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ABSTRAK 

  

Kajian ini bertujuan mengenalpasti kesan buli di tempat kerja terhadap 

prestasi kerja dalam kalangan Pegawai Imigresen di Jabatan Imigresen Malaysia 

Negeri Johor. Terdapat tiga objektif yang dikaji dalam kajian ini iaitu mengenalpasti 

tahap buli, mengenalpasti tahap prestasi kerja dan kesan buli terhadap prestasi kerja. 

Pembolehubah tidak bersandar dalam kajian ini adalah buli di tempat kerja, 

manakala prestasi kerja digunakan sebagai pembolehubah bersandar. Seramai 196 

Pegawai Imigresen telah dipilih sebagai responden dalam kajian ini. Data dikumpul 

dengan menggunakan borang soal selidik yang terdiri daripada tiga bahagian utama 

iaitu bahagian A (demografi), bahagian B (prestasi kerja) dan bahagian C (buli di 

tempat kerja). Soal selidik yang digunakan untuk pengumpulan data ialah Individual 

Work Performance Questionnaire (IWPQ) dan Negative Act Questionnaire-Revised 

(NAQ-R). Data yang dikumpul kemudiannya dianalisis dengan menggunakan 

statistik deskriptif (min dan peratusan) dan statistik inferensi (regresi linear). 

Kesemua data dianalisis dengan menggunakan perisian Statistical Package for Social 

Science (SPSS) versi 18.0. Dapatan kajian menjelaskan bahawa jenis buli yang 

paling kerap berlaku adalah buli berkaitan kerja. Namun demikian, hasil kajian 

mendapati tahap buli adalah berada pada tahap rendah. Selain itu, terdapat kesan 

yang signifikan antara buli di tempat kerja dengan prestasi kerja dalam kalangan 

Pegawai Imigresen. Walaubagaimanapun, hasil dapatan menunjukkan Pegawai 

Imigresen tidak menghadapi masalah buli yang serius di tempat kerja.  Di akhir 

kajian ini, cadangan untuk kajian pada masa depan dikemukakan. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to identify the effect of workplace bullying on job 

performance among Immigration officer at Jabatan Imigresen Malaysia Negeri 

Johor. There are three objectives that were examined in this study, ie. to identify the 

level of bully, the level of performance and the effect of bully on job performance. 

The independent variable in this study is workplace bully, while the job performance 

were used as dependent variables. A total of 196 Immigration officers were chosen 

as respondents in this study. The data were collected by using a set of questionnaire 

which consists of three parts, namely part A (demography), part B (job performance) 

and C (workplace bully). The measurements used for data collection are Individual 

Work Performance Questionnaire (IWPQ) and Negative Act Questionnaire-Revised 

(NAQ-R). The data collected is then analyzed by using descriptive statistics (mean 

and percentage) and inferential statistics (linear regression). All data were analyzed 

using Statistical Package for Social Science (SPSS) version 18.0. The findings reveal 

that the most frequently type of bully that occurred is work-related bully. However, 

the study found that a level of bullying is at the low level. In addition, there are 

significant effect of bullying at the workplace with job performance among 

Immigration officer. However, the findings show that Immigration officer do not 

face a serious problem of bullying in the workplace. At the end of this study, 

recommendations for future research are proposed. 
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BAB 1 

 

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

  

 

1.1 Pengenalan  

 

Bab ini menerangkan tentang latar belakang kajian serta pernyataan masalah 

utama dalam kajian ini. Disamping itu juga, bab ini akan membincangkan persoalan 

kajian, objektif, dan kepentingan kajian yang diperolehi daripada kajian ini. 

Tambahan lagi, definisi secara konseptual dan operasional tingkah laku buli dan 

prestasi kerja juga akan diterangkan. Selain itu, beberapa limitasi yang wujud di 

dalam kajian ini akan dijadikan panduan dan rujukan kepada pengkaji pada masa 

akan datang. Kajian ini dijalankan untuk mengenalpasti kesan buli terhadap prestasi 

kerja. 

 

 

1.2 Latar Belakang Kajian 

 

Prestasi kerja adalah sangat penting kepada organisasi dan individu. 

Organisasi memerlukan individu yang berprestasi tinggi dalam organisasi mereka 

untuk memenuhi matlamat dalam organisasi. Bagi individu pula, pelaksanaan tugas 

dan melaksanakan tugas hingga berjaya boleh memberi satu bentuk kepuasan dalam 

sesuatu bidang dan merupakan satu bentuk kebanggaan terhadap diri sendiri 

(Sonnentag et al., 2008). Prestasi pekerja adalah penting untuk menentukan dan 
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mengekalkan kecekapan dan keberkesanan organisasi. Prestasi kerja juga adalah 

penarafan yang digunakan kebanyakan organisasi untuk menentukan kebolehan dan 

mengukur produktiviti pekerja (Hartini , 2008). Ia merupakan satu kriteria yang amat 

penting yang berkaitan dengan hasil kejayaan sesebuah organisasi. Menurut 

Viswesvaran (2011) prestasi kerja merujuk kepada tindakan, tingkah laku dan hasil 

kerja yang menyumbang kepada matlamat organisasi. Koopmans et al., (2013, 2011) 

menyatakan prestasi individu juga boleh dilihat melalui tingkah laku kerja tidak 

produktif. Tingkah laku kerja tidak produktif boleh ditakrifkan sebagai tingkah laku 

yang merosakkan kesejahteraan sesebuah organisasi. Dimana tingkah laku kerja 

tidak produktif ini lebih menjurus kepada tingkah laku negatif yang dilakukan oleh 

pekerja ketika membuat tugasan yang mana tingkah laku tersebut boleh 

menyumbang kepada penurunan prestasi kerja (Koopmans et al., 2011). Menurut 

Devonish (2013); Bartlett dan Bartlett (2011); Quien (2001) banyak faktor penyebab 

yang menyebabkan berlakunya penurunan prestasi kerja di tempat kerja antaranya 

adalah buli di tempat kerja dimana perkara ini boleh memberi kesan kepada individu 

dan juga organisasi.  

 

 

Buli sememangnya wujud tanpa mengira tempat dan masa ia boleh berlaku 

pada bila-bila masa dan dimana sahaja (Ikyanyon dan Ucho, 2013; Hoel dan Salin, 

2003). Buli juga boleh terjadi pada golongan kanak-kanak mahupun golongan 

dewasa (King, 2009). Walaubagaimanapun, seringkali dilihat isu buli pada golongan 

dewasa tidak banyak diberi perhatian terutamanya di tempat kerja berbanding buli di 

sekolah (Muhamad Affandi, 2009). Namun demikian, kajian buli ditempat kerja 

diperingkat antarabangsa dilaporkan telah menunjukkan peningkatan dan 

berkembang dari tahun ke tahun sepanjang dekad yang lalu (Fox dan Stallworth, 

2010; Parzefall dan Salin, 2010). Laporan yang dikemukakan telah menunjukkan 

bahawa buli di tempat kerja bukan sahaja menjadi topik yang dibincangkan di negara 

barat tetapi turut juga menjadi fokus utama dalam persidangan antarabangsa (Ferris 

et al., 2007). Hal ini dapat membuktikan bahawa buli sememangnya berlaku dan 

wujud serta oleh memberikan kesan terhadap diri pekerja dan organisasi. Oleh sebab 

itu, isu ini sudah mula diperluaskan diperingkat antarabangsa. Meskipun isu buli ini 

sudah mula diperluaskan, namun kajian mengenai buli ini masih lagi mengalami 

kesukaran untuk dikenalpasti dalam organisasi kerana perkara ini secara umumnya 
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tidak dilaporkan secara terperinci terutamanya perlakuan buli dari segi bentuk 

tindakan dan jenis buli yang dilakukan di dalam organisasi (Samnani et al., 2013; 

Georgakopoulos et al., 2011; Baron dan Neuman, 1998). 

 

 

Buli di tempat kerja digambarkan sebagai tingkah laku negatif di tempat kerja 

apabila pekerja sentiasa terdedah dengan layanan buruk daripada orang lain di tempat 

kerja (Muhammad Imran et al., 2014). Buli di tempat kerja merupakan satu bentuk 

tindakan sosial yang negatif dimana tindakan itu dilakukan secara berulang kali 

seperti mengugut, menghina dan sabotaj sehingga menyebabkan ketidakselesaan di 

tempat kerja (Margaret, 2007). Berdasarkan Kajian Institut Buli di United States 

(US) pada tahun 2006, sebahagian daripada tingkah laku buli yang dilakukan dapat 

dikenalpasti adalah seperti berikut; menuduh (71%), menjeling dan mengancam 

secara bukan lisan (68%), merendahkan idea orang lain (64%), mendiskriminasi 

orang lain (64%), mengabaikan kepuasan dan kata pujian yang seharusnya diberikan 

keatas kualiti kerja yang dilakukan (58%), melakukan kritikan yang kasar dan 

agressif (57%), menyebarkan khabar angin (56%), menggalakkan orang lain untuk 

melakukan perkara yang sama terhadap mangsa (55%). 

 

 

 Menurut BjoEkqvist et al., (1994a) buli terjadi disebabkan oleh persaingan 

dalam kalangan pekerja terutamanya berkaitan status dan kenaikan pangkat. 

Menurutnya lagi, perasaan iri hati individu terhadap mangsa dan personaliti iaitu 

pelaku buli yang agresif juga merupakan sebab buli berlaku di tempat kerja. Selain 

daripada itu, buli juga sering berlaku dalam kalangan individu yang pasif seperti 

mempunyai tahap keyakinan yang rendah dan perasaan rendah diri yang mana boleh 

mendorong kepada perlakuan buli dalam kalangan pekerja (Einarsen, 2005). Hal ini 

adalah kerana tingkah laku buli ini biasanya ditujukan kepada mangsa yang tidak 

mampu untuk mempertahankan dirinya daripada perbuatan tersebut dimana mangsa 

buli ini biasanya mempunyai personaliti yang lemah (Berthelsen et al., 2011).  

 

   

Justeru itu dapat dilihat bahawa buli di tempat kerja merupakan ancaman 

besar bagi kedua-dua pihak pengurusan dan kakitangan dalam meningkatkan prestasi 
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kerja dan produktiviti dalam sesebuah organisasi. Buli boleh menjadi penghalang 

kepada pekerja dan organisasi untuk mencapai matlamat utama bagi memastikan 

organisasi memaksimumkan keuntungan dan berdaya saing (Devonish, 2013). Oleh 

hal yang demikian, buli di tempat kerja sememangnya sangat terkesan dan memberi 

impak yang negatif terutamanya kepada diri individu (Lutgen-Sandvik et al., 2007). 

Hal ini adalah kerana buli di tempat kerja merupakan amalan dan tindakan yang jelas 

menyebabkan penghinaan terhadap diri pekerja, meletakkan kesalahan dan 

membebankan pekerja yang mana boleh mengganggu prestasi kerja (Vartia, 2008). 

Sehubungan dengan itu, perlakuan buli ni memalukan diri pekerja lantas 

menyebabkan pekerja hilang komitmen dan fokus dalam menjalankan tugas yang 

diberi (Hoel et al., 2011). 

 

   

Buli secara tidak langsung juga boleh memberi kesan kepada kepuasan kerja 

di tempat kerja (Murphy, 2013). Ketidakpuasan terhadap persekitaran tempat kerja, 

rakan sekerja dan penyeliaan boleh menyebabkan ketidakselesaan bekerja yang mana 

boleh mendorong pekerja itu tidak menyumbangkan perkhidmatan terbaik mereka 

kepada majikannya. Malahan Tehrani (2010) mendapati bahawa buli juga turut 

terkesan dan berkait rapat dengan terhadap psikologi dan emosi diri individu. Hal ini 

kerana perbuatan buli di tempat kerja menyebabkan pekerja sering berasa tertekan 

dan tidak bermotivasi untuk menjalankan tugas (Bentley et al., 2012). Oleh itu secara 

tidak langsung, tingkah laku buli ini boleh memudaratkan diri pekerja dan 

menjejaskan prestasi kerja (Djurkovic et al., 2008). 

 

   

Sementara itu menurut Wolmerath (2013), kesan buli akan meningkatkan kos 

organisasi apabila seseorang pekerja itu mempunyai niat untuk meninggalkan 

organisasi lantaran tidak tahan akibat dibuli. Ini kerana apabila pekerja mempunyai 

niat untuk meninggalkan organisasi disebabkan faktor buli, ia turut menyumbang 

kepada penurunan produktiviti dalam sesebuah organisasi (Simons. 2008). Dimana 

organisasi terpaksa memperuntukkan sejumlah kos yang tinggi untuk memberi 

latihan kepada pekerja baru akibat daripada perbuatan buli tersebut (Giga et al., 

2008). Lantaran itu, jika perkara ini sering berulang hal ini akan memberi beban dan 

masalah yang serius kepada organisasi. 
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Selain daripada itu, buli juga boleh memberi kesan terhadap organisasi 

terutamanya dari segi reputasi dan imej organisasi (Barlett dan Barlett, 2011).  Hal 

ini kerana gejala buli akan mengakibatkan terjadinya gejala tidak hadir dan ponteng 

kerja secara berterusan di tempat kerja (Faheem et al., 2013). Perkara ini secara tidak 

langsung meningkatkan masalah disiplin dan moral dalam kalangan pekerja. 

Tambahan pula, ini disokong oleh Georgakopoulas et al., (2011) menyatakan bahawa 

masalah disiplin dan kesalahan tatakelakuan yang tinggi dalam organisasi boleh 

memberi kesan negatif kepada organisasi terutamanya terhadap imej dan reputasi 

organisasi. Sungguhpun begitu, gejala tidak hadir dan ponteng kerja ini dipengaruhi 

oleh emosi pekerja yang berasa tidak selamat dan risau keselamatan mereka diancam 

jika berada di tempat kerja (Giorgi et al., 2011). Selain itu, pekerja juga turut berasa 

tidak gembira dan selesa ketika berada di tempat kerja dimana hal ini mewujudkan 

persekitaran kerja yang tidak menyenangkan di dalam organisasi dan juga dalam 

kalangan pekerja (Namie, 2007 dan Einarsen, 2005).  

 

 

Sehubungan dengan itu, isu buli di tempat kerja seharusnya perlu diambil 

perhatian kerana ianya memberi banyak masalah kepada organisasi tanpa mengira 

saiz dan sektor. Isu buli juga merupakan perkara yang amat serius dan 

berkemungkinan boleh mengancam nyawa jika perkara ini tidak dibendung (Giorgi 

et al., 2011; Beswick et al., 2006; Leymann, 1996). Oleh itu, buli di tempat kerja 

perlu diterokai secara berterusan dan sistematik kerana ia merupakan tanggungjawab 

organisasi untuk melindungi pekerja mereka daripada gangguan buli di tempat kerja 

(Georgakopoulos et al., 2011). 

 

 

 

1.3  Pernyataan Masalah  

 

Pekerja merupakan sumber yang penting dalam sesebuah organisasi. Tanpa 

kehadiran pekerja yang cekap dan berkemahiran sesebuah organisasi tidak akan 

dapat berfungsi dengan efektif. Sokongan daripada tenaga pekerja amat diperlukan 

untuk meningkatkan prestasi sesebuah organisasi. Kongres Kesatuan Pekerja-Pekerja 

Di Dalam Perkhidmatan Awam (CUEPACS) dalam laporannya menyatakan  bahawa 
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jumlah pekerja yang bermasalah dalam kalangan penjawat awam perlu diberi 

perhatian. Merujuk kepada kenyataan Datuk Seri Abu Bakar Abdullah selaku Ketua 

Pengarah Perkhidmatan Awam pada masa tersebut mendapati terdapat 6,133 

penjawat awam yang bermasalah dan mempunyai prestasi yang lemah pada tahun 

2009 (Berita Harian, 2010). Menurutnya lagi, masalah ini berpunca daripada masalah 

tingkahlaku, kesihatan dan produktiviti pekerja yang lemah. Manakala Ketua 

Setiausaha Negara, Tan Sri Dr. Ali Hamsa pula menyatakan sebanyak 2,943 daripada 

1.6 juta penjawat awam telah mencatat markah rendah dalam penilaian yang 

dijalankan untuk prestasi pada tahun 2014 dimana mereka ini terdiri daripada 

golongan yang sering ponteng kerja, tidak menyiapkan kerja yang diarahkan dan 

melepak semasa waktu bekerja (Utusan Malaysia, 2015). Walaupun terdapat 

penurunan dalam penilaian prestasi dalam kalangan penjawat awam, namun dapat 

dilihat bahawa isu prestasi kerja merupakan isu yang masih lagi dibincangkan kerana 

menjadi salah satu masalah kepada kebanyakan organisasi.  

 

 

Seringkali dilihat dalam kajian-kajian lepas mengenai prestasi kerja adalah 

lebih banyak menjurus kepada stres (Mohsen dan Reza, 2011; Mahmood et al., 2010) 

kepuasan kerja (Imran et al., 2014; Bouckenooghe et al., 2013) kecerdasan emosi 

(Naseer et al., 2011), komunikasi (Ayesha, 2010), dan ganjaran (Subathirah, 2011). 

Namun begitu, jika dilihat kajian mengenai buli di tempat kerja jarang diambil 

perhatian oleh majikan dan organisasi. Adapun, kajian yang dijalankan mengenai 

buli dan prestasi kerja ini lebih banyak dijalankan di luar negara berbanding kajian di 

dalam Malaysia sendiri (Muhamad Affandi, 2009; Hairul Akmal, 2014; Al Bir dan 

Hassan, 2014; Zoharah et al., 2015). Malahan ramai yang tidak mengetahui bahawa 

buli boleh berlaku di tempat kerja. Sehubungan dengan itu, kajian mengenai buli di 

tempat kerja adalah penting untuk memberi pendedahan mengenai isu buli kepada 

pekerja dan majikan. Hal ini kerana buli juga merupakan faktor penyumbang  kepada  

penurunan prestasi kerja (Hoel et al., 2015; Devonish, 2013; Einarsen, 2005; 

Keashley dan Jagatic, 2003).  

 

 

Selain itu, adalah amat membimbangkan jika pekerja tidak menyedari 

bahawa dirinya telah menjadi mangsa buli sementara pembuli juga tidak sedar 
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bahawa dia telah melakukan buli (Lavan dan Martin, 2008). Perkara ini boleh 

menyebabkan gejala buli semakin berleluasa di tempat kerja. Akibatnya buli  

menjadi budaya dalam organisasi sehingga menyebabkan penurunan prestasi kerja 

(Yıldız, 2007 dan Saunders et al., 2003). Bahkan kebanyakan pekerja juga tidak 

mengetahui jenis-jenis perlakuan yang diklasifikasikan sebagai buli (Curtis et al., 

2007). Hal ini adalah kerana mereka tidak diberi pendedahan mengenai isu buli. 

Malahan ada diantara mereka yang menganggap bahawa buli adalah perlakuan yang 

hanya melibatkan fizikal sahaja, tanpa mengetahui jenis-jenis buli yang lain yang 

boleh diklasifikasikan sebagai buli secara personal dan berkaitan kerja (Einarsen dan 

Hoel, 2001; Einarsen, et al., 2009). Ini menunjukkan bahawa masih lagi ramai di 

kalangan pekerja tidak memahami maksud sebenar tingkahlaku yang dikatakan 

sebagai buli (Johnson, 2009).  

 

 

Kajian ini dijalankan untuk mengenalpasti kewujudan unsur buli dalam sektor 

awam khususnya di Jabatan Imigresen Malaysia Negeri Johor. Ini kerana kajian 

mengenai buli di badan beruniform seperti Jabatan Imigresen masih terhad dalam 

kalangan pengkaji-pengkaji lepas. Tambahan pula, pengkaji-pengkaji lepas 

mencadangkan bahawa kajian mengenai buli perlu diperluaskan dan dikaji di dalam 

bidang kerja yang pelbagai termasuklah di dalam sektor awam (Harvey et al., 2006; 

Harvey et al., 2008). Menurut Hoel dan Cooper (2000) sektor awam di Ireland lebih 

berisiko menghadapi masalah buli dimana sektor pentadbiran mencatatkan laporan 

buli yang kedua tertinggi iaitu 13.3% selepas sektor pendidikan iaitu 14%. Hal ini 

disokong oleh dapatan kajian buli yang dilakukan di United Kingdom (UK) yang 

mendapati bahawa buli di sektor awam lebih berleluasa berbanding di sektor swasta 

(Fevre et al., 2009). Sementara itu, di  Australia, New South Wales Public Service 

Commission melaporkan hampir separuh daripada pekerja sektor awam telah 

menyaksikan buli yang berlaku di tempat kerja dan hampir satu pertiga daripada 

mereka mempunyai pengalaman secara peribadi menghadapi buli di tempat kerja 

(People Matter Employee Survey, 2012). 

 

 

Salah satu indikator perlakuan buli yang sering berlaku dalam kalangan 

pekerja adalah peningkatan masalah tatatertib dan kelakuan dalam kalangan pekerja 
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seperti datang lambat, tidak menyiapkan kerja yang ditugaskan, ponteng kerja dan 

sebagainya (Wolmerath, 2013). Ilhaamie et al., (2013) pula mendapati bahawa 

golongan pegawai yang sering dikenakan tindakan tatatertib melakukan kesalahan 

mengikut kumpulan pegawai adalah terdiri daripada kumpulan sokongan. Menurut 

Hilda (2013) kumpulan sokongan adalah penting dalam sesebuah organisasi untuk 

merangsang dan menyokong pertumbuhan sesebuah organisasi untuk mencapai misi, 

visi dan objektif. Oleh itu, jika masalah ini dibiarkan dalam kalangan pekerja akan 

menyebabkan prestasi kerja menurun sekaligus menurunkan prestasi organisasi. Hal 

ini secara tidak langsung memberi kesan negatif kepada imej organisasi disebabkan 

masalah pekerja yang tidak produktif. 

 

 

 Tambahan pula, dalam ucapan Y.B. Dato’ Seri Hishammuddin Tun Hussein 

selaku Menteri Dalam Negeri pada tahun 2011 menyatakan tiada toleransi terhadap 

pekerja yang tidak efektif dan efisien dalam melakukan tugasan yang boleh 

mencemarkan kredibiliti penjawat awam di Malaysia. Menurutnya lagi, masalah 

tingkah laku pekerja awam juga perlu dipantau dan diambil tindakan yang 

sewajarnya kerana penjawat awam masih lagi berhadapan dengan isu dan kesalahan 

tatatertib dalam kalangan pekerja (Berita Harian, 2011).  Malahan Kongres Kesatuan 

Pekerja-pekerja Di Dalam Perkhidmatan Awam (CUEPACS) turut menyokong 

tindakan terhadap penjawat awam yang menunjukkan prestasi kerja tidak 

memuaskan dan mempunyai masalah tatatertib perlu dikenakan pemberhentian kerja. 

Bagi Presiden Kongress Kesatuan Pekerja-pekerja Di Dalam Perkhidmatan Awam 

(CUEPACS) iaitu Datuk Azih Muda, tindakan di bawah dasar pemisah itu boleh 

memberi peringatan terhadap golongan terbabit agar sentiasa mematuhi peraturan 

kerja dan disiplin bagi mengelakkan mereka dikenakan tindakan tersebut (Utusan 

Malaysia, 2015). Ini terbukti melalui dapatan statistik yang menunjukkan jumlah 

pegawai imigresen yang melakukan kesalahan tatatertib pegawai imigresen 

melibatkan pelbagai kesalahan mengikut peraturan 35 Peraturan-peraturan pegawai 

imigresen Awam (Kelakuan dan Tatatertib) 1993 { P.U. (A)246}. Jadual 1.1 berikut 

adalah statistik yang menerangkan jenis-jenis hukuman kesalahan tatatertib yang 

dikenakan bagi tahun 2012. 
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Jadual 1.1 Statistik Kesalahan Tatatertib dan Jenis kesalahan Tahun 2012 

 

BIL HUKUMAN BIL PEGAWAI 

1. Buang Kerja 38 

2. Gantung Kerja 1 

3.  Tahan Kerja 3 

4. Amaran dan tangguh 3 bulan pergerakan gaji 1 

5. Amaran dan turun 1 pergerakan gaji selama 2 

tahun 

1 

6. Amaran dan turun 3 pergerakan gaji selama 2 

tahun 

1 

JUMLAH 45 

Sumber: Laporan Tahunan Jabatan Imigresen Malaysia Negeri Johor 2012. 

 

Manakala bagi tahun 2013, Jabatan Imigresen Negeri Johor telah merekodkan  

kesalahan pegawai imigresen yang tidak hadir bertugas dan hukuman yang 

dikenakan bagi kes perlanggaran tatatertib pegawai dibawah Peraturan 35 Peraturan-

Peraturan Pegawai Awam (Kelakuan dan Tatatertib) 1993 {P.U. (A) 246}.  

 

 

Jadual 1.2: Statistik Kesalahan Tatatertib dan Jenis Kesalahan Tahun 2013 

 

Bil Jenis-Jenis Hukuman Tatatertib Jumlah Pegawai Kesalahan 

1 Amaran Pentadbiran 25 Tidak Hadir Bertugas 

2 Amaran 26 Tidak Hadir Bertugas 

3 Tangguh Pergerakan Gaji selama 6 

Bulan 

1 Tidak Hadir Bertugas 

4 Tangguh Pergerakan Gaji selama 

12 Bulan 

2 Tidak Hadir Bertugas 

5 Turun Pergerakan Gaji selama 36 

Bulan 

2 Tidak Hadir Bertugas 

6 Turun 3 Pergerakan Gaji selama 36 

Bulan 

1 Tidak Hadir Bertugas 



10 
 

7 Buang Kerja 37 Tidak Hadir Bertugas 

Jumlah 92 

Sumber: Laporan Tahunan Jabatan Imigresen Negeri Johor 2013. 

 

Kivimaki et al., (2000) menyatakan bahawa dalam kajiannya mendapati 

masalah pekerja tidak hadir dan kerap mengambil cuti sakit adalah merupakan salah 

satu indikator gejala buli yang mungkin sedang terjadi di tempat kerja. Tambahan 

lagi, menurut Miles et al., (2002) kesan tingkah laku buli juga menyebabkan pekerja 

tidak hadir bertugas disebabkan oleh persekitaran kerja yang tidak selesa lantas 

membuatkan pekerja itu berasa tidak berasa selamat dan gembira untuk bekerja di 

organisasi tersebut. Hal ini menyebabkan gejala ponteng semakin meningkat. 

Dimana gejala-gejala sedemikian juga boleh menyebabkan kemungkinan tingkah 

laku buli berlaku di organisasi tersebut. Kajian juga mendapati bahawa mangsa yang 

terlibat dengan buli di tempat kerja mempunyai kecenderungan yang tinggi untuk 

tidak hadir bertugas, ponteng kerja, kurang komitmen dan mempunyai motivasi yang 

rendah (Zoharah et al., 2015; Bentley et al., 2012).  

 

 

Selain itu, menurut Yildirim (2009) dan Farah Hanani (2014) mendapati 

bahawa faktor ketidakhadiran pekerja juga adalah disebabkan oleh hubungan yang 

tidak baik dengan pengurusan dan organisasi. Hubungan ini juga melibatkan 

hubungan antara pekerja dengan pekerja yang mencetuskan perlakuan buli dan 

tanda-tanda buli secara tidak sedar (Zapf, 1999). Dimana masalah yang berlaku 

dalam kalangan pekerja mempunyai unsur buli seperti sikap dan personaliti pekerja 

yang sombong, berlagak pandai, merendahkan pekerja yang lain, menjadi batu api 

dan meletakkan tugasan sendiri kepada pekerja yang lain. Apabila berlakunya 

keadaan sedemikian, secara automatiknya komunikasi dalam organisasi menjadi 

lemah yang mana boleh mengakibatkan prestasi kerja semakin merosot (Lutgen‐

Sandvik et al., 2007). Lantaran itu, dapat dilihat buli menyumbang kepada banyak 

permasalahan lain dalam organisasi seperti kelakuan tidak hadir bertugas dan 

ponteng kerja. Disamping itu, buli juga menyebabkan penurunan kecekapan dan 

produktitivi dalam prestasi kerja kerana pekerja kurang bermotivasi, kurang komited 

dan hilang fokus dalam melakukan tugasan yang diberi (Bentley et al., 2012). 



11 
 

Oleh itu, adalah penting untuk mengkaji isu buli di dalam organisasi bagi 

menghalang  pekerja menjadi faktor penyebab kepada penurunan prestasi pekerja 

sekaligus menjadi penyebab kepada penurunan prestasi organisasi. Kajian ini juga 

dapat menambah usaha kepada organisasi untuk memahami kesan buli terhadap  

prestasi kerja dalam kalangan pekerja. Selain itu, berdasarkan permasalahan yang 

didapati, adalah amat membimbangkan jika perkara ini dibiarkan tanpa kawalan dari 

pihak atasan dan kepimpinan dalam organisasi tanpa pemantauan. Hal ini jika 

dibiarkan boleh meningkatkan lagi masalah disiplin dan moral pekerja 

(Georgakopoulos et al., 2011). Oleh itu, masalah ini perlulah dikaji kerana pekerja 

merupakan tunjang utama dalam melaksanakan tugasan yang diberi dan merupakan 

pemangkin dalam memenuhi matlamat organisasi agar dapat mengekalkan 

kecekapan dan keberkesanan organisasi. 

 

 

 

1.4  Persoalan Kajian 

 

1. Apakah tahap buli yang dialami oleh Pegawai Imigresen di Jabatan Imigresen 

Malaysia Negeri Johor? 

 

2. Apakah tahap prestasi kerja dalam kalangan Pegawai Imigresen di Jabatan 

Imigresen Malaysia Negeri Johor? 

 

3. Apakah kesan buli terhadap prestasi kerja dalam kalangan Pegawai Imigresen 

di Jabatan Imigresen Malaysia Negeri Johor? 

 

 

 

1.5  Tujuan Kajian  

 

Tujuan kajian ini dijalankan adalah untuk mengkaji kesan buli terhadap 

prestasi kerja dalam kalangan Pegawai Imigresen di Jabatan Imigresen Malaysia, 

Negeri Johor bertempat di Bangunan Kementerian Dalam Negeri, Setia Tropika. 
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1.6      Objektif kajian 

 

1. Mengenalpasti tahap buli yang dialami oleh Pegawai Imigresen di Jabatan 

Imigresen Malaysia Negeri Johor. 

 

2. Mengenalpasti tahap prestasi kerja dalam kalangan Pegawai Imigresen di 

Jabatan Imigresen Malaysia Negeri Johor. 

 

3. Mengenalpasti kesan buli terhadap prestasi kerja dalam kalangan Pegawai 

Imigresen di Jabatan Imigresen Malaysia Negeri Johor. 

 

 

 

1.7  Skop Kajian 

 

Skop utama kajian adalah untuk mengkaji tingkah laku buli yang berlaku di 

Jabatan Imigresen Malaysia Negeri Johor. Selain itu, pengkaji juga ingin melihat 

perkaitan di antara buli dengan prestasi kerja. Ini dimana dalam kajian ini terdapat 

tiga jenis buli iaitu buli secara personal, buli berkaitan kerja dan buli secara fizikal 

(Einarsen dan Hoel, 2001; Einarsen et al., 2009. Manakala bagi prestasi kerja pula 

terdiri daripada prestasi tugas, prestasi kontekstual dan tingkah laku kerja tidak 

produktif (Koopmans et al., 2011). Responden dalam kajian ini terdiri daripada 

Pegawai Imigresen yang bergred KP 17 di dalam Jabatan Imigresen Malaysia, 

Negeri Johor yang merupakan kakitangan awam dan diklasifikasikan sebagai staf 

sokongan. Dalam kajian ini prestasi kerja dijadikan sebagai pembolehubah terikat. 

Manakala, pembolehubah bebas yang digunakan dalam kajian ini adalah tingkah laku 

buli.  
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1.8  Kepentingan Kajian 

 

Kajian ini akan memberi kepentingan dan sumbangan terhadap tiga pihak 

yang terlibat di dalam kajian ini iaitu organisasi, pekerja, dan juga kepentingan 

terhadap bidang akademik. 

 

 

 

1.8.1 Kepentingan Kepada Organisasi 

 

Kajian berkenaan tingkah laku buli adalah penting kepada organisasi supaya 

dapat memberi panduan dan rujukan kepada pihak pengurusan untuk memahami 

tingkah laku buli yang tanpa sedar boleh berlaku menerusi jenis-jenis buli yang 

dikaji iaitu buli secara personal, buli berkaitan kerja dan buli secara fizikal (Einarsen 

dan Hoel, 2001; Einarsen et al., 2009). Justeru itu, secara tidak langsung pihak 

pengurusan dapat mengambil tindakan dalam membanteras tingkah laku tersebut 

bagi mengelakkan masalah tingkah laku dan disiplin yang lebih serius berlaku dalam 

kalangan pekerja. Menerusi kajian ini juga diharap dapat membantu dan memberikan 

maklumat yang berguna kepada organisasi mengenai elemen-elemen yang terlibat 

bagi membaiki dan meningkatkan usaha organisasi membangunkan prestasi dan 

produktiviti pekerja.  

 

 

1.8.2 Kepentingan kepada Pekerja 

 

Kajian ini dapat memberi kesedaran dan panduan kepada para pekerja untuk 

memahami tentang buli dan kesan kepada mangsa yang mengalaminya. Sehubungan 

dengan itu, para pekerja dapat memahami dan berhati-hati dalam setiap tingkah laku 

dari segi perbuatan mahupun komunikasi supaya tidak mencetuskan tingkah laku 

buli di tempat kerja. Sekaligus, hal ini membebaskan diri pekerja daripada masalah 

buli dan memberikan perkhidmatan cemerlang bagi memanfaatkan semua pihak. 
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1.8.3 Kepentingan kepada Bidang Akademik 

 

Kajian ini diharap dapat dijadikan sebagai sumber rujukan ilmiah bagi tujuan 

akademik yang bermanfaat kepada semua pihak. Ia juga boleh dijadikan sebagai 

bahan rujukan dan sumber maklumat yang berguna kepada ahli akademik dan 

pelajar-pelajar untuk meningkatkan kepahaman mengenai bentuk tingkah laku buli 

dan kesan-kesannya kepada mangsa di tempat kerja. Selain itu, dapatan dan 

penemuan hasil kajian ini diharap dapat dijadikan nilai tambah kepada pengkaji lain 

untuk menghasilkan kajian di sektor swasta pada masa akan datang. Tambahan pula 

isu buli di tempat kerja agak janggal dikupas dan dibincangkan di dalam negara ini 

berbanding di luar negara. Ini terbukti kurangnya bahan ilmiah dan kajian berkenaan 

buli di Malaysia dijalankan ( Muhamad Affandi, 2009; Hairul Akmal, 2014; Al Bir 

dan Hassan, 2014;  Zoharah et al., 2015). Oleh itu, diharap kajian ini memberi idea 

kepada pengkaji lain terutamanya di dalam negara supaya isu buli ini diperluaskan 

dalam dalam bidang yang pelbagai pada masa akan datang.  

 

 

 

1.9 Batasan Kajian 

 

Kajian ini hanya dijalankan dalam kalangan Pegawai Imigresen di Jabatan 

Imigresen Malaysia Negeri Johor, Setia Tropika yang mempunyai beberapa bahagian 

dan unit sahaja. Keputusan dan analisis kajian didapati hanya diaplikasi dalam sektor 

awam sahaja dan tidak boleh diaplikasikan terhadap pekerja dalam sektor swasta. 

Tambahan pula, sektor awam mempunyai peraturan dan kod yang telah digariskan 

oleh kerajaan berbanding dengan sektor swasta yang mempunyai budaya pengurusan 

dan pentadbiran mereka yang tersendiri. Selain itu juga, kajian ini hanya 

menggunakan instrumen soal selidik maka dapatan yang terhasil adalah bergantung 

sepenuhnya secara kuantitatif. 
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1.10  Definisi Konseptual dan Operasional 

 

Definisi konseptual dan operasional yang mendukung tajuk kajian iaitu 

mengenalpasti kesan buli dan prestasi kerja dalam kalangan pekerja yang terdiri 

daripada Pegawai Imigresen Gred KP 17 haruslah dikupas terlebih dahulu. Definisi-

definisi yang perlu dijelaskan adalah istilah prestasi kerja, buli dan Pegawai 

Imigresen Gred KP 17. 

 

 

 

1.10.1 Prestasi Kerja 

 

 Dalam perspektif umum, prestasi kerja boleh didefinasikan sebagai semua 

tingkah laku yang melibatkan diri pekerja dalam melaksanakan tugasan di tempat 

kerja (Jex, 2002). Prestasi kerja juga dikaitkan dengan keupayaan seseorang pekerja 

untuk mencapai dan memenuhi matlamat kerja, jangkaan, sasaran dan piawaian yang 

diletakkan oleh sesebuah organisasi (Mathis dan Jackson, 2009; Bohlander et al., 

2001). Berry (2003) pula berpendapat prestasi merupakan pelbagai aspek tingkah 

laku, dimana pada tahap individu, prestasi seseorang merupakan tingkah laku yang 

diperhatikan secara terbuka seperti tindakan fizikal atau ia juga merupakan proses 

dalaman atau kognitif seperti penyelesaian masalah, kebolehan membuat keputusan, 

komunikasi yang berkesan dan jelas supaya mesej yang diberi dapat disampaikan. 

Berdasarkan Alexson Naga (2009), prestasi kerja adalah gabungan kepada 

kemampuan mental dan fizikal dalam melaksanakan sesuatu pekerjaan tersebut. 

Koopsmans et al., (2013, 2011) pula menyatakan prestasi kerja individu melibatkan 

tingkah laku atau tindakan yang relevan yang dilakukan untuk mencapai matlamat 

dalam sesebuah organisasi.   

 

 

Dalam kajian ini prestasi kerja merujuk sebagai mana menurut Koopmans et 

al., (2013, 2011) bahawa prestasi kerja adalah tingkah laku pekerja atau tindakan 

yang relevan dengan matlamat organisasi. Antara tingkah laku tersebut terdiri 

daripada tiga dimensi dibawah yang terdiri daripada prestasi tugas, prestasi 

kontekstual dan tingkah laku kerja tidak produktif. 
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i. Prestasi Tugas 

 

Prestasi tugas merujuk kepada keupayaan dan kemahiran individu untuk 

melaksanakan tugas dengan efektif yang mana tingkah laku tersebut dibentuk 

menerusi peranan (Koopmans et al., 2013, 2011). Prestasi tugas merangkumi 

indikator seperti menyelesaikan tugas, kualiti dan kuantiti kerja yang baik, 

pengetahuan dikemaskini, bekerja dengan tepat dan kemas, merancang dan 

menganjur, menguruskan pentadbiran, membuat keputusan, menyelesaikan masalah, 

kemahiran lisan dan bertulis, memantau dan mengawal sumber.  

 

 

ii. Prestasi Kontekstual 

 

Prestasi kontekstual adalah tindakan tambahan yang menyokong persekitaran 

organisasi. Dimana prestasi kontekstual ini adalah berkaitan dengan personaliti dan 

motivasi pekerja tersebut (Koopmans et al., 2013, 2011). Tingkah laku prestasi 

kontekstual merangkumi indikator seperti kerja tambahan, usaha, inisiatif, 

bersemangat, perhatian terhadap tugas, kepintaran, kerajinan, ketekunan, motivasi, 

dedikasi, proaktiviti, kreaktiviti, bekerjasama dengan menolong orang lain, sopan, 

komunikasi berkesan, hubungan interpersonal, komitmen organisasi. 

 

 

iii. Tingkah Laku Kerja Tidak Produktif 

 

Tingkah laku kerja tidak produktif ialah tingkah laku yang boleh merosakkan 

kesejahteraan sesebuah organisasi (Koopmans et al., 2013, 2011). Tingkah laku ini 

bersifat negatif dan memberi kesan negatif kesan negatif kepada organisasi. Tingkah 

laku kerja tidak produktif merangkumi indikator seperti tingkah laku di luar tugas, 

lebih lama rehat, tidak hadir bekerja, mengadu, melakukan tugas dengan salah, 

menghina atau mengumpat mengenai rakan sekerja, bergaduh atau bertengkar 

dengan rakan sekerja, mengabaikan keselamatan, menyalahgunakan kuasa, bersikap 

agresif penyalahgunaan dadah dan lain-lain. 
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 Justeru itu, prestasi kerja ini diukur dengan menggunakan instrumen  

Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) oleh Koopmans et al., (2013). 

 

 

 

1.10.2 Buli 

 

Buli merupakan satu tingkah laku negatif yang agresif dilakukan secara 

berulang kali dimana mempunyai ciri tingkah laku bermusuhan dari segi lisan dan 

bukan lisan, turut mengenakan serangan fizikal hingga menyebabkan ketidakselesaan 

di tempat kerja (Keashly dan Jagatic, 2003). Manakala menurut Einarsen et al., 

(2011, 2009) buli di tempat kerja merupakan amalan dan tindakan yang dilakukan 

secara berulang kali ditujukan kepada satu atau lebih mangsa secara tidak sedar 

tetapi jelas menunjukkan penghinaan, meletakkan kesalahan, dan membebankan 

dimana mewujudkan persekitaran yang tidak menyenangkan.  

 

Kebanyakan pengkaji membezakan jenis buli iaitu buli secara personal, buli 

berkaitan kerja dan buli secara fizikal (Einarsen dan Hoel, 2001; Einarsen, et al., 

Maglich-sespico et al., 2007; Einarsen, et al., 2009; Bartlett dan Bartlett, 2011). 

 

 

i. Buli Secara Personal 

 

 

Buli secara personal berlaku apabila adanya interaksi antara pembuli dan 

mangsa (Barlett dan Barlett, 2011). Buli secara personal adalah perlakuan dan 

tindakan seperti menghina, mengabaikan, mengasingkan, menyebarkan khabar angin 

atau gosip, menceroboh ke atas privasi, menengking, menjerit dan lain-lain (Einarsen 

dan Hoel, 2001; Beswick et al., 2006; Einarsen, et al., 2009). 
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ii. Buli Berkaitan Kerja 

 

 

Buli berkaitan kerja boleh terjadi dengan meletakkan kesalahan dan sengaja 

memberi kesusahan kepada mangsa, yang mana hal ini boleh mengganggu prestasi 

kerja dan menyebabkan persekitaran kerja yang tidak menyenangkan (Einarsen, 

2005). Buli berkaitan kerja juga dikaitkan dengan tindakan dan perlakuan seperti 

memberi tugas yang tidak boleh dicapai, tarikh akhir yang mustahil, beban kerja 

yang tidak terurus, tidak membekalkan maklumat yang jelas, mengkritik hasil kerja, 

mengabaikan pendapat dan lain-lain (Einarsen dan Hoel, 2001; Beswick et al., 2006; 

Einarsen, et al., 2009). 

 

 

iii. Buli Secara Fizikal 

  

 

Menurut Roland et al., (1989) buli secara fizikal melibatkan serangan agresif, 

keganasan fizikal dan bersifat ancaman. Contoh bagi serangan agresif dan keganasan 

fizikal adalah seperti memukul, menumbuk dan menendang mangsa. Manakala 

ancaman pula tindakan pembuli yang menunjukkan gaya tubuh dan tindakan seolah-

olah hendak memukul mangsa. 

 

Buli dalam kajian ini merujuk kepada satu bentuk tindakan dan perlakuan 

negatif apabila pekerja sentiasa terdedah dengan layanan buruk daripada rakan 

sekerja iaitu dalam kalangan pegawai Imigresen yang bergred KP 17 di tempat kerja 

sehingga mewujudkan persekitaran kerja yang tidak menyenangkan dan penyebab 

kepada penurunan prestasi kerja. Dalam konteks kajian ini juga, buli meliputi tiga 

jenis buli yang berlaku di tempat kerja iaitu buli secara personal, buli berkaitan kerja 

dan buli secara fizikal. 
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1.10.3 Pegawai Imigresen Gred KP 17 

 

 

Responden dalam kajian ini terdiri daripada Pegawai Imigresen yang bergred 

KP 17 di dalam Jabatan Imigresen Negeri Johor berlokasi di Setia Tropika, Johor. 

Pegawai Imigresen Gred KP 17 merupakan kategori kumpulan sokongan dalam 

organisasi tersebut yang diklasifikasikan dibawah perkhidmatan keselamatan dan 

sokongan (KP) yang meliputi kumpulan sokongan II (Gred KP 17) dalam jenis skim 

perkhidmatan kumpulan pelaksana. Berdasarkan Pekeliling Perkhidmatan Jabatan 

Perkhidmatan Awam (JPA) Bil.1 Tahun 2012, Kumpulan sokongan di bawah Sistem 

Saraan Malaysia (SSM) bermaksud “Kumpulan Pelaksana” yang berada di Gred 1 

hingga 40 dan setaraf.  

 

 

Pegawai Imigresen dalam kajian ini mempunyai bidang tugas yang pelbagai 

iaitu bukan sahaja bertanggungjawab untuk mengeluarkan pasport dan dokumen 

perjalanan kepada warganegara dan penduduk tetap. Selain itu, Pegawai Imigresen 

juga bertanggungjawab dalam mengeluarkan visa, pas, dan permit kepada 

warganegara asing yang memasuki Malaysia. Pegawai Imigresen juga 

dipertangunggjawabkan untuk mengawalselia pergerakan keluar dan masuk orang di 

pintu masuk yang diwartakan seperti dalam Akta Imigresen 1959/63(Pindaan 2002), 

Peraturan-peraturan Imigresen 1963 dan Akta Passport 1966(Akta 150). Berdasarkan 

Akta-akta yang dikuatkuasakan ini, Pegawai Imigresen wajib menjalankan dan 

memenuhi tugas yang diarahkan terhadap mereka. Selain daripada itu, Pegawai 

Imigresen juga berperanan dan terlibat dalam memberi perkhidmatan sokongan yang 

berkualiti dan efisien kepada jabatan. 
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1.11   Kesimpulan 

 

Secara keseluruhannya, bab ini menerangkan secara lebih lanjut mengenai latar 

belakang kajian dan permasalahan kajian yang cuba dirungkaikan.  Selain itu, bab ini  

juga membincangkan tentang tahap buli sebagai instrumen dan item yang 

mempengaruhi prestasi kerja individu di dalam organisasi. Justeru itu pengkaji ingin 

mengenalpasti tahap buli, tahap prestasi kerja dan kesan buli terhadap prestasi kerja. 

Oleh itu, diharap diakhir kajian ini dapat menjawab segala objektif dan persoalan 

kajian yang telah dibina. 
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