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ABSTRAK

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI TINGKAHLAKU
MENYELEWENG : KAJIAN KES DI PEJABAT DAERAH SEMPORNA. SABAH

Mohammad Zaki Bin Bastani

Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengenalpasti faktor-faktor yang
mempengaruhi tingkahlaku menyeleweng di kalangan para pekerja. Kajian ini
dijalankan di sebuah organisasi awam iaitu Pejabat Daerah Semporna, Negeri Sabah.
Metodologi survei digunakan di dalam kajian ini. Borang soal selidik digunakan
sebagai instrumen kajian untuk mendapatkan maklum balas dari responden. Sampel
yang terlibat dalam kajian ini adalah seramai 53 orang. Keseluruhan responden yang
diambil adalah pekerja dari pelbagai peringkat bahagian. Data kajian telah dianalisis
dengan menggunakan Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versi 11.5.
Ujian-t dan ANOVA digunakan untuk melihat perbezaan min antara kumpulan. Ujian
Korelasi Pearson digunakan untuk menguji kelima-lima hipotesis. Dapatan kajian
menunjukkan terdapat perkaitan yang signifikan di antara faktor-faktor yang
mempengaruhi tingkahlaku penyelewengan seperti tekanan kerja, persekitaran kerja,
penyeliaan, agama dan sikap itu sendiri. Dari hasil penyelidikan ini, penyelidik
mencadangkan agar faktor-faktor yang dikaji diberi perhatian penuh dan tindakan
susulan perlu diambil oleh pihak pengurusan organisasi.




ABSTRACT

FACTORS INFLUENCING INDISCIPLINARY BEHAVIOR AMONG
EMPLOYEES : A CASE STUDY AT SEMPORNA DISTRICT OFFICE, SABAH.

Mohammad Zaki Bin Bastani

This study was conducted to determine the factors that influence
indisciplinary behavior among employees at a public organization, that is Semporna
District Office, in Sabah. A survey methodology was used in this study. A survey
questionnaire was used to obtain data from the respondents. The sample comprised
53 persons. who were lower level employees of the organization. The data were
analyzed using The Statistical Package for Social Sciences (SPSS) version 11.5. T-
test and ANOVA were used to determine the difference in mean among groups.
Correlation analysis was used to determine the relationship between indisciplinary
behavior and the various factors. The findings of the study showed that there was a
significant relationship between factors of work stress, work environment,
supervision, religion, and attitude with indisciplinary behavior. From the findings of
this study, it was recommended that management should give special attention to
these factors in order to improve discipline problem among employees in the
organization.
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BAB 1

PENGENALAN

1.0 Pengenalan

Jika berbicara tentang tingkahlaku menyeleweng, ia sebenarnya adalah berkait
rapat dengan disiplin. Menurut Ahmad Atory Hussain (1986), disiplin yang sempurna
di kalangan kakitangan adalah penting bagi sesebuah organisasi. la juga amat berguna
bagi menjamin pengurusan berjalan dengan lancar. Disiplin bertujuan untuk
membetul atau memperbaiki prestasi atau tabiat kakitangan.

Di Malaysia, kebanyakan organisasi kerajaan mempunyai lembaga disiplin
yang tersendiri iaitu yang akan mengambil tindakan-tindakan yang sewajarnya
menurut lunas-lunas tertentu. Di Jabatan Perkhidmatan Awam, terdapat sebuah
Lembaga Disiplin yang diketuai oleh seorang pegawai kanan kerajaan.

Pada umumnya disiplin adalah anak kunci kepada kecekapan dan kejayaan

sebuah organisasi. Kita selalu mendengar bahawa masyarakat yang berdisiplin adalah

masyarakat yang progresif dan tahan lasak. Bandingkanlah jika sesebuah negara atau




jabatan itu mempunyai pekerja-pekerja yang tidak berdisiplin. Misalnya. jika terdapat
pekerja-pekerja yang ponteng, datang lewat ke pejabat. melawan ketua, berpakaian
tidak senonoh. berambut panjang atau mengusik-ngusik pekerja perempuan, sengaja
tidak mahu membuat kerja. atau berkhalwat antara pekerja lelaki dan perempuan.
Tentulah kelakuan-kelakuan seumpama itu akan menjejaskan nama baik sesuatu
jabatan lain juga memberi kesan yang negatif kepada organisasi.

Pekerja merupakan salah satu aset utama dalam sebuah organisasi. Mereka
merupakan nadi penggerak jentera dalam sesebuah organisasi (Ahmad Sarji, 1992).
Pekerja-pekerja ini akan memastikan kadar produktiviti sesebuah organisasi sama ada
menurun atau meningkat. Oleh yang demikian, adalah penting bagi sesebuah
organisasi mengambil berat akan tingkahlaku dan kebajikan pekerja di samping
memberikan latihan untuk pembangunan diri pekerja-pekerja mercka.

Mengapa pihak pengurus atau pentadbiran tidak begitu mahu mengambil
tindakan disiplin dengan wajar dan berkesan? Persoalan ini boleh kita fahami dengan
sepenuhnya dengan bertanya balik kepada persoalan tadi iaitu “mengapa disiplin
tidak dikendalikan dengan baik?”. Menurut Ahmad Atory Hussain (1986), dalam hal
ini ada beberapa sebab-sebab yang lumrah mengapa setengah-setengah pentadbir atau
pengurus cuba mengelakkan diri mereka daripada menghadapi masalah-masalah
disiplin. Antaranya:-

(a) Kurangnya latihan: Setengah-setengah pengurus tidak mempunyai

pengetahuan dan kepakaran yang cukup untuk mengendalikan soal-soal

masalah-masalah disiplin.




(b) Perasaan takut: Setengah-setengah pentadbiran merasa takut kalau pihak
pengurusan tidak menyokong mereka yakni kalau sesvatu tindakan
disiplin diambil.

(c) Tidak seorang pun yang hendak mendisiplinkan diri masing-masing.
mengapa pula pegawai tersebut bersusah payah hendak mengendalikan
hal-hal disiplin tersebut,

(d)  Perasaan bersalah: Perasaan yang terdapat di dalam diri seseorang
pegawai itu seperti “bagaimana ia boleh mendisiplin orang lain sedangkan
ia juga buat salah sama seperti orang lain?

(e) Hilang kawan: Suatu tindakan disiplin berkemungkinan boleh merosakkan
hubungan persahabatan dengan seorang pekerja tersebut.

() Masa yang terbuang: Penyiasatan dan temuduga mengenai soal-soal
disiplin mengambil masa yang panjang.

(g)  Hilang kesabaran: Seorang pegawai itu mungkin hilang kesabarannya atau
tidak dapat mengawal dirinya apabila ia mula bercakap mengenai disiplin
terhadap scorang pekerja.

(h) Kewajaran: Pegawai tersebut tahu bahawa ia telah membuat satu perkara

yang salah. jadi mengapa ia hendak bercakap pasal disiplin lagi?

Tingkahlaku penyelewengan adalah kelakuan seseorang pekerja yang

memesong daripada etika kerja yang telah ditetapkan. Kajian yang telah dijalankan

oleh Zaharuddin (1997). tingkahlaku penyelewengan berpunca daripada faktor-faktor




seperti  sikap individu. masalah pengaruh kuasa, kurang latihan dan karenah
birokrasi.

Menurut Laila (2003). terdapat lima faktor yang menyumbang kepada
berlakunya tingkahlaku yang menyeleweng di kalangan pekerja bawahan iaitu faktor

tekanan kerja, persekitaran kerja, penyeliaan, agama dan sikap itu sendiri.

1.1 Latar Belakang Kajian

Tingkahlaku penyelewengan oleh pekerja bawahan dalam organisasi bukanlah
sebuah perkara baru dalam dunia pekerjaan. Menjadi tanggungjawab organisasi untuk
memastikan pekerjanya sentiasa mengikuti etika kerja yang berdisiplin dan jitu.

Seringkali media massa memaparkan kisah-kisah yang berkaitan dengan
fenomena ini. Apa yang menarik perhatian pengkaji adalah ramai pekerja bawahan
vang terlibat dalam fenomena ini.

Kesedaran tentang perlunya menguruskan tingkahlaku menyeleweng ini di
Pejabat Daerah Semporna bermula apabila ada para pekerja yang ponteng, datang
lewat ke pejabat. melawan ketua, berpakaian tidak senonoh, berambut panjang atau
mengusik-ngusik pekerja perempuan, sengaja tidak mahu membuat kerja. atau
berkhalwat antara pekerja lelaki dan perempuan.

Rata-rata para pekerja tidak mematuhi garis panduan yang telah ditetapkan.

Justeru itu, kajian ini perlu dilakukan untuk mengenalpasti di mana silapnya




menyebabkan fenomena ini berleluasa di tempat ini. Dan apakah faktor yang

mendorong mereka mengamalkan budaya kerja sedemikian rupa.

1.2 Kenyataan Masalah

Pada masa kini banyak konflik yang berlaku di antara penyelia dan pekerja
bawahan, ini disebabkan oleh proses melaksanakan tugas dan juga perubahan
teknologi yang berlaku pada masa kini. Keadaan ini mewujudkan pelbagai bentuk
personaliti pekerja di dalam organisasi. Ada pekerja yang ponteng, datang lewat ke
pejabat. melawan ketua. berpakaian tidak senonoh, berambut panjang atau mengusik-
ngusik pekerja perempuan, sengaja tidak mahu membuat kerja. atau berkhalwat
antara pekerja lelaki dan perempuan. Di dalam hal ini, pemimpin yang berkesan
amatlah diperlukan bagi mengatasi pelbagai masalah yang timbul akibat dari kesan
perubahan yang berlaku.

Oleh yang demikian melalui kajian ini, pengkaji akan membuat tinjauan serta
mendapatkan pandangan pekerja terhadap tingkahlaku menyeleweng para pekerja di
dalam organisasi terbabit. Meclaluinya, pcngkaji akan dapat mengenalpasti faktor-
faktor yang mempengaruhi fenomena ini dan mengapa fenomena ini semakin
meningkat peratusan kejadiannya di dalam organisasi. Ini akan dapat membantu bagi

mewujudkan satu bentuk tingkahlaku pekerja yang efektif dan berkesan di dalam

organisasi.




1.3

Objektif Kajian

Kajian ini mempunyai dua objektif. iaitu objektif umum dan objektif khusus.

1.3.1

Objektif Umum

Keseluruhannya kajian ini bertujuan untuk menentukan tahap tingkahlaku

menycleweng dan faktor-faktor yang berkaitan dengan fenomena ini di kalangan

pekerja bawahan Pejabat Daerah Semporna.

1.3.2

Objektif Khusus

Menerangkan ciri-ciri demografi terpilih responden.

Menentukan tahap tingkahlaku menyeleweng

Menentukan perbezaan di antara responden atau pekerja sebagai ciri-ciri
demografi terpilih (jantina, umur, tahun perkhidmatan, bangsa) dari segi
tingkahlaku menyeleweng.

Mengenalpasti hubungan tekanan kerja dengan tingkahlaku penyelewengan
pekerja bawahan.

Mengenalpasti  hubungan  persekitaran  kerja  dengan tingkahlaku
penyelewengan pekerja bawahan,

Mengenalpasti hubungan penyeliaan dengan tingkahlaku penyelewengan
pekerja bawahan.

Mengenalpasti hubungan agama dengan tingkahlaku penyelewengan pekerja
bawahan.

Mengenalpasti hubungan sikap itu sendiri dengan tingkahlaku penyelewengan

pekerja bawahan.




1.4  Kerangka Konseptual Kajian
Rajah 1: Kerangka Konseptual Kajian

Pembolehubah tidak bersandar Pembolehubah bersandar

* Demografi terpilih

(Jantina)

(Umur)

(Tempoh Perkhidmatan)
(Bangsa)

e RIS Tingkahlaku

Penyelewengan Pekerja

Bawahan
*Tekanan Kerja

*Persekitaran Kerja

*Penyeliaan
*Agama

*Sikap itu sendiri

Rajah 1 menunjukkan pembolehubah bersandar dengan pembolehubah tidak
bersandar yang terlibat dalam Kkajian ini. Pembolehubah tidak bersandar terdiri
daripada Faktor-faktor Yang Menyebabkan Tingkahlaku Penyelewengan Pekerja
Bawahan. Manakala pembolchubah tidak bersandar terdiri daripada Faktor-faktor
Tingkahlaku Penyelewengan iaitu Tekanan Kerja, Persekitaran Kerja, Penyeliaan,
Agama dan Sikap itu sendiri serta pembolehubah kedua adalah demografi terpilih

iaitu jantina, umur tempoh perkhidmatan dan bangsa.



1.5  Hipotesis Kajian

Berdasarkan objektif kajian dan kerangka konseptual kajian. hipotesis kajian telah

dibentuk dan dinyatakan seperti berikut:

a. Hipotesis (Ho) 1: Tiada perbezaan yang signifikan di antara pekerja perempuan
dan lelaki dari segi tingkahlaku penyelewengan mereka.

b. Hipotesis (Ho) 2: Tiada perbezaan yang signifikan di antara pekerja berbagai
kategori umur dari segi tingkahlaku penyelewengan mereka.

¢. Hipotesis (Ho) 3: Tiada perbezaan yang signifikan di antara pekerja berbagai
kategori tempoh perkhidmatan dari segi tingkahlaku
penyelewengan mereka.

d. Hipotesis (Ho) 4: Tiada perbezaan yang signifikan di antara pekerja berbagai
bangsa dari segi tingkahlaku penyelewengan mereka.

e. Hipotesis (Ho) 5: Tiada perhubungan yang signifikan antara tekanan kerja
dengan tingkahlaku penyelewengan pekerja bawahan.

f. Hipotesis (Ho) 6: Tiada perhubungan yang signifikan antara persekitaran kerja
dengan tingkahlaku penyelewengan pekerja bawahan.

g. Hipotesis (Ho) 7: Tiada perhubungan yang signifikan antara penyeliaan dengan
tingkahlaku penyelewengan pekerja bawahan.

h. Hipotesis (Ho) 8: Tiada perhubungan yang signifikan antara agama dengan

tingkahlaku penyelewengan pekerja bawahan.




i. Hipotesis (Ho) 9: Tiada perhubungan yang signifikan antara sikap itu sendiri

dengan tingkahlaku penyelewengan pekerja bawahan.

1.6  Kepentingan Kajian

Kepentingan kajian ini kepada organisasi ialah untuk mengesan faktor-faktor
penyelewengan pekerja supaya dapat membantu organisasi dalam membuat sesuatu
dasar. perancangan dan pelaksanaan yang telus tentang sikap, penyeliaan, aktiviti atau
program di organisasi dan faktor-faktor lain yang berkaitan. Selain daripada itu, pihak
pengurusan organisasi juga dapat memfokus kepada kumpulan atau mana-mana

individu yang perlu diberi keutamaan yang sewajarnya dalam isu tersebut.

1.7 Definisi Istilah
Di dalam kajian ini, beberapa istilah digunakan. Definisi istilah yang digunakan akan

dijelaskan dalam bentuk operasional.

1.7.1 Tingkahlaku menyeleweng

Tingkah laku menyeleweng yang dimaksudkan dalam kajian ini, adalah berkaitan
dengan perbuatan yang melanggar ctika kerja yang telah ditetapkan. Misalnya,
pekerja-pekerja yang ponteng, datang lewat ke pejabat, melawan ketua, berpakaian
tidak senonoh, berambut panjang atau mengusik-ngusik pekerja perempuan, sengaja

tidak mahu membuat kerja. atau berkhalwat antara pekerja lelaki dan perempuan




1.7.2 Tekanan kerja

Tekanan kerja yang dimaksudkan dalam kajian ini, adalah berkaitan dengan desakan
ataupun ketegangan adalah sebahagian daripada kehidupan seharian. Perasaan
tertekan menjadikan seseorang itu bertindak tidak rasional. cemas, tegang. tidak dapat
memusatkan perhatian kepada kerja dan gagal menikmati rasa gembira atau puas hati
terhadap kerja yang dilakukan. Hal-hal ini akan menghalang seseorang mewujudkan

sifat positifnya. apatah lagi sifat kasih sayang.

1.7.3 Persekitaran kerja

Persekitaran kerja yang dimaksudkan dalam kajian ini, adalah berkaitan dengan

keadaan di tempat kerja. Kadang-kadang pengaruh sosial dan perkembangan ekonomi

menyebabkan para pekerja mula gelap mata dan timbul keinginan untuk memiliki apa

yang dihajati dengan sekelip mata.

1.7.4 Penyeliaan

Penyeliaan yang dimaksudkan dalam kajian ini. adalah berkaitan dengan pihak atasan

di tempat kerja yang dilantik untuk menjaga para pekerja. Pihak atasan vang dilantik

itu dianggap sebagai ‘role model’ yang mempunyai disiplin diri vang tinggi. Mereka




mestilah bijak untuk menarik minat para pekerja ke arah yang lebih baik. Pihak

atasan yang dipilih itu perlu bersikap adil demi memuaskan hati semua para pekerja.

1.7.5 Agama

Agama adalah cara hidup seseorang yang mana akan mendisiplinkan manusia serta
berguna untuk menentukan antara perbuatan yang betul atau salah berlandaskan
hukum agama yang dianuti setiap orang. Seseorang itu akan bersvukur atau rasa
bersalah jika apa yang dibuat adalah berlandaskan agama ataupun menyalahi hukum

tersebut.

1.7.6 Sikap pekerja sendiri

Sikap pekerja sendiri yang dimaksudkan dalam kajian ini. adalah berkaitan dengan
perangai individu di dalam kehidupan scharian seperti tingkahlaku yang
menyenangkan hati apabila melakukan kerja utama yang diberikan atau kerja yang
selainnya. Adakalanya para pekerja akan bersemangat dan bermotivasi dalam

melakukan tugas seharian di pejabat. Bagi pekerja yang baik, mereka akan

menganggap kerja baru sebagai penambahan kepada pengalaman hidup mereka.




1.8 Limitasi Kajian
Limitasi kajian ini ialah hanya mengkaji faktor yang tidak luas seperti hanya tekanan
kerja, persekitaran kerja. penyeliaan, agama dan sikap itu sendiri tetapi tidak

melibatkan faktor-faktor lain yang mungkin berkaitan. Selain itu, kajian ini hanya

bergantung kepada pihak bawahan sahaja.




BAB 2

KAJIAN SEMULA PENULISAN

2.0 Pengenalan

Bab ini akan mengulas tingkahlaku menyeleweng (salahlaku), etika kerja, teori-teori
dan model-model yang berkaitan dengan tajuk penyelidikan akan dikaitkan dalam
kajian ini. Bab ini juga mengulas tentang kajian-kajian lepas sebagai perbandingan

kepada penyelidikan ini.

2.1 Tingkahlaku Menyeleweng (Salah Laku)

Amer (2005). tingkahlaku merupakan penampilan dan hasil terjemahan
perubahan emosi dan perasaan dan pemikiran. Tingkahlaku mempunyai unsur-unsur
luaran yang boleh dilihat dengan mata kasar. Perubahan perasaan dan pemikiran akan

mengubah tingkahlaku. Keberanian itu perlu kerana ia adalah *ibu’ kepada perubahan
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tingkahlaku. Justeru itu. kita boleh simpulkan bahawa tingkahlaku adalah pancaran
dari perubahan perasaan dan pemikiran.

Kesalahan tatatertib dan disiplin menjadi isu hangat hangat dalam dunia
pekerjaan hari kini. Kebanyakkan organisasi menyediakan kod etika di tempat kerja
sebagai kawalan kesalahan disiplin pekerja. Menurut Ngeow (2001), disiplin merujuk
kepada keadaan di mana pekerja mematuhi peraturan dan piawaian etika yang
ditetapkan oleh pihak pengurusan di tempat kerja. Morris (1994) menyokong
piawaian etika berupaya memperbaiki disiplin pekerja. Ini turut disetujui oleh Cox
(1993) yang menegaskan polisi disiplin yang formal dapat memantau prestasi disiplin
pekerja. Namun. Goodman (1998) memetik pendapat Daniel dan Stilgoe (1978) serta
Evans (1985) mengatakan bahawa firma kecil biasanya tidak menyediakan kod etika
dan cenderung melakukan pemberhentian pekerja.

“Penyelewengan adalah tindakan pekerja yang bercanggah dengan peraturan,
undang-undang serta terma dan syarat di dalam kontrak perkhidmatan™, (Ngeow,
2001). D'cruz (1999) memetik Prem’s Industrial Dictionary merujuk dua kriteria
salah laku iaitu niat pelaku dan kecuaian mengabaikan kesan tindakan salahlaku.
Aminuddin (2001) juga mendefinisikan salahlaku sebagai:

" Misconduct is behaviour by an emplovee or off the job which can be

considered a breach of his or her contract of service. Employee's behaviour

have caused the company’s image to suffer or that you can no longer trust

him, you may have a cause to dismiss..." (p.133)
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Dengan itu, salahlaku dilihat sebagai perbuatan atau pengabaian yang tidak
kekal dengan keperluan syarat-syarat dan kontrak perkhidmatan yang tersurat dan
tersirat. Ia juga ditakrif sebagai perlanggaran kontrak perkhidmatan. Implikasinya, ia
dapat memusnahkan kepercayaan serta keyakinan antara majikan dan pekerja.
Salahlaku yang serius akan mengancam imej organisasi dan boleh menerima
hukuman pemberhentian walaupun dilakukan pada kali pertama. Tindakan disiplin
pekerja yang menimbulkan perasaan curiga dan sukar dipercayai oleh pihak
pengurusan juga dipandang sebagai salahlaku.

Terdapat tiga jenis salahlaku (menyeleweng) yang utama iaitu salahlaku
berkaitan dengan rugas dan tanggungjawab, disiplin serta moral ( Ibid, 2002). Ghosh
dan Pre Kumar (1991) menegaskan bahawa ketidakhadiran adalah salahlaku yang
paling serius dan dapat menjejaskan organisasi. Menurut Huczyuski dan Fitzpatrick
(1989), ketidakhadiran yang terdapat dalam semua jenis organisasi adalah satu
masalah yang berkait rapat dengan kumpulan atau pekerja minoriti tetapi kesan
terhadap organisasi terlibat amat kuat dan boleh mempengaruhi kumpulan atau
pekerja majoriti.

Selain itu, Ganapathy (2002) mengatakan pekerja yang mengemukakan sijil
cuti sakit yang palsu juga dikategorikan sebagai tingkahlaku menyeleweng yang
major di mana ia melanggar disiplin. Meminum arak di tempat kerja juga dipandang
sebagai salahlaku yang serius dan akan disusuli dengan tindakan pemecatan. Kajian

Muir (1994) membuktikan pekerja syif vang sering tidak hadir kerja adalah kerana

terlibat dengan pengambilan alkohol.
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Menurut Laila (2003), Terdapat tiga kaedah bagi mengelakkan pekerja
daripada melakukan tingkahlaku penyelewengan iaitu:

» Kaedah Pro-aktif iaitu mengidentitikan pekerja yang cenderung melakukan
salahlaku dengan menganalisa kebarngkalian kelakuan pekerja.

e Kaedah Arahan iaitu mesti mempunyai polisi dan prosedur disiplin bertugas
yang jelas sebagai panduan kepada pekerja mengenai peraturan dari semasa
ke semasa.

e Kaedah Progresif di mana pihak pengurusan hanya mengambil pekerja vang
mempunyai rekod disiplin yang cemerlang terutama bagi tugas perakaunan

dan penerimaan wang.

2.1.1 Etika Kerja

Definisi etika terlalu banyak diberikan oleh pelbagai pihak dari semasa ke
semasa. Istilah etika berasal dari perkataan Greek 'ethos’, yang bermaksud khusus
kepada 'character'. ataupun perwatakan dan keperibadian. Gluck (1986) telah
mendefinisikan etika sebagai, " kajian filosofikal terhadap moraliti"(p. 176). Shea
(1988) pula mendefinisikan etika sebagai "prinsip-prinsip bertingkahlaku yang
mengawal individu atau profesyen" dan sebagai "satu standard tingkahlaku " (p. 17).

Manakala istilah etika di kalangan teknokrat merujuk kepada kajian-kajian

mengenai isu-isu ‘standard moral' yang melibatkan para teknokrat vang boleh

membantu meningkatkan integriti profesyen mereka. Etika kerja dapat disimpulkan




sebagai panduan tingkahlaku yang diikuti oleh manusia yang mempunyai kaitan rapat
dengan kehidupan, khususnya di kalangan yang meminggirkan agama di dalam
kehidupan mereka.

Menurut Ahmad Atory Hussain. (1986). kod etika professional adalah salah
satu ‘'alat kawalan' sosial yang digunakan scbagai salah satu panduan dalam
mendisiplinkan diri ke arah yang lebih beretika. Antara fungsi kod etika ialah

sebagai:

e Inspirasi dan panduan

Kod ctika professional telah mengelaskan pelbagai tingkahlaku yang
patut diamalkan dalam sesebuah organisasi atau jabatan tersebut. Kod ini juga
boleh dianggap sebagai landasan dalam menjalankan pelbagai kerja dengan
lebih teratur dan lebih baik.

Dengan panduan dan peraturan amalan-amalan kerja. kod etika boleh
memandu dan mengingatkan ahli-ahli professional mengenai keputusan yang
perlu diambil dan tingkahlaku yang sepatutnya apabila berada di dalam

sesuatu keadaan.

¢ Pencegahan Dan Disiplin

Kod-kod etika digunakan khususnya oleh badan-badan professional

sebagai asas untuk menyiasat sebarang penyelewengan ahli-ahlinva apabila

terdapat sebarang aduan diterima. Aduan-aduan ini akan dapat mengurangkan




penyalahgunaan kuasa oleh mereka yang berkuasa dan berpangkat serta
mempunyai kedudukan tertentu dalam sesebuah organisasi atau jabatan. Selain itu
ia juga dapat mengelakkan penggunaan maklumat-maklumat rahsia syarikat atau

jabatan untuk kepentingan diri sendiri.

¢ Memelihara Maruah Profesyen

Kod-kod etika memberi satu gambaran kepada semua pihak tentang imej
positif setiap profesyen kerana setiap ahli terikat dengan satu standard etika vang
tinggi. Etika merupakan satu panduan kepada professional untuk membina.
meningkat dan mempertahankan integriti. kejujuran dan maruah profesyen
masing-masing.

Ini secara umumnya. setiap kod etika professional menjelaskan bahawa
setiap ahlinya perlu menggunakan segala ilmu pengetahuan yang dimilikinya
untuk meningkatkan kesejahteraan manusia seluruhnya, jujur kepada diri sendiri.
majikan, masyarakat dan pelanggannya serta sentiasa berusaha untuk
meningkatkan pengetahuan untuk terus memberi perkhidmatan yang lebih

cemerlang dari semasa ke semasa.

e Memelihara Keharmonian

Kod etika menggariskan standard tingkahlaku vang harus dipatuhi dan
diamalkan sepenuhnya supaya kepentingan semua pihak terpelihara. Ini dapat

menggelakkan daripada berlakunya pertembungan di antara kepentingan diri dan
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kepentingan umum. Ini akhirnya menyebabkan pelbagai konflik dan rasa tidak
puas hati di kalangan pihak yang berkaitan. Setiap ahli professional dalam bidang
masing-masing perlu mengiktiraf kehidupan, keselamatan. kesihatan dan

kebajikan setiap anggota masyarakatnya.

» Sokongan

Jika seseorang teknokrat didakwa atau diragui oleh pihak lain tentang apa
yang dilakukan. maka dia boleh menggunakan kod etika untuk menyokong
tindakannya dalam memberi sokongan akan apa yang telah dilakukan. Hendaklah
ahli teknokrat tersebut yakin akan pekerjaan yang telah beliau lakukan tidak salah
di sisi undang-undang dan agama serta etika organisasi atau jabatan.

Para professional hendaklah menolak sebarang arahan majikan yang
bertentangan dengan etika professional syarikat berkenaan.

Ringkasnya. etika professional adalah untuk memberi inspirasi, galakan dan
sokongan kepada pengguna-pengguna teknologi dalam bidang kepakaran masing-
masing. Etika professional lebih menumpukan kepada dimensi perlakuan vang
positif sebagai panduan tingkahlaku yang paling sesuai untuk diamalkan oleh
seseorang professional.

Semua etika professional yang diguna pakai di seluruh dunia dalam bidang-
bidang seperti perubatan. guaman, perniagaan, perakuanan dan kejuruteraan
mempunyai asas-asas etika yang sama. Ini kerana tujuan etika dibentuk adalah

digunakan untuk diri dan masyarakat amnya.
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2.2 Teori-Teori Berkaitan

2.2.1 Teori Penilaian Kognitif

Teori ini dibuat oleh Schachter dan Singer (1971). mereka mengatakan
bahawa emosi bergantung dengan penilaian kognitif terhadap situasi yang dialami
oleh individu. Teori ini juga mengatakan bahawa proses pemikiran memainkan
peranan yang penting di dalam proses perubahan emosi. Rangsangan luaran akan
menghasilkan kebangkitan rangsangan. Kebangkitan rangsangan mempunyai maksud
yang tersendiri yang dibentuk daripada keadaan sckeliling dan menghasilkan
pengalaman emosi. Jadi jika rangsangan yang salah hadir pada waktu itu,

penyelewengan pun terjadi. Proses diterangkan di dalam rajah di bawah.

Rangsangan Kebangkitan
Luaran fisiologi

Tafsiran kebangkitan rangsangan
berdasarkan situasi

Y

Pengalaman emosi

b

Individu menunjukkan tingkahlaku daripada
emosi

Rajah 2: Teori penilaian kognitif (Sumber: Strongman (1973). The Psychology of

Emotion)




2.2.2 Teori James Lange

James (1904). mengatakan bahawa terdapat rangsangan dalaman yang
berkaitan dengan naluri yang akan menjurus kepada tindakan yang spesifik seperti
mencuri. Contohnya. mencuri apabila merasa wang tidak mencukupi.

Menurutnya lagi, kesedaran melibatkan tindakan secara berterusan yang
melibatkan perubahan dalaman. Rangsangan luaran menyebabkan kebangkitan
rangsangan dan perubahan dalaman di dalam diri kita. Emosi akan terhasil daripada
kesedaran diri kita terhadap perubahan di dalam badan kita. Dalam erti kata lain. kita
sedar akan sesuatu perubahan keadaan dan melaporkannya kepada emosi.

Rajah 3: Teori James-Lange

Perubahan fisiologi dalam badan

Otak menterjemah perubahan
fisiologi yang dialami

4

Pengalaman emosi dirasai

Y
Individu menunjukkan
tingkahlaku daripada emosi
yang dialami

Sumber: James-Lange (1904) (dalam Johnson, 2003)




2.3 Tingkah Laku Menyeleweng Dalam Organisasi Sekarang

Kesedaran tentang perlunya menguruskan tingkahlaku menyeleweng ini di Pejabat
Daerah Semporna bermula apabila ada para pekerja yang ponteng, datang lewat ke
pejabat, melawan ketua, berpakaian tidak senonoh, berambut panjang atau mengusik-
ngusik pekerja perempuan. sengaja tidak mahu membuat kerja, atau berkhalwat
antara pekerja lelaki dan perempuan. Rata-rata para pekerja tidak mematuhi garis

panduan yang telah ditetapkan.

24  Faktor-Faktor Yang Menyebabkan Tingkahlaku Menyeleweng

Daripada hasil dapatan kajian ini. terdapat lima faktor yang menyumbang kepada
berlakunya salah laku yang menyeleweng di kalangan pekerja bawahan iaitu faktor
lekanan kerja, persekitaran kerja. penyeliaan, agama dan sikap pekerja itu sendiri.
Faktor tekanan kerja persekitaran kerja didapati merupakan faktor utama vang

menyumbang kepada masalah penyelewengan pekerja bawahan di Pejabat Daerah

Semporna.




2.4.1 Tekanan Kerja

Masalah tekanan di tempat kerja yang dialami oleh pekerja merupakan isu
popular yang sering diutarakan dan diperbincangkan di alam pekerjaan dan media
massa sama ada tempatan mahupun luar negara. Fenomena tckanan yang dialami
secara peribadi atau di tempat kerja merupakan topik yang sering diperkatakan dalam
konteks perubatan, psikologi dan urusan pendidikan lebih satu dekad (Lau & Shani,
1992).

Maksud tekanan dalam konteks kajian ini adalah sebarang gangguan fikiran
dan perasaan dan menjadi punca perubahan tingkah laku seseorang sehingga
menyebabkan penyelewengan berlaku. Menurut Mahmood Nazar Mohamed &
Sabitha Marican (1996). tekanan adalah satu tindak balas pada satu punca tekanan,
ransangan atau satu suasana yang menjejaskan keadaan fisiologi seseorang individu.
Greenberg dan Baron (1995), menyatakan bahawa tekanan adalah corak taraf emosi
(patterns of emotional siates) dan tindak balas psikologikal yang timbul sebagai
balasan kepada permintaan daripada dalam atau luar organisasi.

Manusia tidak dapat melepaskan diri daripada mengalami tekanan dalam
kehidupan hariannya. (Coelhoe, Harmburg & Adams. 1974). Ini selaras dengan
pernyataan Hans Selye (1982) iaitu “tanpa tekanan adalah serupa dengan mati”.

Selye (1982) menyatakan bahawa pada asasnya, terdapat empat bentuk tekanan hidup
iaitu tekanan yang berlebihan, kurang tekanan. tekanan yang baik dan berguna serta

tekanan yang memudaratkan.
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Tekanan
Yang
Berlebihan

b

Tekanan yang baik | TEKANAN .| Tekanan yang
dan berguna | memudaratkan

Kurang
Tekanan

Rajah 4: Beberapa bentuk tekanan yang dihadapi oleh manusia. (Sumber: Selye.

1982, him 142 dipetik dari thesis ms 26)

Tekanan tidak hanya memberikan kesan positif kepada individu tetapi juga
kesan negatif. Menurut Mahmood Nazar Mohamed dan Sabitha Marican (1996),
tekanan terdapat dua jenis iaitu tekanan merangsangkan (tekanan positif) dan tekanan
yang menjejaskan (tekanan negatif). Namun begitu, isu vang selalu disinonimkan
dengan tekanan adalah biasanya yang negatif. Dalam kajian ini tekanan difokuskan
kepada tekanan yang menjejaskan prestasi kerja dan juga keharmonian hidup iaitu
tekanan negatif.

Menurut Schuler (1980), ada dua punca yang menjadi punca tekanan itu

menjejaskan seseorang. Pertama adalah apabila tidak ada kepastian tentang sesuatu




hasil pekerjaan dan kedua pula adalah hasil itu mestilah memberi pengertian yang
besar atau penting bagi diri sendiri.

Kajian telah menunjukkan bahawa tekanan ini telah banyak mempengaruhi
motivasi pekerja dan dari segi kebolehan fizikal mereka dalam melaksanakan tugas
mereka (Fraser, 1984). Tekanan juga boleh muncul dalam bentuk psikologikal. Apa
yang dimaksudkan dengan tekanan yang berbentuk tekanan emosi. selalu merasa
runsing, senang marah, bosan dan berkelakuan agresif. Dalam bentuk fisiologi pula.
seseorang itu akan mengalami gangguan kesihatan seperti sakit kepala. sakit
pinggang, gastrik, lemah dan sebagainya.

Satu kajian dari penyelidik Sweden mendedahkan bahawa 2 peratus dari
responden berpuas hati dengan kerjanya, sementara 82 peratus vang lain mengakui
mengalami tekanan yang kerap di dalam kerja (Gillett, 1997). Namun dalam
kebanyakan kajian yang dibuat. subjek yang terdiri dari wanita menekankan bahwa
wanita bekerja lebih banyak mengalami tekanan jika dibandingkan dengan lelaki. Ini
adalah kerana kaum wanita terpaksa menyeimbangkan tanggungjawab di tempat kerja
dengan rumahtangga iaitu anak dan suami.

Apabila tekanan telah menguasai diri individu, ia akan menvebabkan
seseorang terdorong kepada perkara-perkara negatif iaitu tingkahlaku menyeleweng.
Tekanan merupakan sistem amaran awal terhadap situasi-situasi vang mengancam
kegembiraan, kesihatan, keselamatan, keyakinan diri dan keseimbangan mental.

Pada tahun 1976, Cooper dan Marshall telah memperkenalkan model tekanan

kerja yang mana mereka adalah salah satu dari pengkaji terawal dalam penyelidikan




terawal dalam penyelidikan tekanan, menemui enam sumber tekanan yang terbesar.
Model yang dihasilkan ini merupakan penyusunan sistematik pengetahuan tentang

sesuatu topik.

2.4.2 Persekitaran Kerja

Kebanyakkan pekerja mudah terdedah dengan aktiviti-aktiviti sosial dan
ckonomi iaitu perkara-perkara hiburan yang keterlaluan dan perbelanjaan di luar
kemampuan yang sama sekali bertentangan dengan ectika seorang pekerja awam.
Perkara ini jika tidak dikawal dengan baik akan mendatangkan kesan sama ada di
pihak jabatan atau pada diri pekerja itu sendiri.

Tabiat keluarga yang kurang memahami kemampuan suami atau isteri boleh
memberi kesan negatif kepada ekonomi keluarga tersebut. Mereka akan mengalihkan
perhatian kepada aktiviti sampingan bagi menambahkan pendapatan yang bolch
menjerumuskan mereka kepada masalah hutang piutang. perjudian dan terjebak
dengan gajala rasuah. Disarankan agar pihak jabatan mempergiatkan kegiatan sukan
di kalangan para pekerja. Melalui kegiatan ini, bukan sahaja badan sescorang akan
sihat malah dapat mengurangkan tumpuan pekerja kepada lain-lain aktiviti yang
kurang sihat serta membentuk semangat setia kawan di isi hati masing-masing.

Isu persekitaran kerja telah mendapat perhatian yang serius di kalangan ahli
psikologi organisasi kerana ia dipercayai mempunyai pengaruh yang besar ke atas

mutu kerja atau produktiviti seseorang pekerja. keberkesanan kumpulan kerja,

motivasi dan corak komunikasi di sesebuah organisasi (Moos & Billings, 1991).




Menurut Steers (1991), persekitaran kerja merupakan iklim kerja sesebuah
organisasi yang terbentuk daripada interaksi atau tindak balas di antara unsur-unsur
fizikal tempat kerja, sosial dan psikologi. Lantaran itu, persekitaran kerja dapat
menggambarkan hubungan antara ahli-ahli dalam organisasi. corak komunikasi antara
pekerja dengan pekerja dan antara pekerja dengan pengurusan dan tahap penglibatan
pekerja dalam membuat keputusan.

Terdapat juga kajian yang menunjukkan bahawa persekitaran kerja
mempunyai hubungan positif dengan kepuasan kerja. motivasi dan komitmen
seseorang pekerja. Kenyataan ini disokong oleh Schultz (1994). Menurut beliau,
aspek persekitaran kerja seperti fizikal tempat kerja. kualiti kepimpinan, peluang
pembangunan Kerjaya, jaminan Kkerja dan ciri-ciri kerja membawa kesan ke atas
motivasi, kepuasan kerja dan komitmen pekerja terhadap organisasi. Apabila pekerja-
pekerja bermotivasi. berkomitmen dan berpuas hati, maka daya saingan sesebuah
organisasi dalam industri itu akan ditingkatkan dan secara tidak langsung akan
meningkatkan keberkesanan organisasi serta produktiviti dan inej organisasi
(Wineman. 1986).

Justeru itu. adalah jelas bahawa persekitaran kerja yang berkualiti dapat
mengurangkan masalah organisasi seperti kadar pusing ganti kerja dan ketidakhadiran
pekerja. Keadaan ini akan mewujudkan suasana keharmonian di sesebuah organisasi
(Landy. 1989). Menurut McAndrew (1993). apabila seseorang itu bekerja dalam

persekitaran yang berkualiti, beliau akan berasa diriya amat bernilai di sesebuah

organisasi.




2.4.3 Penyeliaan

Faktor penyeliaan merupakan salah satu faktor yang menyumbangkan kepada
tingkahlaku menyeleweng sama ada semasa atau di luar waktu kerja. Keadaan ini
disebabkan terdapat segelintir penyelia yang dilantik didapati kurang ilmu
pengelolaan dan kemahiran dalam aspek menguruskan pekerja bawahan.

Penyelia sebagai ‘role model’ sepatutnya menunjukkan tahap disiplin diri
vang tinggi. Penyelia yang bijak mampu menarik minat para pekerja untuk
melaksanakan kerja dengan penuh kerelaan, rajin dan beretika. Penyelia juga
hendaklah bersikap adil dalam pengagihan penganugerahan supaya tidak timbul pilih
kasih atau rasa tidak puas hati di kalangan para pekerja.

Davis (1981) menyatakan bahawa penyelia memainkan peranan yang unik di
dalam sesebuah organisasi. Mereka menyelia golongan pekerja bukan pengurusan
(non-management). Ini bermakna penyelia bukannya pengurus, mereka adalah titik
perhubungan terus antara kebanyakan pekerja. Kepentingan komunikasi dalam kerja
seharian seorang penyelia amat penting memandangkan mereka merupakan orang
pertengahan, dan kunci komunikasi dalam organisasi.

Komunikasi diibaratkan sebagai ‘darah’ dalam setiap organisasi dan ia juga
merupakan kunci kejayaan organisasi (Davis, 1981). Tanpa komunikasi yang baik
organisasi tidak dapat berfungsi kerana struktur, keluasan, dan skop organisasi
ditentukan oleh teknik komunikasi, (Barned dalam Hall, 1991).

Penyelia adalah pekerja (ahli kumpulan facilitator yang dikenali sebagai

pengurus) di mana dia bertangunggjawab tentang kebajikan, tingkahlaku, dan prestasi




pekerja bukan pengurusan. Penyelia adalah pengurus di mana pekerja bawahannya
adalah pekerja bukan pengurusan (Plunkett, 1996). Penyelia adalah satu-satunya ahli
dalam pengurusan yang berinteraksi secara bersemuka dengan pekerja bukan
pengurusan (Comstock. 1994). Dalam kajian ini, penyelia merupakan individu yang
memberi arahan kepada pekerja bawahan. Arahan yang diberi mungkin daripada
pihak atasan atau dirinya sendiri. Dia bertanggungjawab menyelesaikan masalah di
peringkat bawahan di organisasi.

Organisasi tidak boleh wujud tanpa berkomunikasi. Tanpa komunikasi.
pekerja sukar mengetahui apa yang berlaku pada rakan sekerja mereka. pihak
pengurusan tidak dapat menerima maklumat, dan pihak pengurusan tidak dapat
memberi arahan (Davis, 1981).

Tanggungjawab penyelia tahap satu amat berat. banyak permintaan. dan
cabaran. Penyelia mempunyai tanggungjawab untuk melaksanakan polisi dan arah
tuju pengurusan. Mercka berkomunikasi dengan pihak pengurusan untuk memenuhi
keperluan dan kehendak pekerja. Tanggungjawab penyelia semakin mencabar pada
dekad ini. dengan perubahan, perbezaan faktor demografi, dan syip kerja. Penyelia
sekarang terpaksa berinteraksi dengan pekerja berlainan bangsa. umur. dan jantina
(Frunzi & Savini. 1997). Jadi penyelia harus memegang tanggungjawab dalam
perancangan, mengorganisasi. penstafan, mengarah. dan mengawal. Bagi penyelia

vang berada di tahap yang terbawah atau operasi dalam pengurusan. mereka lebih

tertumpu kepada kerja mengarah dan mengawal.






























