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NEWS AND ARTICLES

BULI DI TEMPAT KERJA:

ISU PSIKOLOGI DAN ORGANISASI

Penulis: Muhammad Yasin Omar Mokhtar, Mohd Zuhaili Kamal Basir,
dan Dr. Muhammad Shahimi Ariffin

Buli di tempat kerja merujuk kepada tingkah laku negatif yang berulang dan dilakukan oleh
individu atau kumpulan terhadap seseorang pekerja dengan tujuan untuk mendominasi,
mengawal, atau merendahkan mangsa. Dari segi bahasa, istilah ‘buli’ sering difahami sebagai
tindakan menekan atau menyakiti pihak yang lemah. Namun, dari perspektif psikologi, buli
ditakrifkan sebagai tingkah laku agresif yang sistematik dan berulang serta dicirikan oleh
ketidakseimbangan kuasa, sama ada dalam bentuk kata-kata, tindakan, atau tingkah laku pasif
yang disengajakan (Einarsen et al, 2003). Definisi ini menegaskan bahawa buli bukan sekadar
konflik harian, tetapi merupakan corak interaksi negatif yang berterusan dan memberi kesan
ketara terhadap kesejahteraan psikologi mangsa.

Fenomena buli di tempat kerja wujud disebabkan oleh beberapa faktor utama. Antara faktor paling
ketara ialah hierarki kuasa dalam organisasi. Kedudukan pengurus atau penyelia sering
menjadikan mereka mempunyai pengaruh besar terhadap pekerja bawahan, dan kuasa ini boleh
disalahgunakan untuk menekan atau mengawal. Selain itu, persaingan kerja yang tinggi dalam
organisasi turut berpotensi mencetuskan tingkah laku buli, terutamanya apabila seseorang
pekerja berasa terancam dengan prestasi rakan sekerja yang lebih menonjol. Persekitaran kerja
toksik juga menyumbang kepada normalisasi tingkah laku negatif, di mana ejekan, sindiran, atau
penghinaan dianggap sebagai sebahagian daripada budaya kerja.

Kajian oleh Farley et al. (2023) menunjukkan bahawa hubungan antara buli dan kesejahteraan
pekerja sangat dipengaruhi oleh faktor moderator seperti sokongan organisasi dan ikatan sosial di
tempat kerja. Hal ini bermaksud, walaupun kejadian buli berlaku, kesannya boleh diminimumkan
sekiranya organisasi menyediakan sistem sokongan yang kukuh.

Buli di tempat kerja hadir dalam pelbagai bentuk. Pertama, buli verbal seperti ejekan, maki hamun,
atau penghinaan yang dilakukan secara terbuka atau tersembunyi. Kedua, buli psikologi atau
emosi yang lebih halus tetapi berbahaya, termasuk tindakan memulaukan mangsa, menyebarkan
fitnah, atau memperlekehkan keupayaan seseorang. Ketiga, buli berkaitan kerja, iaitu apabila
tugasan atau sumber kerja dimanipulasi untuk menekan mangsa, contohnya dengan memberikan
beban kerja yang tidak munasabah dalam tempoh yang singkat. Keempat, buli fizikal yang
walaupun jarang berlaku, masih wujud dalam bentuk ancaman atau serangan. Akhir sekali,
terdapat buli digital yang semakin meningkat seiring dengan penggunaan platform komunikasi,
misalnya mesej berbaur penghinaan melalui e-mel atau aplikasi pesanan pejabat.
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Kajian oleh Khalidass et al. (2023) mendapati bahawa serangan peribadi seperti ejekan dan
sindiran merupakan bentuk buli yang paling banyak dilaporkan oleh pekerja di Malaysia,
berbanding dengan buli fizikal yang jarang berlaku. Kesan buli terhadap pekerja dan organisasi
amat besar. Dari segi prestasi kerja, mangsa biasanya kehilangan motivasi, tumpuan, dan
semangat, yang akhirnya menjejaskan produktiviti. Budaya organisasi turut terkesan apabila
suasana kerja menjadi toksik dan tidak sihat, sekali gus melemahkan kepercayaan antara pekerja.
Dari aspek psikologi, mangsa sering mengalami tekanan emosi, kegelisahan, kemurungan, serta
keletihan mental yang boleh membawa kepada trauma jangka panjang.

Bagi mengatasi masalah buli di tempat kerja, organisasi perlu mengambil langkah yang proaktif
dan menyeluruh. Antara langkah utama ialah menggubal polisi anti-buli yang jelas, termasuk
mekanisme aduan yang selamat dan bebas daripada diskriminasi. Selain itu, latihan kesedaran
tentang buli perlu diberikan kepada semua pekerja agar mereka mampu mengenal pasti,
mengelak, dan menanganinya dengan berkesan. Penyediaan perkhidmatan kaunseling dan
sokongan psikologi juga penting bagi memastikan mangsa mempunyai ruang untuk memulihkan
kesejahteraan emosi.

Kepimpinan berempati turut menjadi aspek penting kerana pemimpin yang menunjukkan teladan
positif berupaya mengekang budaya buli sejak awal. Seperti yang ditegaskan oleh Goi et al. (2024),
sokongan organisasi dan budaya kerja yang sihat berfungsi sebagai benteng utama dalam
mengurangkan impak buli terhadap kesejahteraan psikologi pekerja. Kesimpulannya, isu buli di
tempat kerja bukan sekadar masalah individu, tetapi merupakan cabaran organisasi yang perlu
ditangani secara sistematik. la memberi kesan mendalam terhadap prestasi kerja, budaya
organisasi, dan kesihatan mental pekerja. Oleh itu, usaha untuk menghapuskan buli bukan sahaja
bermakna mengurangkan tingkah laku negatif, tetapi juga membina suasana kerja yang
menyokong kesejahteraan psikologi, meningkatkan produktiviti, serta memastikan organisasi
mampu mencapai prestasi cemerlang dan mampan dalam jangka panjang.
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