hagedoorn, 2003; Kaniasty, 2020). 
Tambahan lagi, hasil penelitian terhadap kajian-kajian lepas menunjukkan 
bahawa interaksi dan ikatan sosial rakan sekerja merupakan pendorong utama 
bagi pekerja mempunyai kesan positif dalam bidang kerjaya dan mempunyai 
tahap kesejahteraan yang lebih harmoni di tempat kerja (Chay, 1993; McGuire 
et al., 2018).

Secara ringkasnya, dapat difahami bahawa sokongan berkaitan kerja 
yang baik bukan sahaja menggalakkan perkongsian pelbagai ilmu dan 
kemahiran berkaitan dengan kerja, malah yang lebih penting dapat membantu 
memudahkan urusan pekerjaan dalam kalangan para pekerja (Hamdan, 2011). 
Sokongan berkaitan kerja juga bukan sekadar diaplikasikan di tempat kerja 
tetapi juga di luar tempat kerja khususnya dari aspek berkaitan kekeluargaan 
seperti penjagaan dan pendidikan anak-anak (Basri, 2009). Menyedari akan 
kepentingan sokongan berkaitan kerja dalam meningkatkan prestasi kerja 
dalam sesebuah organisasi, maka artikel ini mengupas tentang hubungan 
antara sokongan berkaitan kerja melalui (sokongan penyelia, sokongan rakan 
kerja dan sokongan organisasi).
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SOROTAN LITERATUR

Berdasarkan penelitian isu penelitian kajian lepas yang dibincangkan sebelum 
ini, bahagian ini pula mengupas sorotan kajian lepas yang berkaitan dengan 
tiga elemen sokongan berkaitan dengan kerja iaitu sokongan penyelia, 
sokongan rakan kerja dan sokongan organisasi.

Sokongan berkaitan kerja

Seseorang pekerja yang mempunyai tanggapan sokongan berkaitan kerja 
dalam organisasi yang tinggi berkecenderungan untuk lebih bertanggungjawab 
terhadap organisasinya (Eisenberger et al., 1990; Lin et al., 2014; Wang et al., 
2017). Tanggapan terhadap sokongan berkaitan kerja didefinisikan sebagai 
satu tahap kepercayaan di mana pekerja merasakan organisasi prihatin dan 
mengambil tahu terhadap kebajikan dan kesejahteraan yang meliputi aspek 
ganjaran, keperluan dan persekitaran pekerjaan (Eisenberger et al., 1990). 
Pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang pekerja merupakan hubungan timbal 
balik dengan organisasi di mana pekerja menawarkan komitmen yang tinggi 
dalam melaksanakan tugasan sebagai pertukaran kepada ganjaran kewangan 
dan bukan kewangan. Sokongan yang diterima oleh pekerja di dalam 
organisasi akan membantu meningkatkan tahap sokongan dan komitmen 
pekerja untuk mencapai matlamat organisasi. Pekerja yang mempunyai 
tahap penerimaan sokongan berkaitan kerja yang tinggi berkecenderungan 
untuk mempunyai perasaan yang positif terhadap sikap dan layanan kepada 
organisasi dan seterusnya mampu membawa kejayaan kepada organisasi 
tersebut (Eisenberger et al., 1990; Katleen et al., 2020).

Sokongan berkaitan kerja dalam organisasi yang tinggi mewujudkan 
perasaan tanggungjawab untuk memberikan balasan/timbal balik (reciprocal) 
kepada organisasi terhadap manfaat yang diterima. Hal ini disokong 
oleh teori pertukaran sosial dalam memahami peranan organisasi dalam 
membentuk perasaan tanggungjawab pekerja dan tingkah laku yang diingini. 
Cropanzano dan Mitchell (2005), Sungu, Weng dan Xu (2019), dan Loan 
(2020) menegaskan bahawa apabila organisasi menunjukkan keprihatinan 
terhadap pekerjanya, maka pekerja akan melakukan tindak balas dengan 
perasaan, sikap dan tingkah laku yang positif terhadap organisasi. Pekerja 
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akan memberikan komitmen dan perhatian dalam membantu organisasi 
meningkatkan produktiviti dan keuntungan.

Oleh hal yang demikian, konteks kajian ini memberikan fokus utama 
berkenaan dengan sokongan berkaitan kerja dalam organisasi berdasarkan 
bukti-bukti empirikal Karasek et al. (1988), Iwasaki dan Mannell (2000), Moo 
Hur, Wo Moon dan Hee Choi (2019), dan Narges Rasouli et al. (2020) yang 
menyokong bahawa sokongan berkaitan kerja dapat mempengaruhi prestasi 
kerja. Sokongan berkaitan kerja dalam kajian ini merangkumi sokongan 
penyelia, sokongan rakan kerja dan sokongan organisasi.

Sokongan Penyelia

Organisasi pada masa kini berdepan dengan pelbagai perubahan dan cabaran 
di persekitaran pekerjaan. Maka, sokongan penyelia kepada pekerja di bawah 
seliaan mereka dilihat sebagai sesuatu yang signifikan dalam meningkatkan 
prestasi kerja para pekerja dan organisasi. Sokongan penyelia yang diterima 
oleh para pekerja juga dianggap sebagai satu penerimaan perubahan sumber 
atau maklumat utama organisasi kerana para pekerja diarahkan menjalankan 
tanggungjawab atau tugas yang diberikan berdasarkan arahan dan bantuan 
daripada penyelia yang ditetapkan dalam sesebuah organisasi (Sora, Caballer 
& Peiro, 2011). Hal ini demikian kerana, sokongan daripada penyelia dapat 
membantu untuk mencapai matlamat pekerja dan dalam pada masa yang sama 
membawa perubahan positif terhadap organisasi dan prestasi kerja (Bakker, 
Demerouti & Verbeke, 2004; Park & Kim 2018; Sadia Afzal et al., 2020). 
Oleh itu, jangkaan terhadap kewujudan sokongan daripada penyelia boleh 
meningkatkan keyakinan mereka bahawa kerja tersebut boleh dilakukan 
dengan baik dan dapat meningkatkan prestasi kerja (Van Yperen & Hagedoom, 
2017). Malahan, terdapat hasil kajian lepas yang turut membuktikan pekerja 
bawahan (pekerja bukan pengurusan) yang mendapat sokongan berkaitan kerja 
berkeyakinan terhadap keupayaan mereka dalam menghadapi cabaran dan 
mengatasi masalah di tempat kerja dan seterusnya akan dapat meningkatkan 
prestasi mereka (Chou, 2015; Sofia Malmrud, 2020). 

 Sokongan penyelia di tempat kerja juga boleh mewujudkan 
persekitaran kerja yang menyeronokkan dan membentuk persepsi positif 
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terhadap kerja sekali gus, mampu meningkatkan prestasi kerja (Eisenberger 
et al., 2002; Dhir & Dutta, 2020; Talukder & Galang, 2021). Dorongan 
dan nasihat daripada penyelia boleh membuatkan pekerja lebih selamat 
menjalankan kerja masing-masing semasa di tempat kerja. Hasil gabungan 
daripada proses-proses psikologi ini sepatutnya boleh menyebabkan pekerja 
membangunkan sikap yang positif terhadap pekerjaan mereka masing-masing. 
Selain itu, kesan ini boleh menjadi lebih berkesan jika persekitaran kerja dan 
reka bentuk kerja dalam proses perubahan ke arah yang baik. Dalam sesuatu 
senario di organisasi, inisiatif penyelia selain memberikan arahan tetapi juga 
tunjuk ajar dan nasihat menyebabkan para pekerja memperoleh pengetahuan, 
kemahiran dan dorongan yang baik untuk mereka meminimumkan kesilapan 
di tempat kerja.

Sokongan Rakan Kerja

Sokongan rakan sekerja merupakan salah satu bentuk sokongan yang wujud 
di persekitaran tempat kerja yang bersifat dua hala. Sokongan rakan sekerja 
adalah dalam bentuk dorongan, khidmat nasihat, tunjuk ajar, mekanisme 
perlindungan secara kolektif dan sebagainya. Sokongan rakan sekerja yang 
baik dapat diterjemahkan melalui sifat saling membantu antara satu sama 
lain dalam sesebuah organisasi, bekerjasama dan saling menasihati ke arah 
kebaikan (Maznah, 2006; Lai et al., 2018; Adi Santoso et al., 2020). Apabila 
seseorang pekerja mempamerkan sifat yang cemerlang akan memberi kesan 
dalam melahirkan kekuatan untuk menangani tekanan keadaan sekeliling dan 
mampu membina hubungan yang lebih baik dengan ahli keluarga, majikan, 
rakan sekerja dan masyarakat sekitarnya (Drury et al., 2016). Sebaliknya, 
hubungan yang tidak mesra dengan rakan sekerja dalam sesebuah organisasi 
akan menimbulkan tekanan di tempat kerja dan mempengaruhi prestasi pekerja 
(Hamdan, 2011; Poulsen et al., 2016; Cancela, Hulsherger & Stutterheim, 2020). 

Seterusnya, sokongan rakan sekerja yang baik juga dapat diterjemahkan 
melalui kesediaan untuk berkongsi pelbagai ilmu dan kemahiran berkaitan 
dengan kerja yang dimiliki untuk membantu memudahkan urusan pekerjaan 
dalam kalangan mereka (Hamdan, 2011; Shang et al., 2019). Selain itu, rakan 
bekerja diperlukan untuk berkongsi masalah bagi mendapatkan motivasi untuk 
meneruskan kehidupan dalam urusan berkaitan pekerjaan yang dilakukan 
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mahupun yang bukan berkaitan kerja seperti hal kekeluargaan, penjagaan dan 
pendidikan anak-anak (Basri, 2009; Sloan, 2013; Sodeify & Habibpour, 2020).

Sokongan Organisasi

Sokongan organisasi adalah satu usaha yang dilakukan oleh sesebuah organisasi 
bagi menyediakan satu ruang tempat kerja atau persekitaran yang menyokong 
usaha pekerja mengimbangi tugas di tempat kerja Allen (2001), Orgambidez 
dan Almeida (2019), Ellen West (2020), Eisenberger et al. (1986) dan Pattnaik 
et al. (2020) melihat sokongan organisasi sebagai satu tahap kepercayaan di 
mana seseorang pekerja merasakan organisasi prihatin terhadap kebajikan 
dan kesejahteraan yang meliputi soal ganjaran, keperluan dan persekitaran 
pekerjaan. Apabila sesebuah organisasi memberi sokongan sepenuhnya 
terhadap pekerjanya akan menyebabkan pekerja berasa dihargai dan akan 
memberi komitmen sepenuhnya terhadap organisasi dan akan menyebabkan 
prestasi kerja meningkat. Secara amnya, sokongan organisasi sememangnya 
dilihat amat penting bagi membantu meningkatkan prestasi pekerja.

 
Berdasarkan kajian lepas, sokongan yang diterima oleh pekerja 

daripada sesebuah organisasi akan dapat meningkatkan semangat untuk 
melaksanakan tugas, motivasi kerja, kepuasan kerja, pusing ganti pekerja 
yang kurang dan prestasi meningkat (Harris et al., 2007; Doralia et al., 
2010; Karami et al., 2010; Gillet et al., 2013; Mafini & Dlodlo, 2014). Hal 
ini berlaku kerana pekerja berasa mereka diterima serta dianggap sebagai 
ahli yang sangat bermakna kepada organisasi dan ahli kumpulan. Selain 
itu, sokongan yang diberikan oleh organisasi boleh menyumbang terhadap 
kewujudan persekitaran yang menyokong di mana ia memberi kesan terhadap 
tingkah laku pekerjaan seseorang pekerja. Hal ini demikian kerana, setiap 
masalah yang dialami melibatkan pekerjaan serta peribadi dapat dikongsi dan 
perkongsian itu mendapat tindak balas positif daripada majikan dan rakan 
sekerja (Karami et al., 2010; Gillet et al., 2013; Sungu et al., 2019). Oleh itu, 
sokongan organisasi akan dapat menghasilkan peningkatan dalam prestasi 
pekerja (Riggle et al., 2009; Minh Loan, 2020). 

Bahagian selanjutnya membincangkan isu-isu utama mengenai 
sokongan berkaitan kerja yang telah dibincangkan dalam kajian-kajian lepas.
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Isu-isu Kajian Berkenaan Sokongan Berkaitan Kerja

Sokongan berkaitan kerja merupakan aspek yang penting untuk diberikan 
perhatian, bukan sahaja dalam kalangan akademik, tetapi juga para pengamal 
termasuk pengurus, penyelia dan para pekerja. Sokongan yang diberikan di 
tempat kerja telah terbukti secara empirikal dapat membantu menyediakan 
satu suasana yang kondusif dan selesa untuk mencapai prestasi kerja tahap 
tinggi.  Berdasarkan kepentingan sokongan berkaitan kerja, maka bahagian 
ini membincangkan isu-isu yang wujud berdasarkan penelitian ke atas kajian-
kajian lepas. Bahagian selanjutnya membincangkan isu-isu kajian berkenaan 
dengan sokongan berkaitan kerja.  

Isu-isu konseptual terhadap isu-isu sokongan berkaitan kerja

Kelangsungan sesebuah organisasi banyak bergantung pada kemahiran, 
sikap dan tingkah laku pekerja dalam melaksanakan operasi, misi dan 
strategi organisasi. Oleh itu, para pengkaji terdahulu sering kali mengupas 
isu bagaimana organisasi dapat mempengaruhi kemahiran, sikap dan tingkah 
laku pekerjanya melalui amalan sokongan berkaitan kerja. Dapatan kajian 
yang meneliti hubung kait sokongan berkaitan pekerja di organisasi dapat 
mempengaruhi kemahiran, sikap, tingkah laku pekerja. Dengan kata lain, 
sokongan berkaitan kerja mampu memberi kesan terhadap prestasi kerja 
(Nikos Bozionelos et al., 2020), pusing ganti pekerja yang kurang (Cho & 
Johanson, 2008; Xiaoyu Li et al., 2020), persekitaran yang harmoni (Suprapti 
et al., 2020), kepuasan kerja dan motivasi kerja (Harris et al., 2009; Doralia 
et al., 2010; Karami et al., 2010; Gillet et al., 2013; Mafini & Dlodlo, 2014).

Dalam arus perubahan globalisasi pada masa kini, sesebuah organisasi 
perlu memperkasakan hubungan pekerjaan yang baik melalui amalan 
sokongan berkaitan kerja yang mantap. Sebagaimana yang dilaporkan dalam 
kajian-kajian lepas, pelbagai cabaran yang wujud berkaitan dengan pekerja. 
Antara yang telah dikenal pasti oleh pengkaji lepas adalah berkaitan masa 
kerja yang panjang dan tidak fleksibel, kekurangan cuti pada hujung minggu, 
kekurangan latihan dan terpaksa berdepan dengan gelagat segelintir pelanggan 
yang kurang menyenangkan (Karatepe & Kilic, 2007). Cabaran-cabaran 
tersebut dapat ditangani dan dihadapi oleh para pekerja sekiranya mereka 
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mempunyai satu sistem sokongan berkaitan kerja yang mantap. Cabaran 
tersebut mampu ditangani dengan lebih berkesan kerana secara psikologinya 
mereka beranggapan pekerjaan yang dilakukan dihargai dan mereka sebagai 
pekerja dihormati dan dilayan dengan sewajarnya.

Walau bagaimanapun, menerusi tinjauan literatur yang dilakukan, 
kajian lepas yang mengkhusus kepada hubungan sokongan berkaitan dengan 
kerja masih kurang diketengahkan oleh para pengkaji lepas (Guchait, 
Pasamehmetoglo & Dawson 2014; Ahmad et al., 2020). Kebanyakan kajian 
yang dilaksanakan mengenai sokongan berkaitan kerja hanya memberikan 
fokus kepada elemen-elemen tertentu seperti sokongan organisasi sahaja 
berbanding mengkaji secara komprehensif iaitu melibatkan sokongan penyelia 
dan rakan sekerja. Sedangkan, kajian mengenai sokongan organisasi perlu 
dikaji secara integrasi agar dapat difahami secara lebih mendalam. Keadaan 
ini wujud kerana isu berkenaan dengan konseptual, di mana kajian lepas 
cenderung untuk melihat bahawa hanya elemen seperti sokongan organisasi 
sudah mencukupi dalam memastikan kejayaan sesebuah organisasi. 
Sedangkan, elemen-elemen lain juga menjadi pemangkin kepada kejayaan 
sesebuah organisasi (Hee Choi, 2019).  

Berdasarkan penelitian kajian-kajian lepas, maka dapat difahami 
bahawa wujud isu konseptual di mana tidak ada satu definisi universal dalam 
memahami konsep sebenar berkaitan dengan sokongan berkaitan kerja. 
Kajian-kajian lepas tidak mengintegrasikan ketiga-tiga elemen ini sebagai satu 
pemboleh ubah yang penting. Sebaliknya, mereka cenderung untuk mengkaji 
ketiga-tiga elemen ini secara berasingan. Dapatan yang diperoleh, secara 
berasingan tidak mampu memberi penjelasan yang baik untuk memahami 
keadaan sokongan sebenar di organisasi. 

Oleh itu, kajian mengenai sokongan berkaitan kerja perlu dikaji lebih 
menyeluruh dalam sesebuah organisasi kerana telah banyak memberikan 
sumbangan yang signifikan terhadap pembangunan ekonomi negara.
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Kajian sokongan berkaitan kerja dilakukan secara berasingan

Selain daripada kurangnya fokus kajian dan isu berkaitan dengan konseptual 
terhadap sokongan berkaitan kerja, kajian lepas juga turut mengenal pasti 
kajian berkenaan dengan sokongan organisasi ini tidak dilakukan dengan 
menyeluruh. Walaupun, sokongan berkaitan kerja telah diiktiraf sebagai 
satu elemen penting untuk sesebuah organisasi menjadi lebih berjaya, tetapi 
kajian-kajian lepas lebih cenderung mengkaji sokongan berkaitan kerja secara 
berasingan meskipun penelitian berkaitan dengan sokongan berkaitan kerja 
semakin menjadi tumpuan oleh para pengkaji akademik dan organisasi (Moo 
Hur, Won Moon & Hee Choi, 2019).

Berdasarkan pemerhatian, kajian lepas lebih melihat elemen-elemen 
seperti sokongan penyelia dan sokongan rakan kerja (Guchait, Pasamehmetogglu 
& Dawson, 2014), sokongan organisasi (Chen et al., 2019; Moo Hur, Won Moon 
& Hee Choi, 2019) sesebuah organisasi secara berasingan. Oleh itu, terdapat 
keperluan untuk menyebabkan wujud satu ruang penyelidikan baharu yang perlu 
diterokai memahami keperluan sokongan berkaitan kerja secara komprehensif. 
Justeru, sokongan berkaitan kerja melalui tiga komponen utama, iaitu sokongan 
penyelia, sokongan rakan kerja dan sokongan organisasi dalam sesebuah 
organisasi perlu dititikberatkan kerana mempunyai kepentingan tertentu sama 
ada terhadap pekerja mahupun organisasi.

CADANGAN KAJIAN LANJUT

Sebagaimana yang telah dibincangkan dalam bahagian isu-isu kajian, terdapat 
keperluan untuk meneroka kajian ini dengan lebih menyeluruh kerana wujud 
kekurangan dan limitasi dalam kajian terdahulu. Berdasarkan isu-isu yang 
telah dikenal pasti, maka artikel ini mengetengahkan beberapa cadangan 
penyelidikan lanjut.

Mengkaji elemen sokongan berkaitan kerja secara integrasi dan 
menyeluruh 

Kajian yang memberikan penekanan menyeluruh terhadap ketiga-tiga elemen 
iaitu sokongan penyelia, sokongan rakan kerja dan sokongan organisasi perlu 



12

Abdul Rahman bin Amir & Noor Syakirah binti Zakaria

diintegrasikan dalam satu kajian (Mellor et al., 2020). Kemampuan untuk 
memahami sistem sokongan berkaitan kerja ini akan memberi gambaran 
secara sebenar mengenai keperluan para pekerja untuk mendapatkan 
sokongan bagi memastikan prestasi mereka berada pada tahap yang terbaik 
(Chen et al., 2019). Tambahan lagi, pemahaman tersebut akan membantu 
memahami keadaan yang harmoni yang diperlukan oleh setiap organisasi 
dalam memastikan pekerja-pekerja mendapat sokongan yang sepatutnya. 

Mengkaji kesan sokongan berkaitan kerja terhadap prestasi pekerja

Bukti empirikal telah jelas menunjukkan tanpa sokongan berkaitan kerja 
yang baik, para pekerja berkecenderungan untuk mempunyai prestasi kerja 
yang lemah dan seterusnya menyumbang kepada kemerosotan produktiviti 
organisasi. Penelitian terhadap kajian-kajian lepas menunjukkan bahawa 
terdapat banyak faktor yang mempengaruhi prestasi kerja. Namun, 
perbincangan mengenai sokongan berkaitan kerja tidak mendapat perhatian 
secara menyeluruh kerana kajian lepas lebih cenderung untuk mengkaji 
hubungan sokongan berkaitan kerja dan prestasi kerja secara berasingan. 
Sedangkan, sokongan penyelia (Jung et al., 2020), sokongan rakan kerja 
(Sokro & Pillay, 2019) dan sokongan organisasi (Ayesha Noor et al., 2018) 
perlu dikaji sebagai satu pemboleh ubah secara integrasi. Dalam kajian yang 
dilakukan oleh (Lamarche et al., 2020) mendapati sokongan berkaitan kerja 
adalah sangat penting untuk seseorang pekerja ini kerana melalui sokongan 
tersebut, pekerja akan berasa lebih dihargai, kadar pusing ganti pekerja 
yang kurang, pekerja yang berdisiplin dan akan menyebabkan prestasi kerja 
meningkat. Keadaan ini disokong lagi oleh (Hung Wang & Tien Chen, 2020) 
mendapati sokongan berkaitan kerja mampu memberi kesan terhadap prestasi 
kerja dan prestasi organisasi. 

Apabila prestasi kerja meningkat dalam kalangan pekerja, keadaan ini 
akan menyebabkan keberkesanan dari segi pendapatan pekerja, kedudukan 
yang lebih baik, menggalakkan idea yang baharu bagi membantu pekerja 
dalam membuat sebarang perancangan kerjaya dan keputusan yang tepat 
(Neely, 1998; De Waal & Petit, 2000). Kepentingan sokongan penyelia akan 
membantu pekerja untuk lebih memahami tugasan serta tanggungjawab yang 
diberikan (Dhir & Dutta, 2020), manakala hubungan yang baik terjalin antara 



13

Sokongan Berkaitan Kerja dan Prestasi Kerja: Analisis Kajian Literatur

pekerja dan majikan akan memudahkan penyampaian serta perkongsian 
maklumat yang akhirnya meningkatkan kualiti kerja. 

Sokongan rakan sekerja juga diiktiraf oleh penyelidik lepas sebagai 
salah satu elemen yang penting sebagai sebahagian daripada sokongan 
berkaitan kerja (Joiner, 2007; Decha, 2020). Sokongan rakan sekerja yang 
baik memudahkan pelaksanaan urusan kerja seharian di pejabat. Tambahan 
pula, sokongan rakan sekerja yang baik membantu pekerja untuk mencapai 
keseimbangan kerja dan kehidupan yang lebih baik kerana saling memahami 
keperluan masing-masing (Haider, Jabeen & Ahmad, 2018). Tanpa sokongan 
rakan sekerja, tahap motivasi boleh menjadi rendah, manakala tekanan kerja 
semakin meningkat. 

Sokongan organisasi melalui penyediaan pelbagai fasiliti serta inisiatif 
yang ditawarkan kepada pekerja mampu merangsang peningkatan prestasi 
kerja (Koo et al., 2019). Sikap cakna dalam kalangan pemimpin organisasi 
mampu mengubah persepsi dan pemikiran pekerja yang melihat keprihatinan 
organisasi terhadap keperluan dan kebajikan pekerja untuk melaksanakan 
tugasan dengan lebih efektif. Selain itu, sokongan organisasi juga merupakan 
satu bentuk sokongan terhadap kemajuan modal insan di organisasi (Ugwu 
et al., 2018).  Oleh itu, sebarang tindakan berbentuk sokongan daripada 
organisasi perlu dilakukan secara berterusan untuk memastikan prestasi 
pekerja di tahap maksimum. 

Secara keseluruhannya, dapat difahami bahawa sokongan berkaitan 
kerja telah diiktiraf oleh pengkaji-pengkaji lepas sebagai salah satu faktor yang 
signifikan menyumbang kepada peningkatan prestasi kerja melalui tiga elemen 
utama iaitu sokongan penyelia, rakan sekerja dan organisasi. Justeru, pihak 
organisasi tidak boleh memandang remeh kepentingan sokongan berkaitan 
kerja dalam usaha mereka untuk meningkatkan prestasi kerja.

Kajian mengenai sokongan berkaitan kerja di sektor perhotelan

Kajian lepas turut mendedahkan kajian mengenai sokongan berkaitan kerja di 
sektor perhotelan adalah terhad (Arslaner & Boylu 2017; Viseu et al., 2020). 
Kebanyakan kajian lepas lebih mengkaji berkenaan sokongan organisasi di 
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sektor-sektor yang lain, sedangkan sebagai sebuah organisasi yang berpaksikan 
kepada perkhidmatan, sokongan berkaitan kerja amat penting untuk diberikan 
perhatian. Kegagalan mengambil perhatian terhadap isu-isu berkaitan dengan 
sokongan berkaitan kerja akan menyebabkan pelbagai impak khususnya 
berkenaan dengan tahap kelancaran seseorang pekerja dalam melaksanakan 
tugasan yang diamanahkan kepadanya (Zaman et al., 2020). Tambahan lagi, 
sektor perhotelan merupakan satu sektor yang memerlukan kerjasama yang 
erat daripada semua jabatan (Karatepe & Kilic, 2007; Ahmad et al., 2020). 
Tanpa sokongan rakan sekerja, pemimpin atau ketua serta organisasi, para 
pekerja berdepan dengan pelbagai kesukaran untuk menjayakan tugasan 
dengan baik. Motivasi akan merosot khususnya apabila berdepan dengan 
situasi di mana tidak ada bantuan dan sokongan daripada penyelia atau 
pemimpin serta rakan sekerja (Bozionelos et al., 2020). Keadaan ini boleh 
mempengaruhi keinginan mereka untuk kekal di organisasi. 

KESIMPULAN

Organisasi pada hari ini berdepan dengan pelbagai cabaran dan perubahan 
luar jangkaan. Berdasarkan situasi tersebut, tidak banyak yang boleh 
dilakukan oleh organisasi ke atas faktor-faktor di luar kawalan seperti keadaan 
ekonomi, bencana pandemik dan lain-lain. Namun, organisasi tersebut mampu 
mengawal faktor dalaman organisasi khususnya berkenaan dengan sokongan 
berkaitan kerja seperti sokongan organisasi, sokongan penyelia dan sokongan 
rakan sekerja. Ketiga-tiga bentuk sokongan ini telah berjaya dibuktikan 
secara empirikal mampu membantu meningkatkan kelangsungan organisasi 
khususnya dalam aspek prestasi pekerja yang menjadi tunjang kepada mana-
mana organisasi yang menawarkan perkhidmatan. Oleh itu, amalan-amalan 
bersabit dengan sokongan berkenaan kerja perlu diamalkan dengan lebih 
menyeluruh oleh organisasi untuk keberkesanan organisasi yang lebih baik.  
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