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ABSTRAK

Kajian ini dilaksanakan untuk mengkaji hubungan antara tingkah laku buli di tempat
kerja dan prestasi kerja dalam kalangan pekerja yang terpilih dalam sektor awam
dan sektor swasta di Sabah. Kajian ini dilaksanakan bagi mengenalpasti tahap
tingkah laku buli di tempat kerja. Selain daripada itu, kajian ini juga mengkaji
hubungan antara tingkah laku buli di tempat kerja dan prestasi kerja mereka. Kajian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan mengedarkan borang soal selidik
secara atas talian melalui pautan google form kepada 118 responden terpilih. Model
tingkah laku buli di tempat kerja dan prestasi kerja telah digunakan sebagai panduan
asas dalam mengenalpasti tahap hubungan antara tingkah laku buli dan prestasi
kerja di tempat kerja. Data kajian ini dianalisis dengan menggunakan perisian SPSS
versi 27. Analisis deskriptif yang digunakan dalam kajian ini adalah menggunakan
kekerapan, peratusan dan min. Hasil dapatan kajian menunjukkan bahawa tahap
tingkah laku buli di tempat kerja dalam kalangan pekerja sektor awam dan sektor
swasta berada pada tahap rendah dan sederhana yang sekaligus mendapati bahawa
pekerja sektor awam dan sektor swasta ini menunjukkan bahawa buli di tempat kerja
adalah masih terkawal. Berdasarkan kepada analisis Korelasi Pearson, buli yang
berkaitan dengan pekerjaan, buli yang berkaitan dengan peribadi dan buli secara
fizikal tidak mempunyai kekuatan hubungan signifikan dengan prestasi kerja. Analisis
regresi mudah turut digunakan dalam kajian ini menunjukkan bahawa pekerja dalam
sektor awam dan sektor swasta tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan
prestasi kerja. Model kajian pengkaji turut menyumbang sebanyak 6.6 peratus
terhadap kesan prestasi kerja dengan nilai signifikan .049. Hasil keputusan kajian
merupakan sumbangan kepada penemuan baru dalam kajian tingkah laku buli dan
prestasi kerja.

Kata Kunci: Buli, prestasi kerja, tingkah laku, pekerja sektor awam, pekerja sektor
swasta, work-related, personal-related, physically intimidating, Sabah.



ABSTRACT

This study was conducted to examine the relationship between bullying behavior in
the workplace and job performance among selected employees in the public and
private sectors in Sabah. This study was conducted to identify the level of bullying
behavior in the workplace. In addition, this study also examined the relationship
between bullying behaviors in the workplace and their job performance. This study
uses a quantitative approach by distributing questionnaires online via google form
link to 118 selected respondents. Models of bullying behavior in the workplace and
job performance have been used as a basic guide in identifying the level of
relationship between bullying behavior and job performance in the workplace. The
data of this study were analyzed using SPSS software version 27. The descriptive
analysis used in this study is using frequency, percentage and mean. The results of
the study showed that the level of bullying behavior in the workplace among public
sector and private sector employees are at low and medium levels which also found
that public sector and private sector employees show that bullying in the workplace
Is still under control. Based on Pearson Correlation analysis, work-related bullying,
personal-related bullying and physical bullying have no significant relationship
strength with job performance. Simple regression analysis was also used in this study
Indicating that employees in the public and private sectors did not have a significant
relationship with job performance. The researcher's study model also contributed 6.6
percent to the effect of job performance with a significant value of .049. The results
of the study are a contribution to new findings in the study of bullying behavior and
Jjob performance.

Keywords: Bullying, job performance, behavior, public sector workers, private
sector workers, work-related, personal-related, physically intimidating, Sabah.
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BAB 1

PENGENALAN

1.1 Latar Belakang Kajian

Persekitaran tempat kerja sudah sememangnya akan berubah mengikut arus
kemodenan negara, di mana pekerja mempunyai tingkah laku yang berbeza
mengikut pengalaman yang mereka hadapi menyebabkan ada sesetengah individu
yang mempunyai tingkah laku positif dan negatif. Dalam pada itu, dengan adanya
kemajuan teknologi digital dalam bidang pekerjaan telah mengubah corak kerja dan
beban kerja selama dua dekad yang lalu, ini mengakibatkan peningkatan besar

kepada tekanan setiap pekerja dalam sesebuah organisasi.

Lantaran itu, Mohamed Shahrizan Abu Bakar, Khairuddin Idris, Zoharah Omar
dan Siti Normaliz Othman (2016) menyatakan persekitaran tempat kerja yang selesa
dapat memberikan semangat kepada pekerja untuk melaksanakan pekerjaan mereka
di dalam sesebuah organisasi. Tingkah laku adalah salah satu penggerak kepada
interaksi sosial yang mana dapat meningkatkan komunikasi, kecekapan serta dapat

mengurangkan konflik sesama pekerja dalam organisasi tersebut.

Meskipun begitu, setiap organisasi berdepan dengan kepelbagaian di tempat
kerja termasuklah terpaksa berdepan dengan cabaran daripada sikap pekerja yang
terpaksa diuruskan dengan baik. Hal ini demikian kerana, setiap pekerja mempunyai
personaliti yang berbeza sehingga menyebabkan wujudnya tingkah laku yang
berbeza dalam sesebuah organisasi. Sekiranya seseorang itu mempunyai tingkah
laku positif maka ianya dapat mewujudkan keharmonian di tempat kerja dan pekerja
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juga akan selesa untuk melaksanakan pekerjaan mereka, namun jika sebaliknya
dimana seseorang itu mempunyai tingkah laku yang tidak sihat, maka inilah yang

akan menimbulkan perbuatan membuli dalam sesebuah organisasi tersebut.

Buli di tempat kerja ini dapat ditakrifkan sebagai situasi yang mana seseorang
individu tersebut akan mengalami ejekan dari rakan sekerja yang sistematik,
gangguan, penganiayaan atau mereka akan dikenakan pengecualiaan sosial di
tempat kerja. Perkara ini bukanlah sesuatu yang baru diketahui tetapi ianya
merupakan fenomena yang mungkin telah wujud sejak awal zaman lagi (Mete dan
Sékmen, 2016). Menurut Nielsen, Matthiesen dan Einarsen (2010) mengatakan
bahawa antara dua peratus sehingga 30 peratus kakitangan yang digelar sebagai
pekerja di seluruh dunia merupakan sasaran pelaku untuk melakukan buli di tempat

kerja.

Perbuatan membuli dalam sesebuah organisasi dapat dilihat melalui beberapa
faktor yang mana menyebabkan buli berlaku di kalangan pekerja. Faktor-faktor
seperti faktor individu dan juga faktor organisasi mengakibatkan berlakunya buli di
tempat kerja dan menyebabkan prestasi kerja seseorang pekerja terjejas dan
seterusnya akan memberi impak kepada produktiviti pekerja dan sekaligus kepada
organisasi tersebut. Oleh yang demikian, buli di tempat kerja adalah sesuatu yang
tidak boleh dianggap remeh oleh sebab tingkah laku ini akan memberi kesan kepada
individu dari segi kesihatan psikologi, kesihatan fizikal dan mental, kesejahteraan
seseorang. Bukan itu sahaja, buli di tempat kerja juga dapat memberi kesan kepada
pemberhentian kerja atau meletakkan jawatan, kepuasan kerja yang rendah
terhadap pekerjaan mereka dan prestasi kerja mereka juga sudah semestinya akan

merosot (Boudrias, Trepanier dan Salin, 2021).

Pada awal tahun 90-an, Robert (2018) menyatakan bahawa banyak
penyelidikan mula berlaku terhadap buli di tempat kerja terutama di Finland dan
Norway diikuti oleh Jerman, Austria, United Kingdom, Ireland dan banyak lagi negara
lain. Fenomena ini dapat dilihat bahawa buli di tempat kerja yang menggambarkan
situasi dimana seorang pekerja itu dalam mana-mana jawatan sekalipun yang telah
dianiaya secara sistematik serta berulang kali dalam seminggu atau melebihi enam
bulan ataupun menjadi mangsa oleh rakan sekerja, pekerja bawahan ataupun
daripada pihak atasan. Di samping itu, buli di tempat kerja didapati berkaitan dengan
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kesejahteraan psikologi yang rendah, mempunyai harga diri yang rendah, keletihan
yang kronik, gangguan terhadap konsentrasi, kemarahan serta peningkatan tahap
tekanan dan juga pengalaman indikasi psikosomatik (Ngale, 2018).

Bersesuaian dengan perkara di atas, ia berhubung kait dengan laporan yang
diberikan daripada International Labour Organization (ILO) dimana telah
menerangkan bahawa perkara tersebut bukan hanya terjadi di negara barat, namun
perkara ini turut berlaku di seluruh dunia. Sebagai contoh, dapat dilihat di negara
Eropah seperti Romania dan Perancis yang mana merupakan negara tertinggi yang
terjadi isu-isu kekejaman di tempat kerja dalam sesebuah organisasi (McNamee,
1998). Selain itu, di negara Indonesia sementelahan telah merekodkan jumlah
tertinggi di kawasan Asia dengan jumlah sebanyak 0.3 peratus mangsa yang
melibatkan jantina lelaki, manakala bagi jantina perempuan telah mencatatkan
sebanyak 1.1 peratus yang menjadi mangsa kekerasan yng dilaporkan. Walaupun
keadaan tersebut menunjukkan jumlah yang sedikit, tetapi perkara ini tidak
mencerminkan dengan keadaan sebenar yang berlaku oleh sebab sesetengah
pekerja tidak melaporkan kes atas sebab untuk kebaikan diri mereka sendiri
(Atkinson, 2000).

Sehubungan dengan itu, dapat dilihat di negara Malaysia iaitu berdasarkan
dari kajian oleh ILO, dimana tingkah laku negatif dalam pejabat masih lagi belum
mencapai tahap yang membimbangkan negara. Meskipun begitu, perkara ini tidak
dapat dinafikan dimana kekerasan telah berlaku dalam sesetengah organisasi dengan
melihat kepada bilangan agensi kerajaan dan swasta yang terlibat secara langsung
dengan kejadian tersebut serta perlakuan yang negatif. Maka dengan itu, agensi
kerajaan seperti Kementerian Sumber Manusia memainkan peranan penting dalam
melaksanakan tanggungjawab seperti merekod serta mendokumenkan segala
laporan yang diterima daripada majikan dan pekerja berkaitan dengan tingkah laku
buli atau kekerasan di dalam sesebuah organisasi. Bukan itu sahaja, dalam sesebuah
jabatan seperti Jabatan Imigresen Malaysia juga seharusnya memainkan peranan
mereka dalam menangani isu tersebut dan sentiasa memantau keadaan kerana
kejadian yang melibatkan tentang perbuatan membuli ataupun kekejaman oleh
sebab perilaku ini turut berlaku kepada pekerja-pekerja seperti pembantu rumah
terutamanya yang melibatkan pekerja asing (Rohana, 1994).
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Secara ringkasnya, kajian ini akan menumpukan terhadap hubungan tingkah
laku buli dan prestasi kerja di tempat kerja. Namun fokus kajian kali ini mempunyai
kelainan kerana akan memfokuskan kepada kedua-dua sektor pekerjaan iaitu dalam
sektor awam dan sektor swasta. Hal ini demikian, kajian sebelumnya hanya fokus
kepada sektor awam sahaja, contohnya pekerja penjawat awam seperti jururawat
menurut Ali dan Mohamed (2019) yang menilai hubungan antara buli di tempat kerja,
sokongan organisasi, dan penglibatan kerja seperti yang dirasakan oleh kakitangan
jururawat di Minia Universiti Hospital, dan Gynecology, Obstetric serta Pediatric
Universiti Hospital.

1.2 Permasalahan Kajian

Berdasarkan senario globalisasi pada masa kini, seperti yang dikatakan oleh
Srivastava dan Dey (2019) dalam penyelidikannya dimana buli di tempat kerja sering
diperkatakan di peringkat antarabangsa oleh para penyelidik sejak tahun 1990 lagi
khususnya di negara Eropah. Sebagaimana yang dinyatakan oleh Sharul Azlan
Maulod, Rasidah Arshad dan Ida Rosnita Ismail (2020) dimana salah satu isu yang
sering menjadi tumpuan penyelidik akademik dari seluruh dunia sejak sekian lama
adalah merupakan perbuatan membuli di tempat kerja yang mana merupakan salah

satu fenomena yang sering berlaku secara global di seluruh dunia.

Fenomena buli di tempat kerja jelas dilihat melalui tingkah laku buli seperti
pekerja yang diberikan tugas yang bukan dalam bidangnya atau suatu kepakaran
pekerja tersebut, diberikan tempoh masa untuk menyiapkan sesuatu kerja yang tidak
munasabah, pekerja dimalukan atau sering dipersendakan dalam pejabat, mendapat
layanan seperti pekerja itu adalah musuhnya, setiap tindakan yang dilakukan oleh
pekerja sentiasa dikritik, pandangan yang diberikan tidak diendahkan, rakan sekerja
sentiasa bergurau dengan cara yang keterlaluan, sentiasa menjadi mangsa herdikan
atau ejekan di tempat kerja serta dapat dilihat dimana rakan sekerja memperlihatkan
tindakan mereka yang menyebabkan mangsa berasa diugut atau didera secara
fizikal. Oleh itu, terdapat beberapa permasalahan kajian yang telah dikenalpasti oleh
pengkaji.



1.2.1 Kajian Mengenai Buli di Malaysia Masih Lagi Terhad

Kajian masih kurang maklumat mengenai isu buli di tempat kerja dan prestasi kerja
di negara Malaysia lebih-lebih lagi di Sabah. Hal ini demikian kerana ramai penyelidik
terdahulu hanya menumpuhkan kajian di luar negara sahaja. Ini dapat dibuktikan
dalam kajian Legbeti, Balogun dan Okorie (2017) yang hanya memfokuskan
penyelidikan di persekitaran kerja Nigeria dalam kalangan pekerja bank di kawasan
Ibadan dan Lagos Metropolis terhadap isu buli di tempat kerja. Walau bagaimanapun,
kajian ini terhad di negara Malaysia yang seharusnya juga perlu diberikan perhatian
kerana beban kerja yang meningkat menyebabkan terjejasnya kesihatan mental
seseorang pekerja. Sebagaimana yang dinyatakan oleh penyelidik Nur Syakirah Awai,
Kurubaran Ganasegeran dan Mohd Rizal Abdul Manaf (2021) yang telah meneroka
buli di tempat kerja di domain bukan penjagaan kesihatan dan juga kepada
penjagaan kesihatan dimana telah menyatakan bahawa besarnya buli di tempat
kerja, terutamanya dari perspektif kesihatan pekerja, memandangkan peningkatan
beban yang dihadapi oleh pekerja dalam amalan perubatan moden untuk komitmen

yang lebih besar terhadap penyampaian perkhidmatan dan struktur organisasi.

1.2.2 Kajian Mengenai Hubungan Tingkah Laku Buli di Tempat Kerja dan

Prestasi Kerja Kurang Difokuskan.

Selain itu, kajian terhadap perhubungan tingkah laku buli dan prestasi kerja kurang
difokuskan kepada pekerja di sektor perkilangan, sektor hospitaliti dan makanan
serta banyak lagi dan ini boleh dibuktikan melalui Quine (2001), yang melaporkan
pekerja dalam kalangan sektor perkhidmatan seperti jururawat dalam kepercayaan
masyarakat NHS adalah golongan yang lebih terdedah kepada risiko kesihatan
mental akibat daripada tekanan yang berkaitan dengan kerja berbanding dengan
pekerja sektor swasta. Namun begitu, kajian tersebut telah dilakukan sekian
lamanya, hal kini mungkin berbeza dengan sekarang lebih-lebih lagi tahap kesedaran
dan persekitaran tempat kerja dahulu dan kini sangat berbeza seperti yang
dinyatakan oleh Armas, Leon, Santos dan Vitug (2019) dimana wujudnya buli di
tempat kerja syarikat swasta di Filipina sebagai penyebab utama berlakunya

kemerosotan pekerja tetapi harus diingat bahawa kini tingkah laku buli sesuai untuk
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dikaitkan kepada pelbagai jenis bidang pekerjaan yang melibatkan manusia selaku
pekerja. Ini turut disokong oleh Robert (2018) yang mengatakan bahawa perbuatan
membuli seseorang individu turut berlaku sekiranya seseorang individu tersebut
mempunyai tingkah laku agresif ataupun negatif di tempat kerja. Maka dengan itu,
organisasi perlu mencari alternatif untuk mencegah tingkah laku buli di tempat kerja
apatah lagi dalam mendepani Industri 4.0.

1.2.3 Kajian Mengenai Buli di Tempat Kerja dengan Menilai Kedua-dua
Sektor Awam dan Swasta Masih Kurang.

Dari segi praktikalnya pula, tingkah laku buli ini sering dikaitkan dalam sektor
perkhidmatan sahaja. Tetapi sebenarnya, skop terhadap buli di tempat kerja ini
sangat luas kerana terdapat beberapa bidang pekerjaan yang lain lagi yang boleh
difokuskan dalam mengaitkannya dengan tingkah laku buli ini iaitu pekerja kolar biru
dan tidak mahir (Randy, Sansone, Lori dan Sansone, 2015). Ini turut disokong oleh
Cyrill Frederick Ganing, Mohammad Mujaheed Hassan dan Wan Nur Nazihah Wan
Hamzah (2020) dimana terdapat laporan daripada Pertubuhan Bangsa-Bangsa
Bersatu (PBB) telah menerangkan bahawa tekanan kerja yang juga merupakan salah
satu punca daripada perbuatan membuli di pejabat dimana ia dapat menjadi
penyumbang terbesar terhadap lima penyumbang penyakit utama di dunia iaitu
kemurungan melampau, strok, penyakit jantung, penyakit paru-paru yang kronik dan
juga kencing manis menjelang tahun 2020 terutama kepada kakitangan dalam
bidang hospital kerajaan. Lebih-lebih lagi pada ketika ini di mana adanya pandemik
penyakit Koronavirus (COVID-19) yang mana sudah semestinya memberikan beban
kerja yang tinggi sehingga menghadapi risiko jangkitan serta kematian yang lebih
tinggi disebabkan oleh pendedahan COVID-19 yang kritikal.

Akhir sekali, berdasarkan kepada kajian-kajian terdahulu, setiap penemuan
hasil kajian mereka sememangnya menyokong bahawa prestasi kerja dan tingkah
laku buli di tempat kerja mempunyai hubungan yang signifikan. Namun begitu, kajian
ini dijalankan bukan sahaja untuk menyokong kajian terdahulu mengenai sejauh

mana kedua-dua ini mempunyai hubungan yang signifikan nhamun akan dilakukan di



sektor yang berbeza dengan lokasi yang berbeza untuk menemukan hasil dapatan
penyelidikan yang baru agar jurang kajian dapat diatasi.

1.3 Persoalan Kajian

Persoalan kajian ini dibentuk berdasarkan permasalahan kajian. Pengkaji telah
menetapkan dua persoalan yang akan menjadi panduan dalam menyempurnakan

kajian ini. Berikut merupakan persoalan kajian yang digunakan dalam kajian:

1. Apakah tahap tingkah laku buli dalam kalangan pekerja di sektor awam dan
swasta di Sabah?
2. Apakah hubungan antara tingkah laku buli di tempat kerja terhadap prestasi

kerja dalam kalangan pekerja sektor awam dan swasta di Sabah?

1.4 Objektif Kajian

Kajian ini dijalankan dengan menggunakan dua objektif kajian. Berikut adalah

objektif kajian bagi kajian ini, iaitu adalah untuk:

1. Mengenalpasti tahap tingkah laku buli dalam kalangan pekerja di sektor
awam dan swasta di Sabah.
2. Mengkaji hubungan antara tingkah laku buli di tempat kerja dan prestasi kerja

dalam kalangan pekerja sektor awam dan swasta di Sabah.

1.5 Skop Kajian

Dalam penyelidikan ini terdapat skop kajian yang mana adalah untuk memudahkan
pengkaji bagi memahami kajian yang dijalankan sesuai dengan objektif kajian yang
ingin dicapai oleh penyelidik. Kajian yang dilakukan oleh penyelidik adalah berkaitan
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dengan hubungan tingkah laku buli di tempat kerja dengan prestasi kerja melalui
perspektif pekerja yang bekerja tidak kira dalam sektor awam atau swasta di negeri
Sabah.

Oleh itu, pemilihan pekerja dalam sektor awam dengan sektor swasta ini
dapat melihat bagaimana tingkah laku buli di tempat kerja dapat mempengaruhi
prestasi kerja dalam sesebuah organisasi. Maka, dalam kajian ini akan memfokuskan
analisis kajian kepada tingkah laku negatif yang seringkali dilakukan oleh kakitangan
organisasi seperti pekerja yang diberikan tugas yang bukan dalam bidangnya atau
suatu kepakaran pekerja tersebut, diberikan tempoh masa untuk menyiapkan
sesuatu kerja yang tidak munasabah, pekerja dimalukan atau sering dipersendakan
dalam pejabat, mendapat layanan seperti pekerja itu adalah musuhnya, setiap
tindakan yang dilakukan oleh pekerja sentiasa dikritik, pandangan yang diberikan
tidak diendahkan, rakan sekerja sentiasa bergurau dengan cara yang keterlaluan,
sentiasa menjadi mangsa herdikan atau ejekan di tempat kerja serta dapat dilihat
dimana rakan sekerja memperlihatkan tindakan mereka yang menyebabkan mangsa
berasa diugut atau didera secara fizikal dan banyak lagi faktor lain yang akan

mempengaruhi prestasi pekerja dalam sesebuah organisasi.

Tambahan pula, kajian ini dijalankan dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif yang mana mengedarkan borang soal selidik dengan responden terutama

kepada pekerja yang bekerja di sektor awam dan sektor swasta di negeri Sabah.

1.6 Signifikan/Kepentingan Kajian

Dalam kajian ini, pengkaji ingin menerangkan kepentingan kajian yang menyebabkan

pengkaji ingin mengkaji tajuk kajian ini seperti yang ditulis di bawah:-

1.6.1 Pengetahuan Akademik

Kajian ini adalah bertujuan untuk mengetahui sejauh mana hubungan tingkah laku

buli di tempat kerja dapat mempengaruhi prestasi kerja. Hal ini demikian kerana,
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seseorang individu yang menerima tingkah laku negatif sudah semestinya menerima
akibat yang negatif kepada mangsa tersebut dimana selagi tingkah laku negatif ini
wujud dalam bidang pekerjaan maka prevalensi buli akan terus meningkat dalam
sesebuah organisasi. Oleh itu, pengkaiji dapat melihat segala impak terhadap buli di
tempat kerja dan bukan itu sahaja pengkaji juga melihat sebab-sebab berlakunya
buli dalam sesebuah organisasi menyebabkan pengkaji tertarik untuk mengkaji
berkaitan kajian ini di negeri sendiri disebabkan kajian sebelumnya kebanyakan
penyelidikan dilakukan di luar negara dan masih terhad di Malaysia.

1.6.2 Praktikal

Di samping itu, kajian ini dapat memberikan kesedaran kepada pekerja dimana ada
sesetengah bentuk tingkah laku yang mereka anggap sebagai suatu kebaikan kepada
organisasi mereka sehingga menyebabkan mereka tidak menyedari bahawa tindakan
tersebut adalah suatu bentuk tingkah laku buli di tempat kerja. Selain itu, kajian ini
juga dapat memberikan panduan kepada majikan agar mereka tidak memberikan
tugasan di luar kemampuan pekerja kerana tindakan ini adalah suatu tindakan yang
negatif sehingga menyebabkan pekerja akan mengalami tekanan di tempat kerja dan
ini akan menyebabkan kesihatan fizikal dan psikologi pekerja merosot.

Tambahan pula, kajian ini dapat memberikan keharmonian dalam sesebuah
organisasi. Hal ini demikian kerana, apabila setiap organisasi terdedah dengan
maklumat berkenaan dengan tingkah laku buli yang mana dapat mempengaruhi
prestasi kerja, maka setiap organisasi sudah semestinya akan mengamalkan
persekitaran kerja yang baik dan positif bagi meningkatkan produktiviti sesebuah
organisasi tersebut. Dalam hal ini dapat dilihat bahawa jika seseorang individu selesa
dengan pekerjaan mereka, maka kadar ganti kerja juga akan menurun dalam
sesebuah organisasi. Oleh itu, penting untuk setiap kakitangan mengamalkan tingkah

laku yang positif agar dapat mencapai matlamat organisasi dengan lancar.



1.7 Definisi Terma

Bahagian ini mengemukakan beberapa istilah yang digunakan oleh pangkaji dalam
kajian ini agar dapat memudahkan pengkaji untuk memahami beberapa istilah yang
akan digunakan oleh pengkaji dalam kajian ini. Hal ini boleh menyebabkan
penyelidikan berjalan dengan lancar dan mudah difahami semasa melakukan

penyelidikan.

1.7.1 Tingkah Laku Buli

Buli berlaku adalah disebabkan oleh tingkah laku yang agresif atau tidak masuk akal
terhadap seseorang individu di tempat kerja yang sama dan mereka melakukan
perbuatan negatif itu secara berulang kali (Mohamed Afig Amani dan Rani, 2020).
Amalan buli dalam kajian ini merujuk kepada penderaan verbal, non-verbal,
psikologi, fizikal serta penghinaan. Buli yang berlaku dalam organisasi boleh secara
diam-diam atau secara terang-terangan yang mana boleh memberi kesan negatif
kepada individu yang disasarkan, namun ia tidak terhad kepada individu kerana
perbuatan negatif ini juga akan menyebabkan penurunan semangat pekerja dan
budaya syarikat. Sehubungan dengan itu, tingkah laku buli ini boleh membahayakan
kesihatan, kesejahteraan, keselamatan serta kerja mereka, dan juga boleh
mengganggu prestasi kerja serta mewujudkan persekitaran kerja yang toksid
(Rajalakshmi dan Gomathi, 2015).

1.7.2 Jenis Tingkah Laku Buli

Tingkah laku buli terdapat tiga elemen yang wujud dalam amalan buli yang

digunakan dalam kajian ini iaitu seperti yang dinyatakan di bawah:-

a) Buli yang Berkaitan dengan Peribadi

Tingkah laku buli yang berkaitan dengan peribadi adalah merupakan suatu perbuatan
di mana seseorang individu yang menjadi pelaku buli akan melakukan tingkah laku

negatif seperti penghinaan awam, mengabaikan, menghina, menyebarkan khabar
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angin atau gossip, menceroboh privasi, menjerit dan sebagainya (Beswick, Gore dan
Palferman, 2006).

b) Buli yang Berkaitan dengan Kerja

Tingkah laku buli yang berkaitan dengan kerja adalah suatu tingkah laku yang akan
memberikan tugas yang tidak dapat dicapai, tarikh akhir yang mustahil, beban kerja
yang tidak dapat dikendalikan, tugas yang tidak bermakna atau penyediaan
maklumat yang tidak jelas, ancaman mengenai keselamatan dan lain-lain (Beswick,
Gore dan Palferman, 2006).

c¢) Buli Yang Menakutkan Secara Fizikal

Buli intimidasi fizikal dapat dilihat dimana perlakuan ini merangkumi kepada
perbuatan seperti gangguan seksual, keganasan fizikal, ancaman keganasan,
manipulasi dan juga ancaman secara umum (Boyle dan Wallis, 2016).

1.8 Susunan Tesis

Secara ringkasnya, kajian ini menerangkan tentang kandungan penerangan terhadap
penyelidikan secara umum. Olah itu, bagi mencapai segala persoalan dalam kajian
ini serta huraian lanjut berkenaan dengan aktiviti penyelidikan, maka laporan ini telah

disusun di dalam lima bab.

Oleh itu, dalam bab pertama pengkaji membincangkan tentang latar belakang
yang mana menerangkan berkaitan dengan perlakuan membuli dalam sesebuah
organisasi tersebut yang boleh mempengaruhi kepada prestasi pekerja dalam
sesebuah organisasi. Penerangan meliputi konsep dan permasalahan yang berkaitan
dengan perlakuan membuli di tempat kerja serta pengaruhnya terhadap prestasi
pekerja. Dalam bab ini juga ada menyatakan objektif kajian, persoalan kajian, skop
kajian, kepentingan kajian serta definisi operasional.
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