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ABSTRACT 
 

Sexual harassment in the workplace is an issue that needs to take seriously not only 

by the management of an organization even, employee awareness of the issue to some 

extent can help reduce cases involving sexual harassment among workers in the 

organization. In connection with the study in the form of a survey conducted to (i) 

identify the relationship between the level of employee awareness of the definition of 

sexual harassment by a factor of age, work experience, positions and gender in the 

workplace and (ii) identify the level of awareness of employees SAJ Holdings Sdn. 

Bhd. against sexual harassment in the workplace. Selection of the 130 respondents 

are using simple random sampling method while questionnaire used as an instrument 

for data collection. Data were analyzed using SPSS version 14.0. The findings show 

that the relationship between employees' awareness in terms of the definition of 

sexual harassment by a factor of age, work experience, job title and sex is weak while 

the overall mean for the understanding of the definition of sexual harassment in terms 

of meaning and forms of sexual harassment are at a moderate level of 3:27. This 

finding is indicative of many workers who still are not aware of issues relating to 

sexual harassment in the workplace. Hence this study in particular, hope to help 

workers better understand the definitions of sexual harassment and that by 

understanding this disclosure issues involving sexual harassment in the workplace 

can be reduced.  

 

Keywords: Sexual harassment, sexual harassment definition, awareness of the 

disorder 
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1. PENGENALAN 
 

Semenjak golongan wanita mula rancak menempatkan diri dalam dunia pekerja, isu 

gangguan seksual juga mula sering diperkatakan dan dikaitkan dengan golongan lemah 

ini. Gangguan seksual di tempat kerja bukanlah satu fenomena baru lebih-lebih lagi 

dalam dunia global hari ini berikutan semakin ramai kuota dalam dunia pekerjaan pada 

hari ini mula dimonopoli oleh wanita dan tidak mengecewakan apabila dalam beberapa 

organisasi, nisbah pekerja wanita melebihi pekerja lelaki.  

 

Berikutan dengan keadaan tersebut, menurut Tengku Dato’ Omar dan Maimunah (2000), 

wanita di seluruh dunia telah menderita akibat masalah gangguan seksual yang tidak 

diingini dan juga kelakuan seksual yang melampau di tempat kerja. Kaum wanita sentiasa 

terdedah kepada pelbagai ancaman dan diskriminasi disebabkan oleh perbezaan seksual 

dan perbezaan lain yang mereka miliki.  

 

Isu gangguan seksual di Malaysia mula diberi perhatian oleh pihak majikan setelah Kod 

Amalan Untuk Mencegah Dan Membasmi Gangguan Seksual Di Tempat Kerja 

dilancarkan oleh Kementerian Sumber Manusia pada tahun 1999. Menurut Laporan 

Tahunan 2005, Jabatan Tenaga Kerja Semenanjung Malayisa, Kementerian Sumber 

Manusia telah menerima sejumlah 222 kes aduan gangguan seksual di tempat kerja bagi 

tempoh sepanjang tujuh tahun iaitu antara tahun 1999 sehingga 2005. ( Laporan Tahunan  

Jabatan Tenaga Kerja Semenanjung Malaysia, Kementerian Sumber Manusia 2005). 

 

Bagi menangani segala gangguan seksual khususnya di tempat kerja, kerajaan Malaysia 

melalui Kementerian Sumber Manusia Malaysia telah melancarkan Kod Amalan Untuk 

Mencegah dan Membasmi Gangguan Seksual Di Tempat Kerja  pada tahun 1999. Ia 

bertujuan menyediakan satu garis panduan kepada majikan bagi mewujudkan mekanisma 

dalaman di peringkat syarikat untuk menghalang dan menghapuskan kegiatan tersebut. 

Serentak dengan itu, kementerian melalui Jabatan Tenaga Kerja  turut mengadakan 

kempen kesedaran kepada majikan berjumlah 508  majikan yang terdiri daripada 740 

peserta pada tahun 2005 (Laporan Tahunan Jabatan Tenaga Kerja Semenanjung 

Malaysia, Kementerian Sumber Manusia 2005). Bagaimanapun, kod amalan ini tidak 

mempunyai kuasa undang-undang dan hanya menggalakkan para majikan 

mengamalkannya secara sukarela dan ternyata ianya tidak berkesan. Berdasarkan statistik 

dari Jabatan Tenaga Kerja Semenanjung Malaysia, Kementerian Sumber Manusia pada 

tahun 2005, hanya 735 bilangan majikan menerima pakai kod amalan gangguan seksual 

selepas diperkenalkan pada tahun 1999.   

 

(Laporan Tahunan Jabatan Tenaga Kerja Semenanjung Malaysia, Kementerian Sumber 

Manusia 2005).  

 

1.1 Penyataan Masalah 
 

Gangguan seksual di tempat kerja boleh di bahagi kepada dua kategori iaitu gangguan 

seksual berbentuk ugutan dan juga ancaman. Selain itu, gangguan tersebut juga boleh 

berlaku dalam pelbagai bentuk seperti lisan, bukan lisan, visual, gangguan berbentuk 

fizikal dan juga dalam bentuk psikologi. Dalam sesuatu keadaan, gangguan seksual yang 

dialami seseorang mungkin bersifat eksploitasi, diskriminasi, pencabulan hak asasi atau 

pemaksaan seksual (Abd Rahim, 2003).  
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Di Amerika Syarikat dianggarkan lebih kurang 42 sehingga 90% tenaga kerja wanita 

pernah menghadapi atau mempunyai beberapa pengalaman terhadap beberapa bentuk 

gangguan seksual (Baldridge dan McLen, 1980; Cornell University, 1975; Gutek et al., 

1980; US Merit Systems Protection Board, 1981 dalam Nielsen 1996). Daripada jumlah 

tersebut, terdapat satu atau dua peratus daripadanya pernah mengalami gangguan seksual 

berbentuk seks (Deuthman, 1991; Sovereign 1989 dalam Nielsen, 1996). Daripada jumlah 

tersebut, lima peratus daripada mangsa telah melakukan laporan formal (US Merit System 

Protection Board, 1981 dalam Nielsen, 1996). Laporan tersebut di buat hasil dari 

kesedaran terhadap peningkatan jumlah kes gangguan seksual selain pendedahan banyak 

laporan aduan daripada mangsa-mangsa terbabit (Nielsen, 1996). 

 

Menurut Jabatan Tenaga Kerja, jumlah gangguan seksual di tempat kerja yang di 

laporkan dan berjaya di selesaikan adalah meningkat dari tahun 2007 iaitu sebanyak 9 kes 

kepada 19 kes pada 2008 dan 22 kes pada tahun 2009. Namun begitu terdapat sedikit 

penurunan iaitu sebanyak 20 kes pada tahun 2010. Statistik ini menunjukkan sedikit 

perbezaan dengan laporan Polis yang menerima sebanyak 104 kes gangguan seksual di 

tempat kerja pada tahun 2008. Mengapa ini berlaku? Adakah mangsa-mangsa gangguan 

seksual tidak membuat laporan terhadap gangguan yang di terima atau mangsa tidak 

menyedari bentuk ancaman mahu pun gangguan seksual yang diterima? 

 

Sabitha (1998) menyatakan bahawa kebanyakan mangsa gangguan seksual di negara 

membangun adalah wanita dan mereka biasanya tidak membuat laporan formal terhadap 

gangguan yang diterima. Antara sebab mereka tidak membuat laporan tersebut adalah 

kerana perasaan malu, tiada tempat mengadu, bimbang dijadikan bahan sindiran dan 

perasaan takut jika diberhentikan kerja. Keadaan ini juga secara tidak langsung 

menyebabkan mangsa memendam perasaan dan menanggung derita yang boleh 

mengganggu produktiviti semasa bertugas. Dalam satu keadaan ada juga mangsa yang 

tidak membuat laporan dengan alasa tidak menyedari bahawa ancaman dan gangguan 

yang diterima adalah gangguan seksual. Persoalannya adakah ada dalam kalangan 

mangsa tidak mengetahu bentuk-bentuk ancaman mahu pun tingkah laku yang boleh di 

kategorikan sebagai gangguan seksual atau mangsa lebih rela di perlakukan begitu hanya 

untuk menjaga periuk nasi mereka? Dalam konteks ini, kesedaran pekerja terhadap 

bentuk ancaman dan gangguan seksual sangat penting kerana ia melibatkan masa depan 

pekerja tersebut.  
 

Berdasarkan penyataan masalah di atas, persoalan kajian ini adalah :- 

 

(i) Apakah tahap hubungan antara tahap kesedaran pekerja dari sudut takrifan 

gangguan seksual dengan faktor umur, pengalaman kerja, jawatan dan jantina di 

tempat kerja 

(ii) Apakah tahap kesedaran pekerja SAJ Holding Sdn. Bhd. terhadap gangguan  

seksual di tempat kerja. 
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1.2 Objektif kajian  

 

Objektif kajian ini adalah : 

 

(i) Mengenalpasti hubungan antara tahap kesedaran pekerja dari sudut takrifan 

gangguan seksual dengan faktor umur, pengalaman kerja, jawatan dan jantina di 

tempat kerja. 

(ii) Mengenal pasti tahap kesedaran pekerja SAJ Holding Sdn. Bhd. Terhadap 

gangguan seksual di tempat kerja.  
 

1.3 Matlamat Kajian 

 

Matlamat utama kajian ini adalah untuk mengenal pasti tahap kesedaran pekerja SAJ 

Holding Sdn. Bhd. Terhadap takrifan gangguan seksual di tempat kerja. Selain itu di 

harapkan hasil kajian ini dapat membantu pihak syarikat dalam meningkatkan tahap 

kesedaran seksual di kalangan pekerjanya supaya pekerja lebih yakin dengan langkah-

langkah yang diambil oleh majikan dan seterusnya dapat menjamin suasana yang bebas 

dan selamat dari aspek gangguan seksual di tempat kerja. 

 

 

2. KAJIAN LITERATUR 
 

2.1 Takrifan Gangguan Seksual 

 

Masih ramai yang kabur mengenai takrifan konsep gangguan seksual. Ini menyebabkan 

ada di antara mereka yang tidak menyedari bahawa mereka sebenarnya telah mengalami 

gangguan seksual di tempat kerja. Secara ringkasnya bolehlah dikatakan bahawa 

gangguan seksual adalah perbuatan berbau seksual yang bukan berlandaskan sukarela 

mangsa kepada golongan yang dominan di tempat kerja. 

 

Mengikut definisi International Labour Organization (ILO) dalam Balakrishnan 

Parasuraman (2002) gangguan seksual bermaksud perbuatan yang menarik perhatian 

mengenai  seksual yang meliputi penghinaan atau memalukan (insult) atau mamberi 

kesan biadap, melawak, menghina dan membuat komen dengan niat membuat komen 

dengan niat memburukkan wanita sama ada dari segi pakaian, fizikal, umur, keluarga dan 

sebagainya, iaitu sikap paternatik yang mempunyai implikasi seksul dan memusnahkan 

digniti seseorang, sebarang bentuk tingkah laku yang tidak diingini sama ada dari segi 

implisit dan ekspilisitnya, sama ada ia mengancam atau tidak, sebarang  bentuk 

penglihatan dan gestur yang dikaitkan dengan seksualiti, sebarang bentuk sentuhan 

fizikall yang tidak sewajarnya berlaku seperti sentuhan, pelukan, tepukan dan perbuatan 

yang memalukan.   

 

Gangguan seksual bukan sahaja merupakan satu penganiayaan yang berbentuk fizikal 

malah juga menyebabkan gangguan emosi, antaranya seperti mangsa sentiasa dihantui 

oleh kejadian tersebut dan merasa jiwa mereka tertekan, mereka rasa marah, terhina, malu 

dan takut serta menyalahkan diri mereka ke atas apa yang berlaku (Coles, 1986; Jansen 

dan Gutek, 1982; Crull, 1981; Hotelling, 1991). Gangguan seksual telah menjadikan 

pengalaman yang teruk kepada ramai orang, kesan yang buruk akibat insiden ini 

menyebabkan mangsa mengalami bukan sahaja gangguan emosi malah juga ke atas 

fizikal mereka (Crull, 1982; Loy dan Steward, 1984 dalam Worsfold et al ., 2000). 
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Sementara itu Kementerian Sumber Manusia (2000) mentakrifkan gangguan seksual 

dalam Kod Amalan Untuk Mencegah Dan Membasmi Gangguan Seksual Di Tempat 

Kerja sebagai sebarang tingkah laku berunsur seksual yang tidak diingini dan memberi 

kesan sebagai satu gangguan sama ada secara lisan, bukan lisan, visual, psikologi atau 

fizikal: 

 

1) Yang, atas sebab yang munasabah, boleh dianggap oleh penerima (mangsa) 

sebagai  mengenakan syarat berbentuk seksual ke atas pekerjanannya; atau 

 

2) Yang, atas sebab yang munasabah, boleh dianggap oleh penerima (mangsa) 

sebagai satu pencabulan maruah, atau penghinaan atau ancaman terhadap dirinya 

tetapi hubungan terus dengan pekerjanya. 

 

Gangguan seksual yang berbentuk ugutan  (sexual coercion) dan keduanya gangguan 

seksual berbentuk ancaman terhadap ketenteraman peribadi (sexual annoyance): 

 

1) Gangguan seksual yang berbentuk ugutan memberi kesan secara langsung kepada 

status pekerjaan seseorang, sebagai contoh, dimana seseorang pegawai atasan 

yang mempunyai kuasa menentukan gaji dan pangkat, cuba menggugat pekerja 

bawahan memberi layanan seksual kepadanya, jika pekerja bawahan tersebut 

tunduk kepada kehendak seksual pegawai atasan tersebut, faedah yang berkaitan 

dengan pekerjaan akan diperoleh. Sebaliknya jika pekerja bawahan berkenaan 

menolaknya faedah itu dinafikan. 

 

2) Gangguan seksual berbentuk ancaman kepada ketenteraman peribadi ialah tingkah 

laku seksual yang dianggap oleh mangsa sebagai ancaman, ugutan atau 

penghinaan, tetapi tidak mempunyai kaitan secara langsung dengan faedah-faedah 

pekerjaan. Walau bagaimanapun tingkah laku itu menimbulkan susana kerja yang 

tidak tenteram kepada mangsa yang terpaksa dialaminya untuk terus bekerja. 

Gangguan seksual diantara rakan sekerja adalah termasuk di bawah kategori ini. 

Begitu juga gangguan oleh pelanggan syarikat terhadap pekerja juga termasuk 

dalam kategori yang sama.  

 

2.2 Model Peranan Jantina Berlebihan (Gutek dan Morasch, 1982) 

 

Menurut Gutek dan Morasch (1982), Model peranan jantina yang berlebihan (Sex-role 

Spillover) mengandaikan bahawa sesuatu unsur jantina yang sentiasa berlebihan boleh 

menyebabkan berlakunya gangguan seksual. Peranan jantina berlebihan didefinisikan 

sebagai satu jangkaan tingkah laku yang berdasarkan jantina dan jangkaan tersebut akan 

terbawa-bawa ke tempat kerja.   

 

Peranan jantina berlebihan juga dikatakan wujud kerana wanita biasanya selesa dengan 

stereotaip kewanitaannya.  Sehubungan dengan itu, model ini mengandaikan peranan 

jantina yang berlebihan akan wujud dalam kalangan pekerjaan yang didominasi oleh satu-

satu jantina iaitu sama ada lelaki atau pun wanita. Model ini membahagikan persekitaran 

kerja kepada tiga di mana persekitaran tersebut terhasil dari interaksi antara pekerja lelaki 

dan wanita. Ketiga-tiga persekitaran kerja mengikut konteks model peranan jantina 

berlebihan adalah persekitaran pekerjaan tradisional, persekitaran bukan tradisional dan 

pekerjaan percampuran. 
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Dalam konteks persekitaran kerja tradisional pekerja wantia yang berkerja dalam bidang 

ini merupakan mereka yang bekerja dalam persekitaran kerja yang didominasi oleh 

golongan wanita. Namun dalam persekitaran ini kaum lelaki tetap mempunyai status, 

hierarkidan kuasa yang lebih tinggi ke atas pekerja wanita.  Mereka biasanya berperanan 

sebagai ketua atau majikan kepada pekerja wanita ini.  Dalam situasi pekerjaan ini, 

peranan jantina dan peranan kerja telah disamakan.  Pekerja wanita ini akan menerima 

layanan yang sama dengan rakan sekerja mereka yang lain.  Mereka diandaikan tiada 

sedar bahawa layanan ini adalah berdasarkan peranan jantina dan bukannya peranan 

kerja.  Mereka merasakan layanan ini merupakan salah satu fungsi pekerjaan mereka.  

Dalam keadaan ini pekerjaan itu sendirinya telah diseksualisasikan. Oleh itu, mereka 

diandaikan akan kurang bersikap tegas terhadap gangguan seksual dan tidak merasakan 

isu ini sebagai satu masalah.  Ini kerana pekerja wanita mengandaikan daya tarikan yang 

menarik adalah perlu dan tingkah laku yang berunsur seksual merupakan sebahagian 

daripada pekerjaan yang tidak dapat dielakkan.   

 

Persekitaran pekerjaan bukan tradisional pula lebih merujuk kepada persekitaran kerja 

yang lebih didominasi oleh pekerja lelaki, wanita dalam konteks persekitaran pekerjaan 

ini akan menghadapi peranan jantina yang berlebihan.  Begitu juga dengan pekerjaan 

campuran di mana nisbah antara pekerja lelaki dan pekerja wanita adalah hampir sama.  

Pekerja wanita dalam kedua-dua persekitaran ini iaitu sama ada persekitaran kerja 

tradisional mahu pun bukan tradisional akan menerima layanan yang berlainan daripada 

pekerja yang lain.  Mereka biasanya akan dilihat sebagai seorang wanita terlebih dahulu 

sebelum diterima sebagai rakan sekerja.  Golongan wanita ini dikatakan sedar tentang 

keadaan ini dan mereka tahu layanan ini adalah ditujukan kepada mereka sebagai seorang 

wanita daripada sebagai seorang pekerja biasa.  Berdasarkan kesedaran ini pekerja ini 

diandaikan akan melabelkan lebih banyak tingkah laku sosio-seksual itu sebagai tingkah 

laku yang sepatutnya berada di tempat kerja.  Golongan pekerja wanita ini juga 

diandaikan akan bersikap lebih tegas terhadap gangguan seksual dan merasakan ia 

sebagai masalah yang perlu diatasi. 

 

2.3 Kajian Lepas  

 

Dapatan Sabitha (1999) menunjukkan kebanyakkan responden lebih cenderung melihat 

gangguan visual sebagai gangguan seksual diikuti dengan gangguan dalam bentul fizikal, 

bukan lisan dan lisan. Mengulas dapatan Sabitha (1999), Coles (2004) dalam kajiannya ke 

atas 23 000 orang pekerja wanita di sektor kerajaan mendapati 43 peratus daripada 

pekerja tersebut mengalami gangguan seksual di tempat kerja mereka di mana 

kebiasaannya gangguan seksual tersebut biasa di tunjukkan dalam pelbagai bentuk seperti 

kiriman surat dan panggilan lucah (87%), sentuhan yang tidak diingini (65%), paksaan 

mengadakan hubungan seks (81%), paksaan untuk mengadakan pertemuan sosial di luar 

(65%), isyarat dan pandangan yang berunsurkan seksual (64%), dan pujian berbentuk 

seksual (54%).  Daripada keputusan kajian ini, disimpulkan bahawa gangguan seksual 

adalah tidak terhad dalam bentuk fizikal sahaja kerana  ia turut meliputi bentuk lisan, 

bukan lisan, psikologi malahan isyarat.   

 

Sementara Worsfold dan McCann (2000) pula mendapati hanya segelintir (13%) 

responden menyedari bahawa terdapatnya polisi yang berkaitan dengan gangguan seksual 

di organisasi mereka mana kala nisbah yang tinggi menunjukkan tahap kesedaran 

responden terhadap polisi gangguan seksual tersebut adalah rendah. Dapatan ini 

menunjukkan tahap kesedaran mereka rendah terhadap polisi gangguan seksual yang 
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disediakan oleh organisasi kerana kurangnya perlaksanaan polisi dan komunikasi di 

antara pekerja semasa di organisasi.  

 

Eberhardt et al.(1999) dalam kajiannya pula cuba melihat kewujudan dan keberkesanan 

pelaksanaan polisi gangguan seksual di unit-unit kecil kerajaan. Keputusan  menunjukkan 

bahawa hanya separuh daripada sampel yang dikaji mempunyai atau melaksanakan polisi 

gangguan seksual di tempat kerja dan polisi yang wujud tersebut adalah tidak dilengkapi 

dengan latihan-latihan yang berkaitan.  Manakala dalam kajian sikap majikan terhadap 

kejadian gangguan seksual pula adalah kontradiksi menunjukkan tindakan yang diambil 

hanya merupakan satu perasaan tanggungjawab terhadap pekerja sahaja, sementara itu 

adalah tidak percaya sepenuhnya terhadap tuduhan-tuduhan gangguan seksual yang 

dilaporkan oleh pekerja. 

 

Mengulas mengenai polisi gangguan seksual di tempat kerja Fang dan Kleiner (1999) 

telah menggariskan polisi seksual yang baik dengan memasukkan beberapa elemen 

tertentu dalam polisi tersebut seperti seperti: 

 

i) merupakan satu pernyataan 

ii) menunjukkan takrifan dan definisi yang jelas. 

iii) mengandungi prosedur yang kukuh. 

iv) mengarah pekerja sebagai parti neutral 

v) menekankan tindakan. 

vi) menyentuh kepada akibat atau konsekuen. 

vii) jaminan tidak melibatkan pembalasan. 

  

Gutek (1985) dalam kajiannya ke atas 827 orang pekerja wanita dengan mengkaji sikap 

yang dipegang oleh mereka terhadap seksual dan gangguan seksual dan kesan gangguan 

seksual ke atas mereka. Hasil kajian menunjukkan bahawa faktor seperti taraf pendidikan, 

taraf perkahwinan, etnik, pengalaman kerja dan persekitaran kerja akan mempengaruhi 

sikap yang dipegang oleh seseorang wanita terhadap gangguan seksual.  Sebanyak 63% 

responden menyatakan mereka rasa terancam dan kebanyakkan (69%) mereka terdiri 

daripada pekerja lepasan universiti dan (75%) adalah lepasan kolej. Menurut Gutek 

(1985) pekerja wanita yang telah bercerai akan kerap menghadapi gangguan seksual 

mana kala dalam konteks etnik pula, keputusan kajian menunjukkan pekerja kulit putih 

akan bersikap lebih tegas terhadap kejadian gangguan seksual berbanding dengan pekerja 

kulit hitam dan pekerja dari Asia.  Menyokong dapatan Gutek (1985), Zaiton (1990) 

dalam kajiannya juga mendapati kebiasaannya wanita yang berisiko untuk mengalami 

gangguan seksual di tempat kerja adalah berumur 30 tahun dan ke bawah, belum 

berkahwin dan mereka yang baru bercerai sama ada balu atau pun janda. 

 

Kajian yang dijalankan oleh Ishak dan Lai (2001) untuk melihat bentuk-bentuk dan 

pelaku gangguan seksual dan hubungannya dengan tekanan kerja dan kepuasan kerja. 

Dapatan menunjukkan (26%) mangsa menyatakan sentuhan yang tidak bermaksud 

seksual adalah paling kerap berlaku di tempat kerja, manakala tingkah laku mengadakan 

hubungan seks adalah yang paling kurang kerap berlaku iaitu (4%) sahaja. Manakala bagi 

kata-kata berunsur seksual yang bermaksud memuji sebanyak (20%) selain daripada kata-

kata berunsur seksual yang bermaksud mencaci sebanyak (16%). Perlakuan gangguan 

seksual ini dilakukan oleh rakan sekerja, penyelia/ketua, majikan dan pelanggan. 

Daripada kajian tersebut menunjukkan hubungan signifikan yang positif antara tekanan 

kerja dan bersifat negatif bagi kepuasan kerja.     
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3. METODOLOGI KAJIAN 

 

3.1 Reka Bentuk Kajian 

 

Kajian ini merupakan satu kajian tinjauan yang bertujuan untuk mengenal pasti tahap 

kesedaran gangguan seksual dikalangan pekerja di syarikat SAJ Holding Sdn. Berhad.  

 

3.2 Populasi dan Persampelan Kajian 

 

Populasi kajian ini adalah semua pekerja syarikat SAJ Holding Sdn. Berhad. Seramai 130 

pekerja yang terdiri daripada lelaki dan perempuan telah diambil sebagai sampel kajian 

menggunakan kaedah rawak mudah.  

 

3.3 Instrumen Kajian  

 

Borang soal selidik telah digunakan sebagai instrumen kajian. Kajian ini menggunakan 

soal selidik yang telah dibina oleh Gutek (1985) dan diubah suai oleh pengkaji mengikut 

kesesuaian responden kajian. Terdapat dua bahagian dalam soal selidik ini yang bertujuan 

untuk (i) mengetahui latar belakang responden dan (ii) mengetahui tahap kesedaran 

responden terhadap gangguan seksual.   

 

 

4. HASIL KAJIAN DAN PERBINCANGAN 

 

Hasil kajian ini di bincangkan berdasarkan objektif kajian yang telah di bentuk :- 

 
(i) Mengenalpasti hubungan antara tahap kesedaran pekerja dari sudut takrifan gangguan 

seksual dengan faktor umur, pengalaman kerja, jawatan dan jantina di tempat kerja. 

 

Analisis Korelasi Pearson telah di gunakan untuk melihat hubungan ini. Dapatan 

menunjukkan wujudnya hubungan antara kesedaran pekerja dari segi takrifan gangguan 

seksual dengan faktor umur, pengalaman kerja,  jawatan kerja. Mana kala hubungan bagi 

faktor jantina dengan kesedaran terhadap takrifan gangguan seksual adalah negatif dan 

lemah. Walau pun wujudnya hubungan antara faktor umur, pengalaman kerja, jawatan 

dan jantina dengan kesedaran pekerja terhadap takrifan gangguan seksual namun semua 

hubungan tidak mempunyai hubungan yang signifikan. Dapatan kajian ini selari dengan 

kajian yang dilakukan oleh Kesatuan Sekerja Bayan Lepas, Pulau Pinang (Zaiton, 1990) 

yang menunjukkan pekerja yang menjadi mangsa gangguan seksual terdiri daripada 

sesiapa sahaja tanpa mengira umur, rupa fizikal, taraf pendidikan dan taraf perkahwinan 

kerana kurangnya kesedaran terhadap takrifan gangguan seksual. 

 

(ii) Mengenal pasti tahap kesedaran pekerja SAJ Holding Sdn. Bhd.  

terhadap gangguan seksual di tempat kerja. 

 

Dapatan menunjukkan bahawa majoriti responden tidak sedar dan tidak faham dengan 

Kod Amalan untuk mencegah dan membasmi gangguan seksual di tempat kerja yang 

diperkenalkan oleh Kementerian Sumber Manusia. Purata skor min bagi elemen ini 

berada pada tahap yang rendah iaitu 2.15. Sebahagian besar responden tidak pernah  

(59.3%) mendengar mengenai Kod Amalan untuk mencegah dan membasmi gangguan 

seksual di tempat kerja.  Antara sumber pengetahuan responden tentang kod amalan ini 
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ialah suratkhabar, majalah, buku, radio, televisyen, internet, melalui didikan dan ceramah 

di tempat kerja serta melalui seminar dan kursus di luar tempat kerja. Oleh itu, pihak 

majikan seharusnya memberikan perhatian kepada kesedaran pekerja terhadap kod 

amalan gangguan seksual di tempat kerja yang diperkenalkan oleh Kementerian Sumber 

Manusia. Ini kerana melalui  kesedaran dan pengetahuan yang diperolehi yang ada 

membolehkan pekerja faham hak mereka sebagai pekerja dari segi gangguan seksual.   

 

 

5. KESIMPULAN 
 

Gangguan seksual merupakan “duri dalam daging” bagi sesebuah organisasi. Bukan 

sahaja individu terbabit menerima kesan negatif malah ia turut menjejaskan perjalanan 

operasi sesebuah organisasi. Walau pun mengetahui gangguan seksual ini boleh memberi 

kesan pada fizikal, metal, emosi dan psikologi namun, terdapat juga pekerja yang masih 

tidak mempunyai kesedaran dan pemahaman terhadap gangguan seksual.  

 

Dalam satu keadaan lain pula, terdapat juga pekerja yang menyedari diri mereka menjadi 

mangsa gangguan seksual tetapi tidak mengetahui prosedur yang betul untuk membuat 

aduan dan mengambil tindakan di atas ancaman tersebut. Sebagai satu pihak yang 

bertanggunjg jawab terhadap hal ehwal dan kebajikan pekerja, majikan seharusnya 

menjalankan tanggungjawab mereka dengan memberikan pendedahan serta kesedaran 

kepada pekerja agar mereka sedar tentang hak mereka. Majikan juga perlu mengetahui 

peranan dan tindakan yang perlu dilakukan dalam menyelesaikan masalah gangguan 

seksual ini agar organisasi dapat mengekalkan prestasi dan produktiviti.  

 

Kerajaan juga seharusnya mewajibkan pemakaian Kod Amalan gangguan seksual ini 

kepada semua organisasi iaitu dengan memperkenalkannya sebagai akta. Langkah 

pertama yang perlu dilakukan ialah dengan mewajibkan kesemua pekerja yang hendak 

memulakan pekerjaan di sesebuah organisasi menghadiri kursus yang akan menerangkan 

mengenai kod amalan ini. Dari situ, ia akan memberikan kesedaran kepada pekerja dan 

memberikan pemahaman mereka tentang gangguan seksual dan tindakan yang boleh di 

ambil oleh mereka dan majikan.  Kerjasama daripda kerajaan juga perlu kerana ia 

menjadi tunjang utama perlaksanaan sesuatu undang-undang.  Jika kod amalan ini tidak 

diwajibkan pelaksanaannya kepada semua organisasi, pihak organisasi hanya akan 

mengambil sambil lewa sahaja kepentingan kod amalan ini. Justeru itu, untuk 

memastikan masalah gangguan seksual ini dapat diselesaikan ialah dengan meningkatkan 

kesedaran semua masyarakat Malaysia dan peranan yang dimainkan oleh kerajaan, 

majikan dan pekerja. 
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