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ABSTRAK 

 

 

 

 

 Kajian ini bertujuan mengenalpasti kesan stres sebagai moderator terhadap 

hubungan antara gaya kepimpinan ketua dan tingkah laku buli di Majlis Perbandaran di 

Negeri Melaka. Seramai 118 orang ketua di Majlis Perbandaran di Negeri Melaka telah 

dipilih sebagai responden dalam kajian ini. Data dikumpul dengan menggunakan borang 

soal selidik yang terdiri daripada empat bahagian utama iaitu bahagian A(demografi), 

bahagian B (gaya kepimpinan), bahagian C (punca stres), dan bahagian D (tingkah laku 

buli). Soal selidik yang digunakan untuk pengumpulan data ialah Soal selidik Teori 

Laluan Matlamat, Indeks Stres Pentadbir (ASI), dan Soal selidik Perlakuan Negatif 

(NAQ). Data yang dikumpul kemudiannya dianalisis dengan menggunakan statistik 

deskriptif (min dan peratusan) dan statistik inferensi (regrasi linear berganda dan regrasi 

berhierarki). Kesemua data dianalisis menggunakan perisian “Statistical Package for 

Social Science” (SPSS) versi 19.0. Dapatan kajian menjelaskan bahawa gaya 

kepimpinan demokratik merupakan gaya kepimpinan yang paling kerap digunakan 

.Tahap stres adalah berada pada tahap sederhana. Selain daripada itu, terdapat kesan 

yang signifikan antara gaya kepimpinan ketua dengan tingkah laku buli di Majlis 

Perbandaran di Negeri Melaka. Dapatan kajian juga menjelaskan bahawa stres tidak 

menyederhanakan hubungan antara gaya kepimpinan dengan tingkah laku buli. 

Akhirnya, beberapa cadangan dikemukakan kepada pengkaji akan datang. 
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ABSTRACT 

 

 

 

 

The purpose of this study is to identify the effect of stress to moderate the 

relationship between leader’s leadership styles and workplace bullying in Malacca 

Municipal Councils. A total of 118 leaders from Malacca Municipal Councils have been 

chosen as the respondents for this study. The data are collected by using a set of 

questionnaire which consists of four parts namely part A (Demography), part B 

(leadership styles), part C (stress sources), and part D (bullying). The measurement tools 

used for data collection included Path Goal Theory Questionnaire, Administrative Stress 

Index (ASI) and Negative Act Questionnaire (NAQ). Then, the collected data was 

analyzed by using descriptive (mean and percentages) and inferential statistic (multiple 

linear regression and hierarchical regression). Data were analyzed using “Statistical 

package for Social Science” version 19.0. The findings reveal that the most leadership 

style being used is democratic and stress is at a moderate level. Besides, the results also 

show that there is a significant effect of leader’s leadership styles on workplace bullying 

in Malacca Municipal Councils. The result also demonstrates that stress does not a 

moderator to the relationship between leader’s leadership styles on workplace bullying. 

Lastly, some suggestions have been given to future researcher. 

 

 

 

 

 



viii 
 

 

 

 

 

 

ISI KANDUNGAN 

 

BAB                                           PERKARA                                    HALAMAN 

 

   

  HALAMAN JUDUL          ii 

HALAMAN PENGAKUAN         iii 

HALAMAN DEDIKASI         iv 

HALAMAN PENGHARGAAN        v 

ABSTRAK           vi 

ABSTRACT          vii 

KANDUNGAN                                                              viii 

SENARAI  JADUAL                      xiv                                                    

SENARAI  RAJAH                    xv i                                    

SENARAI SINGKATAN        xvii 

SENARAI SIMBOL                    xviii   

 
 
 
 

BAB 1  PENDAHULUAN 

 

 

1.0 Pengenalan           1 

1.1 Penyataan  Masalah          4 

1.2 Persoalan Kajian          9 

1.3 Tujuan Kajian           9 

1.4 Objektif Kajian          9 



ix 
 

1.5 Skop Kajian           10 

1.6 Kepentingan Kajian          11 

 1.6.1 Kepentingan Kajian dari Sudut Teori       11 

 1.6.2 Kepentingan Kajian dari Sudut Praktis      11 

1.7 Batasan Kajian          12 

1.8 Definisi konseptual dan operasional        13 

 1.8.1 Perlakuan Buli          13 

  1.8.1.1 Serangan Secara Fizikal       13 

  1.8.1.2 Serangan Secara Memandang Rendah     14 

  1.8.1.3 Serangan Secara Peribadi       14 

  1.8.1.4 Serangan Berkenaan Kerja       14 

1.8.2 Gaya Kepimpinan         14 

1.8.3 Pengurus          16 

  1.8.3.1 Pengurus Atasan    …16 

1.8.3.2 Pengurus Pertengahan    …16 

1.8.4 Stres                      17 

 

 

 

 

BAB 2  KAJIAN LITERATUR 

 

 

 2.0 Pengenalan           18 

 2.1 Definisi Buli           18 

 2.2 Fenomena Buli di tempat Kerja        21 

 2.3 Model berkenaan Tingkah Laku Buli        23 

 2.4 Punca Ketua Menjadi Pembuli        26 

 2.5 Mangsa Buli             28 

 2.6 Jenis-jenis Tingkah Laku Buli        28 

  2.6.1 Buli Secara Memandang Rendah       29 

  2.6.2 Buli Secara Fizikal         30 

  2.6.3 Buli Berkaitan Kerja         30 



x 
 

  2.6.4 Buli Secara Serangan peribadi       31 

 2.7 Jenis Gaya Kepimpinan Ketua        32 

  2.7.1 Gaya Kepimpinan Autokratik        32 

  2.7.2 Gaya Kepimpinan Demokratik       33 

 2.8 Teori-teori Gelagat          34 

  2.8.1 Teori Laluan Matlamat        34 

  2.8.2 Gaya Kepimpinan X dan Y Mc Gregor      36 

  2.8.3 Grid Pengurusan              37 

 2.9 Hubungan Gaya Kepimpinan dengan Jenis Tingkah  Laku      39 

   Buli 

 2.10 Stres Di kalangan Ketua         40 

 2.11 Teori Berkenaan Stres          42 

 2.12 Stres Sebagai Penyederhana terhadap Hubungan di antara      43 

  Gaya Kepimpinan dengan Tingkah Laku Buli 

 2.13 Rangka Kerja Konseptual         46 

 2.14 Hipotesis           47 

 2.15 Rumusan           48 

 

 

 

 

BAB 3  METODOLOGI  KAJIAN 

  

 

 3.0 Pengenalan          49 

 3.1 Reka Bentuk Kajian         49 

 3.2 Populasi dan Saiz Sampel        52 

 3.3 Instrumen Kajian         54 

  3.3.1 Bahagian A : Demografi       55 

  3.3.2 Bahagian B : Bentuk Gaya Kepimpinan      55 

  3.3.3 Bahagian C : Tahap Stres       56 

  3.3.4 Bahagian D : Bentuk Perlakuan Negatif di tempat       58 

   Kerja 



xi 
 

 3.4  Kajian Rintis          61 

  3.4.1 Kebolehpercayaan        62 

   3.4.1.1 Kebolehpercayaan Ketekalan Dalaman    62 

  3.4.2 Kesahan          63  

 3.5 Analisis Andaian untuk Multivariat       64 

  3.5.1 Ujian Taburan Normal ( Normality)      65  

  3.5.2 Ujian Linearity dan Homogeinity      68 

  3.5.3 Ujian Multicollinearity       70 

  3.5.4 Ujian Korelasi          71 

 3.6 Analisis Data          72 

  3.6.1 Statistik Deskriptif        72 

  3.6.2 Statistik Inferensi        73 

   3.6.2.1 Regrasi Linear Berganda      73 

   3.6.2.2 Regrasi Berhirearki       74 

 3.7 Kesimpulan          75 

 

 

 

 

BAB 4  ANALISIS DAN DAPATAN KAJIAN 

 

 

 4.0 Pengenalan          77 

 4.1 Demografi Responden        77 

  4.1.1 Dapatan Demografi         78 

4.2 Objektif 1: Mengenalpasti Gaya Kepimpinan yang diamalkan 79 

di Majlis Perbandaran di Negeri Melaka 

 4.2.1 Gaya Kepimpinan Autokratik       80 

 4.2.2 Gaya Kepimpinan Demokratik      82 

 4.2.3 Tahap Keseluruhan Gaya Kepimpinan       84 

4.3 Objektif 2 :Mengenalpasti Tahap Stres yang dialami Ketua    85 

 di Majlis Perbandaran Negeri Melaka. 

 4.3.1 Dimensi Stres yang Berpunca daripada Bebanan Kerja 85 



xii 
 

 4.3.2 Dimensi Stres yang Berpunca daripada Hubungan      87 

Interpersonal 

4.3.3 Dimensi Stres yang Berpunca daripada Kekurangan     88 

            Sumber 

4.3.4 Dimensi Stres yang Berpunca daripada       90 

  Tanggungjawab Pengurusan 

4.3.5 Tahap keseluruhan Punca Stres      91 

4.4 Objektif 3: Mengkaji Jenis Tingkah Laku Buli yang     92 

dilakukan oleh Ketua Terhadap Subordinat di Majlis  

Perbandaran  Negeri Melaka 

4.4.1 Dimensi Serangan Secara Peribadi      92 

4.4.2 Dimensi Serangan Secara Memandang Rendah    94 

4.4.3 Dimensi Tingkah Laku Buli Berkaitan Kerja     95 

4.4.4 Dimensi Tingkah Laku Buli Berkaitan Kekerasan     97 

Fizikal          

4.5 Objektif 4 : Mengenalpasti Kesan Gaya Kepimpinan     98 

Autokratik dan  Gaya Kepimpinan Demokratik Terhadap  

Tingkah Laku Buli di Majlis Perbandaran  Negeri Melaka. 

 4.5.1 Dimensi Gaya Kepimpinan Autokratik     99 

 4.5.2 Dimensi Gaya Kepimpinan Demokratik    100     

 4.5.3 Kesan Keseluruhan Gaya Kepimpinan Terhadap   100 

 Tingkah Laku Buli 

4.6 Objektif 5 : Mengkaji Kesan Stres Sebagai Moderator   101 

 Kepada hubungan Antara Gaya Kepimpinan ketua dengan  

Tingkah Laku Buli di majlis Perbandaran di Negeri Melaka. 

4.7 Kesimpulan         102 

 

 

 

 

BAB 5 RUMUSAN DAN CADANGAN 

 5.0 Pengenalan         105 

 5.1 Perbincangan Dapatan Kajian       105 



xiii 
 

  5.1.1 Taburan Demografi Responden     106 

  5.1.2 Objektif 1 : Gaya kepimpinan yang di amalkan   107 

 di Majlis Perbandaran Negeri Melaka 

  5.1.3 Objektif 2 : Tahap Stres Ketua di Majlis Perbandaran 109 

 di Negeri Melaka  

  5.1.4 Objektif 3 : Jenis Tingkah Laku Buli di Majlis    111 

Perbandaran di Negeri Melaka 

  5.1.5 Objektif 4 : Mengkaji Kesan Gaya Kepimpinan           113  

Autokratik dan Gaya Kepimpinan Demokratik  

Terhadap Tingkah Laku Buli di Majlis Perbandaran   

Negeri Melaka 

5.1.6 Objektif 5: Mengkaji Kesan Stres Sebagai Moderator   115 

Kepada Hubungan antara Gaya Kepimpinan Ketua  

dengan  Tingkah Laku Buli di Majlis Perbandaran 

 di Negeri Melaka.  

5.2 Sumbangan Kajian         117 

 5.3.1 Sumbangan Kepada Organisasi      117 

5.3 Batasan Kajian         118 

5.4 Cadangan          119 

 5.4.1 Cadangan kepada Pengkaji Akan Datang     119 

 5.4.2 Cadangan kepada Organisasi       120 

 5.4.3 Cadangan kepada Ketua       120  

5.5 Kesimpulan          122 

  

 

 

 

RUJUKAN            124 

BORANG SOAL SELIDIK          134 

            

 

 



xiv 
 

 

 

 

 

 

SENARAI JADUAL 

 

 

 
 

       NO. JADUAL                           TAJUK               HALAMAN 

 

3.0 Taburan Item Mengikut Gaya Kepimpinan di tempat 

Kerja 

56 

3.1 Perbandingan Soal Selidik Asal dengan Soal Selidik 

Sebenar bagi Item Punca Stres 

57 

3.2 Skala Likert untuk Bahagian Gaya Kepimpinan dan Stres 57 

3.3 Taburan Item Mengikut Jenis Perlakuan buli di tempat 

Kerja 

58 

3.4 Perbandingan Soal Selidik Asal dengan Soal Selidik 

Sebenar bagi Item Tingkah Laku Negatif di tempat Kerja 

59 

3.5 Skala Likert untuk BahagianTingkah Laku Buli 61 

3.6 Dapatan Kajian Rintis 63 

3.7 Dapatan Multicollinearity 70 

3.8 Hubungan Korelasi dengan Pembolehubah 71 

3.9 Julat Skor Min 72 

3.10  Ringkasan Analisis Data Berdasarkan Objektif 76 

4.0 Kekerapan dan Peratusan bagi Demografi 79 

4.1 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Dimensi Gaya 81 



xv 
 

Kepimpinan Autokratik 

4.2 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Dimensi Gaya 

Kepimpinan Demokratik 

83 

4.3 Min dan Sisihan Piawai bagi Gaya Kepimpinan 84 

4.4 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Stres yang 

disebabkan Bebanan Kerja 

85 

4.5 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Stres yang 

disebabkan Hubungan Interpersonal 

87 

4.6 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Stres yang 

disebabkan Kekurangan Peruntukan Sumber 

89 

4.7 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Stres yang 

disebabkan tanggungjawab Pengurusan 

90 

4.8 Min dan Sisihan Piawai bagi Punca Stres 91 

4.9 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Tingkah Laku Buli 

Secara Serangan Peribadi 

93 

4.10 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Tingkah Laku Buli 

Secara Serangan Memandang Rendah 

94 

4.11 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Tingkah Laku Buli 

Berkaitan Kerja 

95 

4.12 Kekerapan, Min, dan Peratusan bagi Tingkah Laku Buli 

Secara Fizikal 

97 

4.13 Ringkasan Model Regrasi Linear Mudah bagi Gaya 

Kepimpinan Autokratik 

99 

4.14 Ringkasan Model Regrasi Linear Mudah bagi Gaya 

Kepimpinan Demokratik 

100 

4.15 Ringkasan Model Regrasi Linear Mudah 101 

4.16 Ringkasan Model Regrasi Berhierarki 102 

4.17 Rumusan Dapatan Kajian Berdasarkan Objektif Kajian 103 

 

 

 



xvi 
 

 

 

 

 

 

SENARAI RAJAH 

 

 

 

 

 NO. JADUAL     TAJUK                           HALAMAN 

 

2.0 Faktor Penyebab Buli di Tempat Kerja 26 

2.1 Model Grid Pengurusan 37 

2.2 Rangka kerja Konseptual 47 

3.0 Carta Aliran Kajian 51 

3.1 Peringkat Persampelan Kajian 54 

3.2 Histogram Bagi Pembolehubah Bersandar dan 

Pembolehubah Bebas 

66 

3.3 Histogram Bagi Pembolehubah Bersandar dan Moderator 66 

3.4 Plot Normal Q-Q Bagi Pembolehubah Bebas dan 

Pembolehubah Bersandar 

67 

3.5 Plot Normal Q-Q Bagi Pembolehubah Bersandar dan 

Moderator 

67 

3.6 Plot Serakan Standardized Residual bagi Pembolehubah 

Bersandar dan Bebas 

69 

3.7 Plot Serakan Standardized Residual bagi Pembolehubah 

Bersandar dan Moderator 

69 

   

 



xvii 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                  SENARAI SINGKATAN           

 

 

 

 

 

ANOVA 

ASI 

DOSH 

Analysis of Variance 

Administrative Stress Index 

Department of Occupational Safety and Health 

SPSS Statistical Package for Social science 

ILO International Labor Organization 

MPHTJ 

NAQ 

PGQ 

Majlis Perbandaran Hang Tuah Jaya 

Negative Act questionnaire 

Path Goal Questionnaire 

VIT Variance Inflation Factor 

UTM 

 

 

Universiti Teknologi Malaysia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xviii 
 

 

 

 

 

SENARAI SIMBOL 

 

 

 

 

%              –    Peratusan 

α    –    Alpha Cronbach 

ƒ   –    Frekuensi 

<    –    Kurang Daripada 

>    –       Lebih Daripada 

*    –    Aras signifikan pada 0.05 

**    –    Aras Signifikan pada 0.01 

n    –    Sampel Kajian 

r    –    Nilai Korelasi 

β    –    Nilai Beta 

P              –    Aras Signifikan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



1 
 

 

 

 

 

 

BAB 1 

 

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.0 Pengenalan 

 

 

 

 

Peningkatan laporan kajian yang membabitkan perlakuan buli di tempat kerja 

telah dikenalpasti di peringkat antarabangsa sebagai satu masalah yang serius dalam 

persekitaran kerja (Glaso et al., 2007; Harvey et al., 2006).  Buli telah menyebabkan 

kesan yang teruk kepada mangsa yang bukan sahaja memberi kesan secara mental 

tetapi juga memberi kesan secara fizikal (Beswick, 2006).  Antara kesan psikologi 

yang dialami adalah keagresifan, kemurungan, stres, dan penghargaan diri yang 

rendah (Salin, 2003). Manakala kesan fizikal dapat dilihat dalam bentuk keletihan 

yang kronik, masalah tidur, dan kerap mengalami sakit perut (Djurkovic et al., 2004).  

Berdasarkan laporan yang dikeluarkan oleh Perundangan Negara-negara Komanwel, 

menunjukkan sebanyak 20% tuntutan berkenaan tekanan mental dibuat akibat 

daripada perlakuan buli di tempat kerja (Saunders et al., 2007). 

 

 

Berdasarkan laporan yang dikemukakan menunjukkan di Negara Barat, isu 

buli di tempat kerja bukan sahaja menjadi satu topik utama bahkan menjadi fokus 

dalam persidangan antarabangsa (Ferris et al., 2007).  Hal ini dibuktikan berdasarkan  

laporan kajian yang menunjukkan bahawa 83% responden di Eropah mengakui dibuli 

secara fizikal dan psikologikal, manakala di Amerika dan Asia masing-masing 
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sebanyak 65% dan 55% (Ellen, 2012).  Sungguhpun di Malaysia tahap tingkah laku 

buli di tempat kerja belum mencapai tahap yang membimbangkan berdasarkan 

laporan International Labor Organization (ILO) 2001, kita tidak boleh membiarkan 

perlakuan ini terus berlaku dalam organisasi di tempat kerja berdasarkan bilangan 

agensi kerajaan dan swasta yang terlibat secara langsung dengan kejadian serta 

perlakuan sebegini (Muhamad Affandi, 2009) Agensi kerajaan seperti Kementerian 

Sumber Manusia memainkan peranan dalam merekod dan menerima laporan yang 

dibuat oleh majikan atau pekerja mengenai perlakuan buli atau kekerasan di tempat 

kerja. 

 

 

Sungguhpun begitu bilangan mangsa yang melaporkan tingkah laku buli 

kepada pihak terbabit didapati masih rendah kerana beranggapan tingkah laku buli 

dilihat sebagai sebahagian daripada budaya organisasi (Saunders et al., 2007).  

Tambahan lagi, tingkah laku buli dilihat sukar untuk di atasi disebabkan oleh kuasa 

sah yang dimiliki oleh ketua (Khalib dan Ngan, 2003).  Keadaan ini berkait rapat 

dengan gaya kepimpinan autokratik yang melihat peranan ketua dalam sesebuah 

organisasi.  Gaya kepimpinan autokratik boleh menimbulkan rangsangan terhadap 

tingkah laku membuli ke atas pekerja disebabkan oleh kebimbangan kawalan terhadap 

pekerja serta tekanan kerja yang tinggi (Salin, 2003).   

 

 

Selain itu, gaya kepimpinan demokratik mengambil kira cadangan pengikut 

dalam membuat keputusan dan melibatkan pengikut ketika sesuatu  keputusan itu 

dibuat (Mohd Halim, 2006). Walaupun gaya kepimpinan ini dilihat lebih melibatkan 

peranan aktif daripada semua pihak tetapi perilaku buli juga boleh berlaku khususnya 

apabila memerlukan peranan daripada semua pihak (Hauge et al., 2007).  Perkara ini 

berlaku disebabkan oleh kurangnya kerjasama daripada setiap ahli yang akhirnya 

mendatangkan stres kepada ketua dan juga pekerja (Hoel et al., 2002). Keadaan ini 

agak berbeza apabila ketua menggunakan gaya berorientasikan pencapaian iaitu 

pemimpin yang tergolong dalam kepimpinan biokrasi. Hal ini berlaku disebabkan oleh 

ketua mengandaikan pengikutnya dapat mempamerkan prestasi yang terbaik dalam 

usaha mencapai matlamat yang telah dirancangkan (Mohd Halim, 2006). Berdasarkan 
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kajian-kajian lepas, gaya kepimpinan berorientasikan pencapaian dan gaya demokratik 

kurang mempengaruhi ketua untuk membuli pengikutnya disebabkan gaya jenis ini 

mengutamakan kebajikan pengikut dan tidak dilihat satu perlakuan yang zalim 

(Einarsen et al., 2007).  

 

 

Kebiasaannya ketua yang mengalami stres cenderung melakukan  tingkah laku 

membuli kepada pekerja akibat daripada persekitaran tempat kerja yang tidak 

kondusif dan tekanan masa untuk menyiapkan tugas yang diberikan (Salin, 2003).  

Hal ini secara tidak langsung menunjukkan bahawa tingkah laku membuli terjadi 

bukan sahaja disebabkan oleh cara ketua menangani sesuatu tugas di tempat kerja 

tetapi juga disebabkan oleh faktor persekitaran.  Tambahan lagi, stres bukan sahaja 

terjadi akibat kesan tingkah laku membuli tetapi juga boleh memainkan peranan 

sebagai penyederhana kepada tingkah laku membuli (Hoel et al., 2002).  Oleh itu 

dapat dilihat bahawa tingkah laku membuli juga boleh memberi kesan ke atas gaya 

kepimpinan yang diamalkan oleh seseorang ketua dalam menguruskan pekerjanya.  

Ketua yang tidak dapat mengurus pekerjanya dengan cekap akan melahirkan konflik 

interpersonal dan stres yang akhirnya di terjemahkan kepada tingkah laku membuli 

(Skogstad et al., 2011). 

 

 

Berdasarkan statistik International Labor Organization (ILO) yang 

dikeluarkan pada tahun 2001 menunjukkan bahawa mangsa buli selalunya berlaku ke 

atas pekerja manakala pelaku tingkah laku buli terdiri daripada golongan ketua (Hoel 

et al., 2001). Antara tingkah laku yang dilakukan oleh ketua seperti mengkritik 

subordinat, mencemuh, dan juga mengasingkan subordinat yang dibuli tersebut 

daripada menyertai aktiviti yang dilakukan (La Van dan Martin, 2008). Selain itu, 

kajian yang dilakukan oleh Rutherford dan Rissel (2004) mendapati bahawa pengurus 

yang menunjukkan ekspresi muka yang mengarah kepada ancaman dan intonasi suara 

yang kasar boleh dikategorikan sebagai sebahagian cara tingkah laku membuli yang 

dilakukan oleh ketua. Keadaan ini menunjukkan pelbagai bentuk tindakan negatif 

yang boleh dikenakan keatas subordinat  oleh ketua disebabkan  ketidakseimbangan 

kuasa antara pelaku dan mangsa. 



4 
 

Ringkasnya, tingkah laku buli adalah satu perkara yang perlu diberi perhatian 

oleh semua pihak kerana gejala ini boleh berlaku di mana-mana sahaja yang jelas 

menunjukkan satu gejala yang amat membimbangkan.  Kajian ini dilihat penting 

dalam mengkaji hubungan gaya kepimpinan dan tingkah laku membuli disebabkan 

oleh aspek-aspek kepimpinan yang negatif dan memberi kesan berbahaya kepada 

pekerja sering di abaikan oleh semua pihak (Hoel et al., 2010). Tambah 

membimbangkan lagi,  budaya membuli ini dilihat normal dan dilakukan dengan cara 

yang dapat diterima untuk memastikan sesuatu tugas dapat dilaksanakan dengan baik 

(Salin, 2003). Oleh itu, semua pihak perlu memainkan peranan penting kerana 

pengabaian terhadap tingkah laku ini bukan sahaja mendatangkan masalah yang 

terselindung tetapi juga akan meninggalkan kesan yang mendalam dan berpanjangan 

kepada mangsa khususnya dan organisasi secara amnya. Oleh yang demikian menjadi 

minat pengkaji untuk mengkaji kesan stres sebagai penyederhana terhadap hubungan 

gaya kepimpinan ketua dengan tingkah laku buli di tempat kerja. 

 

 

 

 

1.1 Pernyataan Masalah 

 

 

Buli di tempat kerja merupakan isu yang kurang di ambil perhatian berbanding 

dengan perlakuan buli yang berlaku di sekolah (Muhamad Affandi, 2009). Walaupun 

kesan yang dialami tidak mencapai tahap kematian, keadaan ini tidak boleh diambil 

mudah oleh kerajaan khususnya yang membabitkan buli di sektor awam di Malaysia. 

Penumpuan kajian terhadap sektor awam adalah disebabkan oleh struktur organisasi di 

sektor ini lebih mementingkan jarak kuasa berbanding hubungan antara ketua dengan 

pekerjanya (Smith dan Mitry, 2011). Selain menjadi fokus kepada pengkaji-pengkaji  

terdahulu seperti (LaVan et al., 2011; Martin dan LaVan, 2010; Quine, 1999) dalam 

melihat tingkah laku buli dalam sektor awam, kajian ini juga dilihat menarik kerana 

pekerja menerima tingkah laku itu berlaku di tempat kerja disebabkan jaminan 

keselamatan pekerjaan dan ketidakseimbangan kuasa (Lewin dan Gunn, 2007).   
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Keadaan ini terjadi disebabkan oleh tiada sebarang bentuk undang-undang 

formal untuk menentang tingkah laku membuli di tempat kerja (Gumbus dan Lyons, 

2011). Di Malaysia, terdapat kod panduan yang dikenali sebagai Guidance for the 

Prevention of Stress and Violence at Workplace yang diperkenalkan oleh Department 

of Occupational Safety andf Health (DOSH) berkenaan tingkah laku buli, namun 

begitu dokumen ini hanya sebagai panduan untuk organisasi memahami tingkah laku 

negatif di tempat kerja dan bukannya sebagai peraturan ataupun undang-undang yang 

membolehkan seseorang pelaku dikenakan tindakan undang-undang oleh mahkamah 

(Di Martino dan Musri, 2001). Ini secara tidak langsung menyebabkan bahawa 

majikan membiarkan sahaja tingkah laku membuli berlaku di tempat kerja. Di 

Australia, berdasarkan hasil dapatan yang dilakukan terhadap sektor swasta dan sektor 

awam  pada tahun 2010 menunjukkan bahawa 94.4% responden bersetuju bahawa 

majikan yang membiarkan gejala buli daripada berterusan berlaku diminta dikenakan 

tindakan undang-undang.  

 

 

Secara umumnya kajian ini menumpukan terhadap sektor awam khususnya 

membabitkan pihak berkuasa tempatan di Malaysia. Penumpuan terhadap pihak 

berkuasa tempatan adalah disebabkan oleh tiadanya statistik yang dicatatkan berlaku 

di sektor tersebut  di Malaysia sedangkan kajian di luar Negara menunjukkan khidmat 

pengurusan didapati lebih berisiko berbanding sektor-sektor lain dalam jabatan 

perkhidmatan awam (Muhamad Affandi, 2009)  Hal ini berdasarkan laporan yang 

dikemukakan oleh Hoel dan Cooper (2000) mendapati bahawa 67.5% responden 

dalam pihak berkuasa tempatan  di United Kingdom mengakui bahawa gangguan buli 

berlaku di tempat kerja dan pelakunya terdiri daripada golongan ketua.  Selain itu, 

mengikut  laporan yang diperolehi pada tahun 2001 mendapati bahawa sektor 

pentadbiran adalah kedua tertinggi iaitu 13.3% kejadian tingkah laku membuli selepas 

sektor pendidikan iaitu 14% daripada semua sektor awam yang terdapat di Ireland. 

Keadaan ini menunjukkan bahawa tingkah laku buli bukan sahaja berlaku dalam 

sektor pendidikan seperti yang ditunjukkan oleh pengkaji-pengkaji terdahulu tetapi 

juga berlaku dalam organisasi seperti pihak berkuasa tempatan. 
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Senario ini dilihat amat membimbangkan dalam sesebuah organisasi 

disebabkan oleh individu yang mengalami gangguan buli tidak dapat mempertahankan 

diri mereka disebabkan oleh ketidakseimbangan kuasa yang wujud antara mangsa dan 

pembuli (Cooper et al., 2009; Salin, 2003).  Hal ini menggambarkan bahawa salah 

satu faktor yang menyumbang kepada tingkah laku buli di tempat kerja berkait rapat 

dengan gaya kepimpinan yang diamalkan oleh ketua masing-masing.  Ketua yang 

mengamalkan gaya kepimpinan autokratik lebih menjurus kepada tindakan yang 

berunsur perintah dan kepatuhan dalam sesuatu arahan dan tidak dibenarkan 

mempersoalkan tentang keputusan yang telah dibuat (Van Vugt et al., 2004).  

 

 

Senario ini boleh mengarah kepada tindakan yang dilihat sebagai ancaman 

kepada subordinat disebabkan ketua cuba untuk mengawal tingkah laku pekerjanya 

dengan cara paksaan (Hoel et al., 2010).  Tambahan lagi kuasa formal yang 

dimilikinya secara tidak langsung membenarkan tingkah laku membuli berlaku 

ditempat kerja disebabkan oleh tindakannya yang dilihat betul dan sukar untuk di 

kenalpasti (Hodson et al., 2006). Keadaan berbentuk buli berlaku dalam gaya 

kepimpinan ini apabila ketua tidak menggunakan teguran membina dalam mengajar 

pekerjanya sebaliknya kerap memarahi dan meninggikan suara ke atas subordinat 

dalam usaha mencapai matlamatnya (Hoel dan Salin, 2003).  

 

 

Selain itu, gaya kepimpinan demokratik juga dikaji dalam kajian ini. Hal ini 

selari dengan dapatan Mansor et al. (2012) yang mendapati bahawa gaya kepimpinan 

ini memperlihatkan satu kelemahan kerana keputusan bergantung kepada kesepakatan 

dan undian daripada semua ahli.  Ini secara tidak langsung memberi tekanan 

khususnya kepada ketua di peringkat pertengahan yang terpaksa menunggu keputusan 

sebelum sesuatu perkara dapat dilaksanakan dalam sesebuah organisasi. Keadaan ini 

menimbulkan satu tekanan yang boleh menyebabkan tingkah laku membuli berlaku di 

tempat kerja. Tambahan lagi, menurut Hoel et al, (2010), ketua yang menggunakan 

gaya kepimpinan demokratik dilihat lemah dalam membuat sesuatu keputusan yang 

secara tidak langsung memperlihatkan kekurangan kualiti dalam aspek kepimpinan. 
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Kurangnya gaya kepimpinan menyebabkan subordinat kurang kepercayaan dan rasa 

hormat kepada seseorang ketua.  

 

 

 Menurut Roland et al. (1989), tingkah laku buli boleh dilihat dalam dua cara 

sama ada melalui fizikal ataupun secara psikologi.  Perilaku ini dilakukan oleh 

seorang ataupun berkumpulan terhadap individu yang tidak berupaya untuk 

mempertahankan diri mereka serta melawan pembuli.  Tingkah laku seperti memukul, 

menendang, mengambil atau memusnahkan hak orang lain adalah bentuk serangan 

secara fizikal manakala mencela, mencaci, mencemuh secara berulang dan 

mengaitkannya dengan keluarga merupakan contoh serangan berbentuk psikologi  

secara langsung (Olweus, 1991). Namun begitu, tindakan yang dilakukan secara 

berulang dan sistematik seperti memberi tugasan dibawah tahap kecekapan, deadline 

yang tidak munasabah, dan menyisihkan daripada kumpulan juga dikategorikan 

sebagai tingkah laku membuli berbentuk psikologi secara tidak langsung (Salin, 

2003). 

 

 

Tingkah laku buli yang dikaji dalam kajian ini dibahagikan kepada empat 

kategori iaitu serangan berbentuk fizikal, serangan berbentuk peribadi, serangan 

dengan cara memandang rendah keupayaan orang lain, dan juga serangan yang 

berkaitan dengan kerja. Pengujian terhadap jenis tingkah laku buli berikut di ambil 

adalah untuk mengenalpasti tingkah laku yang kerap digunakan oleh ketua dalam 

usaha untuk mengawal pekerjanya. Pengenalpastian terhadap jenis-jenis tindakan 

negatif yang digunakan oleh ketua dilihat penting kerana prestasi kerjanya adalah 

bergantung kepada keupayaan pekerjanya untuk menjalankan kerja dengan baik. 

Pekerja yang mempunyai prestasi kerja yang rendah akan dibuli secara tetap oleh 

ketua supaya pekerja tersebut bertindak untuk meninggalkan organisasi (Salin, 2003). 

  

 

Tingkah laku membuli di tempat kerja yang dilakukan ketua biasanya berlaku 

apabila merasa dirinya terancam dan bertindak balas dengan mengalih stres tersebut 

kepada orang lain untuk merasa lebih selamat (Townend, 2008). Stres dan kemarahan 
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yang dialami akan diterjemahkan dalam bentuk tingkah laku membuli bagi 

memastikan diri sentiasa dipandang lebih baik daripada orang lain.  Kajian yang 

dilakukan oleh Shafieipour et al. (2011) mendapati stres negatif yang dialami oleh 

ketua mendorongnya menggunakan gaya kepimpinan autokratik yang bersifat kasar 

dan menjadikan hukuman sebagai satu cara untuk menghadapi pekerja yang kurang 

bermotivasi di tempat kerja. Hal ini secara tidak langsung menyebabkan ketua 

bertindak dengan cara yang negatif seperti memberi kerja secara berlebihan dan waktu 

kerja yang tidak menentu.  

 

 

Selain itu, stres menjadi penyederhana kepada tingkah laku membuli 

disebabkan oleh kebimbangan ketua akibat kelemahan kawalan ke atas pekerja di 

bawah seliaannya (Ferris et al., 2007).  Kebiasaannya, pemimpin yang mengalami 

situasi seperti ini selalu dikaitkan dengan tingkah laku berbentuk ancaman untuk 

meningkatkan prestasi kerja dan juga mendapatkan kepatuhan pekerja terhadap arahan 

yang diberikan (Zapf dan Gross, 2001).  Keadaan ini bukan sahaja memberi kesan 

kepada pekerja tetapi juga akan menimbulkan reaksi negatif terhadap pekerja (Hersey 

et al., 1979).  

 

 

Kajian yang dijalankan berkenaan stres sebagai moderator kepada hubungan  

antara gaya kepimpinan ketua dan tingkah laku membuli di tempat kerja didapati 

masih kurang dilaksanakan di Malaysia berbanding kajian yang dilakukan oleh 

pengkaji luar. Kajian yang dilakukan oleh Suboh et al. (2011) yang melihat hubungan 

gaya kepimpinan dengan tingkah laku buli hanya dilakukan terhadap pelajar sekolah 

berbanding tempat kerja. Tambahan pula, kajian-kajian yang dilakukan banyak 

melihat daripada perpekstif  pekerja berbanding golonan ketua (Khalib dan Ngan, 

2006). Kajian yang dilakukan oleh Muhammad Affandi (2009) lebih menumpukan 

kepada perbezaan demografi terhadap perlakuan buli di tempat kerja manakala kajian 

yang dilakukan oleh Khalib dan Ngan (2006) hanya melihat punca terjadinya 

perlakuan buli di tempat kerja berdasarkan model Zapf’s yang terdiri daripada faktor  

personaliti, kumpulan kerja, dan organisasi. Berdasarkan permasalahan yang 

dinyatakan, kajian ini bertujuan untuk menjawab persoalan berikut: 
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1.2 Persoalan Kajian 

 

 

1. Apakah gaya kepimpinan yang diamalkan oleh ketua di Majlis 

Perbandaran di Negeri Melaka? 

2.  Apakah tahap stres yang dialami oleh ketua di Majlis Perbandaran di 

Negeri Melaka? 

3. Apakah jenis tingkah laku buli yang dilakukan oleh ketua terhadap 

subordinat Majlis Perbandaran di Negeri Melaka? 

4. Apakah kesan gaya kepimpinan autokratik dan demokratik terhadap 

tingkah laku buli  di Majlis Perbandaran di Negeri Melaka? 

5. Apakah kesan stres sebagai moderator kepada hubungan antara gaya 

kepimpinan ketua dan tingkah laku membuli di Majlis Perbandaran di 

Negeri Melaka? 

 

 

 

 

1.3 Tujuan Kajian  

 

 

Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengkaji kesan stres sebagai 

moderator ke atas hubungan antara gaya kepimpinan ketua dan hubungannya dengan 

perlakuan buli di tempat kerja. 

 

 

 

 

1.4 Objektif  Kajian 

 

 

Terdapat empat objektif kajian  yang digariskan dalam kajian ini. Antara 

objektif  tersebut adalah untuk: 

1. Mengenalpasti gaya kepimpinan yang di amalkan oleh ketua di Majlis 

Perbandaran dalam Negeri Melaka. 
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2. Mengenalpasti tahap stres yang di alami oleh ketua di Majlis 

Perbandaran dalam Negeri Melaka. 

3. Mengkaji jenis tingkah laku buli yang dilakukan oleh ketua terhadap 

subordinat di Majlis Perbandaran dalam Negeri Melaka. 

4. Mengenalpasti kesan antara gaya kepimpinan autokratik dan gaya 

kepimpinan demokratik terhadap tingkah laku buli di Majlis 

Perbandaran dalam Negeri Melaka. 

5. Mengkaji kesan stres sebagai moderator kepada hubungan antara gaya 

kepimpinan ketua dan tingkah laku membuli di Majlis Perbandaran 

dalam Negeri Melaka. 

 

 

 

 

1.5 Skop Kajian 

 

 

Skop utama kajian memfokuskan tentang perlakuan buli di Majlis Perbandaran 

dalam Negeri Melaka. Responden dalam kajian ini adalah terdiri daripada ketua yang 

meliputi bahagian strategik dan juga bahagian teknikal.  Soal selidik digunakan 

sebagai instrumen dalam mengumpul maklumat. Pemboleh ubah bebas yang 

digunakan dalam kajian ini adalah gaya kepimpinan ketua manakala tingkah laku 

membuli dijadikan pemboleh ubah terikat dalam menguji perkaitan antara kedua-dua 

pembolehubah tersebut. Stres pula dijadikan sebagai moderator terhadap hubungan 

antara kedua-dua pemboleh ubah tersebut. 
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1.6 Kepentingan Kajian  

 

 

 

 

1.6.1 Kepentingan Kajian dari Sudut Teori 

 

 

Kajian berkenaan tingkah laku membuli dikalangan ketua adalah penting 

kerana golongan ini merupakan pelaksana terhadap sebarang rancangan yang 

dilaksanakan oleh syarikat dan kerap menghadapi stres yang disebabkan oleh tuntutan 

syarikat dan juga masalah pekerja. Melalui kajian yang telah dijalankan ini, pengkaji 

ingin menunjukkan stres bukan sahaja memberi kesan kepada ketua tetapi juga 

menjadi moderator yang mempengaruhi hubungan di antara gaya kepimpinan 

seseorang ketua dan tingkah laku buli di tempat kerja. Kajian juga mengambil kira 

kesan gaya kepimpinan kerana masih terdapat jurang dalam kajian-kajian lepas yang 

kurang menyentuh berkenaan isu ini.  Gaya kepimpinan menjadi perhatian pengkaji 

kerana kebanyakan kes tingkah laku membuli di tempat kerja banyak dilakukan oleh 

ketua berbanding dilakukan oleh pekerja atau rakan sekerja. 

 

 

Masalah tingkah laku membuli telah banyak dibincangkan di negara luar tetapi 

di negara kita kajian mengenai tingkah laku membuli khususnya yang berlaku di 

tempat kerja didapati masih kurang.  Kajian ini diharap dapat menambahkan 

kefahaman terhadap isu ini yang kurang ditekankan dan dititkberatkan. Melalui kajian 

yang dijalankan diharapkan dapat menjadi pencetus idea, maklumat dan sumber 

rujukan tambahan kepada bakal pengkaji dan ahli-ahli akademik lain yang berminat 

untuk mengkaji isu tingkah laku membuli secara mendalam 

 

 

 

 

1.6.2 Kepentingan Kajian dari Sudut Praktis 

 

 

Kajian ini menjadi satu platform kepada organisasi untuk memahami tingkah 

laku membuli yang meliputi punca dan kesan akibat daripada gejala tidak bermoral di 
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dalam organisasi. Punca tingkah laku membuli yang dikaji membabitkan ketua ini  

dapat membantu majikan mengambil langkah proaktif dalam mengekang tingkah 

laku tersebut daripada terus berleluasa. Majikan juga dapat mengetahui sama ada 

tindakan pekerjanya yang berperanan sebagai ketua menjurus ke arah tingkah laku 

membuli ataupun tidak. Selain itu, kajian ini diharap dapat memberi pemahaman 

kepada majikan khususnya dalam memahami peranan stres dalam persekitaran di 

tempat khususnya yang membabitkan golongan ketua.  Stres yang tinggi dan tidak 

dapat dikawal akan melahirkan emosi negatif yang menyebabkan seseorang ketua 

berurusan dengan cara yang negatif terhadap pekerja dibawahnya. Melalui cara ini 

ianya sedikit sebanyak dapat membantu majikan dalam usaha untuk mewujudkan 

suasana tempat kerja yang selamat dan selesa terhadap pekerjanya. 

 

 

 

 

1.7 Batasan Kajian 

 

 

Bagi kajian yang dilakukan ke atas beberapa buah Majlis Perbandaran dalam 

Negeri Melaka, keputusan serta analisis kajian yang didapati hanya dapat 

diaplikasikan dalam sektor awam sahaja dan tidak boleh diaplikasikan terhadap ketua 

dalam sektor swasta. Hal ini demikian kerana sektor awam sememangnya 

mempunyai kod atau peraturan yang telah digariskan oleh kerajaan sementara sektor 

swasta mempunyai gaya pengurusan, pentadbiran, iklim organisasi, persekitaran 

tersendiri. Tambahan lagi, kajian ini hanya menggunakan instrumen soal selidik 

maka dapatan yang terhasil adalah bergantung sepenuhnya secara kuantitatif 
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1.8 Definisi Konseptual dan Operasional 

 

 

 

 

1.8.1 Perlakuan Buli 

 

 

 Perlakuan buli merujuk kepada tindakan yang berulang dan perlakuan yang 

tidak diingini ke arah kepada satu atau lebih pekerja.  Perlakuan ini boleh 

dilaksanakan dengan sengaja atau dalam keadaan tidak sedar tetapi menyebabkan 

pekerja tersebut malu, tertekan dan menganggu prestasi kerja (Mathisen et al., 2011) 

 

 

Dalam kajian ini, perlakuan buli merujuk kepada tingkah laku yang tidak 

munasabah dan berulang yang terarah kepada seseorang individu ataupun kumpulan 

di tempat kerja yang menyebabkan risiko kepada kesihatan dan keselamatan.  

Beberapa bentuk tingkah laku buli yang dikaji dalam kajian ini yang dapat dilihat 

dalam bentuk fizikal, memandang rendah, secara serangan peribadi, dan juga 

serangan berkaitan kerja. 

 

 

1.8.1.1  Serangan Secara fizikal 

 

 

Tingkah laku buli secara fizikal dalam kajian ini meliputi serangan dari segi 

fizikal dan juga ancaman terhadap tingkah laku buli. Serangan secara fizikal dilihat 

lebih nyata kerana mendatangkan kecederaan fizikal kepada mangsa dengan cara 

memukul atau menendang malah boleh melibatkan penggunaan senjata. Manakala 

dari segi ancaman pula, tingkah laku ini lebih dilihat sebagai perasaan takut dan 

bimbang yang di alami mangsa kesan daripada tindak balas pelaku tingkah laku buli.  
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1.8.1.2  Serangan Secara Memandang Rendah 

 

 

Bentuk gangguan ini berbentuk psikologi dengan cara menghina, mencaci dan 

mengutuk seseorang dengan tujuan untuk menjatuhkan maruah mangsa. 

 

 

1.8.1.3    Serangan Secara Peribadi 

 

 

Tingkah laku buli yang dilakukan dengan cara menyerang peribadi mangsa 

seperti menegur dengan cara yang kasar dan tidak sopan atau mengabaikan pendapat 

dan cadangan yang dikemukakan oleh pekerjanya. 

 

 

 1.8.1.4 Serangan Berkenaan Kerja 

 

 

Tingkah laku ini terjadi apabila pelaku memberikan tugasan yang sukar dan 

mustahil untuk dilakukan oleh mangsanya. Dalam lain perkataan, pelaku 

memberikan tugasan yang di luar daripada bidang kuasanya.  Tingkah laku negatif 

ini biasanya sukar dikesan kerana melibatkan kuasa sah yang dimiliki oleh seorang 

ketua. 

 

 

 

 

1.8.2 Gaya Kepimpinan 

 

 

Gaya kepimpinan adalah gabungan sikap dan tingkah laku tertentu yang 

dimiliki ketua dalam berurusan dengan subordinat dan biasanya selari dengan bentuk 

tingkah laku yang bercirikan seorang pemimpin (DuBrin, 2008).  

 

 

Dalam kajian ini gaya kepimpinan merujuk kepada tingkah laku ketua dalam 

memastikan setiap peraturan dipatuhi, menyelesaikan masalah, dan seterusnya 

mencapai matlamat yang ditetapkan oleh pengurusan atasan. Terdapat dua jenis gaya 
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kepimpinan yang dikaji dalam kajian ini iaitu gaya kepimpinan autokratik dan gaya 

kepimpinan demokratik. Tumpuan terhadap dua jenis gaya kepimpinan ini adalah 

berdasarkan kajian-kajian lepas yang mengaitkan gaya kepimpinan ini mempunyai 

kaitan secara langsung dengan tingkah laku buli di tempat kerja dari perspektif ketua. 

 

 

 Gaya kepimpinan autokratik menekankan peranan pemimpin yang 

bertanggungjawab dalam merancang, melaksana, dan mengawal segala aktiviti serta 

memastikan pengikut menuruti segala arahan yang dikeluarkan olehnya. Gaya 

kepimpinan demokratik memberi fokus terhadap perkara-perkara kecil yang memberi 

keselesaan kepada pengikutnya dan mementingkan hubungan kemanusiaan dalam 

menyelesaikan sesuatu tugasan.  

 

 

Dalam kajian ini hanya gaya autokratik dan demokratik sahaja yang 

digunapakai manakala gaya birokratik dan laissez faire tidak akan diuji dalam kajian 

ini. Hal ini terjadi setelah mengambil kira definisi gaya birokratik kurang releven 

dengan tugas dan tanggungjawab sebagai ketua pertengahan (Khalib danNgan, 

2006a). Pernyataan ini selari dengan penemuan kajian yang dilakukan oleh (Yusof, 

1994) yang menyatakan orientasi ini mempunyai kaitan dengan dimensi mengarah. 

Bagi gaya kepimpinan laissez faire pula, kajian ini tidak mengambilnya sebagai 

pembolehubah dalam kajian ini kerana gaya kepimpinan hanya dapat diuji 

perkaitannya dengan mangsa buli dan bukannya dengan pelaku tingkah laku buli 

(Hoel et al., 2010). 
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1.8.3 Pengurus 

 

 

Pengurus boleh didefinisikan sebagai seseorang yang memperoleh sesuatu 

keputusan melalui usaha orang lain dan menyebabkan mereka berjaya (Russ et al., 

1990).  Bagi kajian ini, pengurus didefinisikan sebagai seorang ketua yang 

menguruskan subordinat dalam usaha untuk mencapai matlamat yang ditetapkan oleh 

organisasi. 

 

 

1.8.3.1 Pengurus Atasan 

 

 

Pengurus atasan merupakan individu yang bertangggungjawab terhadap ke 

atas organisasi secara  menyeluruh. Ketua diperingkat ini memberi tumpuan terhadap 

perancangan jangka panjang dengan menetapkan matlamat dan menggariskan misi, 

visi, dasar, polisi, matlamat organisasi serta membimbing organisasi agar interaksinya 

dengan persekitaran adalah baik. 

 

 

1.8.3.2 Pengurus Pertengahan 

 

Pengurus pertengahan pula adalah bertanggungjawab untuk melaksanakan 

segala keputusan yang dibuat oleh pengurus atasan. Peringkat pengurusan ini 

merangka keputusan jangka sederhana berpandukan objektif pengurus atasan. Bidang 

tugas yang dilakukan adalah meliputi tugas-tugas menyelia serta menyelaras kerja 

yang dilakukan oleh pengurus bawahan dan juga pekerja. Selain itu, pengurus 

pertengahan juga bertanggungjawab membuat laporan untuk diserahkan kepada 

pengurus atasan. 
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1.8.4     Stres 

 

 

Mengikut Baltas dan Baltas (2002)  stres didefinisikan sebagai sebarang daya 

atau kuasa yang mengganggu kestabilan fungsi psikologi dan fizikal sehingga 

melahirkan tekanan kepada seseorang individu. Dalam kajian ini, stres merujuk 

kepada jangkaan atau tuntutan orang lain terhadap kerja yang dilaksanakan sehingga 

membangkitkan emosi negatif yang menyebabkannya bertindak dengan cara yang 

kasar di tempat kerja. Tiga jenis dimensi stres yang merangkumi strategi bertahan, 

sumber peribadi, dan juga sokongan sosial. 

 

 

i. Strategi bertahan – merujuk kepada perubahan tingkah laku 

seseorang dari segi fizikal dan psikologikal kesan daripada 

tindakbalas yang diterimanya. 

ii. Sumber Peribadi – kawalan terhadap diri dan persekitarannya. 

iii. Sokongan Sosial- sokongan yang diterima dari segi material, 

tenaga, maklumat, dan juga emosi daripada orang lain. 
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