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ABSTRAK 

Gangguan siber merupakan satu bentuk pencerobohan secara psikologi bertujuan untuk mengaibkan mangsa
melalui media sosial dengan cara menyebarluas maklumat kepada umum. Merujuk kepada Model Penyebab 
Tekanan-Emosi, gangguan siber adalah penyebab kepada tekanan yang mampu mencetus emosi negatif dan 
membentuk tingkah laku negatif. Kesan dari emosi negatif di tempat kerja boleh berlarutan sehingga ke rumah
dan menyebabkan konflik kerja-keluarga. Kajian ini bertujuan untuk menguji kesan gangguan siber di tempat
kerja ke atas emosi negatif dan konflik kerja-keluarga. Seterusnya, kajian juga menguji sama ada kawalan emosi
mampu untuk mengurangkan kesan emosi negatif ke atas konflik kerja-keluarga. Data yang diperolehi daripada
maklum balas responden melalui soal selidik dianalisis menggunakan PLS-SEM. Hasil kajian menunjukkan
pekerja yang mempunyai keupayaan untuk mengawal emosi negatif dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga
akibat dari gangguan siber di tempat kerja. Kajian dapat memberi input kepada organisasi untuk memantapkan
keupayaan kawalan emosi pekerja melalui motivasi dan latihan kerana gejala gangguan siber adalah sukar untuk
dibendung sepenuhnya. Kajian ini juga dapat menyumbang secara teori kepada khazanah pengetahuan mengenai
strategi mengatasi kesan gangguan siber ke atas emosi dan tingkah laku pekerja serta mengurangkan implikasi
negatif kepada organisasi, keluarga dan masyarakat.

Kata kunci: Gangguan siber; konflik kerja-keluarga; emosi negatif; kawalan emosi; PLS-SEM.

ABSTRACT 

Cyber harassment is a form of psychological violation aiming to humiliate victims through the social media by
spreading information to the public. According to the Stressor-Emotional Model, cyber harassment is the cause
of stress, that can trigger negative emotions and shaping negative behaviours. The effect of negative emotion at
work may interfere life at home and causing work-family conflict. This study seeks to examine the effect of cyber
harassment at the workplace on negative emotion and work-family conflict. Other than that, this study also
examines whether emotional regulation is able to mitigate the impact of negative emotions on work-family
conflict. Data obtained from respondents through questionnaires were analysed using PLS-SEM and the finding
shows that employees who have the capability to control their emotions may reduce the work-family conflict
resulted from cyber harassment at the workplace. This study is able to give input to the organization to strengthen
the capability for employees’ emotional regulation through motivation and training as the cyber harassment
cannot be curbed fully and easily. Theoretically, this study is able to contribute to the body of knowledge on the
coping strategy towards cyber harassment negative effect, and will reduce the negative implications to the
organisation, family and community.
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PENGENALAN 

Dunia digital yang semakin berkembang pesat telah memperluaskan penggunaan teknologi maklumat dan 
komunikasi (ICT) sebagai alat untuk berinteraksi dalam kalangan individu. Berdasarkan statistik yang dikeluarkan 
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oleh Suruhanjaya Komunikasi dan Multimedia Malaysia (MCMC 2020), penggunaan Internet di Malaysia telah 
meningkat dari 87.4% pada tahun 2018 ke 88.7% pada tahun 2020. Kemudahan berkongsi dan kekerapan 
mengakses media sosial telah menjadi faktor pendorong kepada kecenderungan untuk berkongsi kandungan 
dalam talian (online content sharing). Namun begitu, ia telah menjadi isu hangat kerana peningkatan kes 
penyebaran berita palsu dan aktiviti jenayah dalam talian yang berkait dengan kandungan (MCMC 2020). 
 Selain kemudahan, keterbukaan dalam penggunaan media sosial telah menggalakkan semakin ramai 
individu berani untuk bertindak di luar jangkaan sehingga menimbulkan gangguan kepada orang lain (Asiah et al. 
2015). Fenomena tingkah laku yang agresif dalam kalangan pengguna media sosial ini diistilahkan sebagai 
gangguan siber (Tan 2020; Tenorio & Bjorn 2019). Gangguan siber merupakan satu bentuk pencerobohan secara 
psikologi yang dilakukan oleh pelaku kepada mangsa melalui peralatan elektronik dan melibatkan hubungan 
dalam rangkaian yang lebih luas di alam maya (Thorvaldsen et al. 2016; Zych et al. 2019). 

Gangguan siber boleh berlaku pada bila-bila masa, di mana sahaja dan kepada sesiapa pun, serta ia sukar 
untuk dikawal (Baker et al. 2011). Pengguna media sosial di Malaysia tidak terkecuali dengan fenomena gangguan 
siber apabila terdapat peningkatan jumlah kes yang dilaporkan kepada Cyber Security Malaysia (MyCert 2020). 
Berdasarkan laporan yang dikeluarkan, sebanyak 2301 kes gangguan siber telah dilaporkan sepanjang lima tahun 
iaitu bermula pada tahun 2016 sehingga 2020 (MyCert  2020), dan tahun 2020 telah menunjukkan bilangan kes 
yang tertinggi iaitu sebanyak 596 kes.   
 Gangguan siber telah mencetuskan banyak kesan negatif (Beran & Li 2007) dan mendatangkan kemudaratan 
kepada mangsa terutama dari sudut psikologi. Ia mampu memberi tekanan emosi kepada mangsa sehingga 
menyebabkan mangsa mengalami emosi negatif (Coyne, et al 2017; Tan 2020) dan masalah  kesihatan seperti 
keletihan dan burnout (Kopecky & Szotkowski 2017). Kajian mengenai impak gangguan siber terhadap individu 
dan organisasi semakin mendapat perhatian beberapa orang penyelidik (Coyne et al. 2017; Tenorio & Bjorn 2019; 
Udo & Bagchi 2020). Namun demikian, hakikatnya masih kurang kajian yang menyelusuri impak gangguan siber 
di tempat kerja terhadap pekerja di luar waktu kerja (Alhujailli & Karwowski 2018)  sehingga mampu 
mencetuskan konflik kerja-keluarga. 
 Konflik kerja-keluarga terjadi apabila pekerja tidak dapat mengimbangi permintaan kerja dan permintaan 
keluarga di dalam satu masa (Brosch & Binnewies 2018). Ketidakseimbangan tercetus disebabkan oleh kekangan 
masa, ketegangan dan konflik di tempat kerja (Greenhaus & Beutell 1985). Menurut Model Penyebab Tekanan-
Emosi (Fox & Spector 2006), gangguan siber menyebabkan tekanan kepada pekerja semasa bekerja dan ia dinilai 
sebagai satu situasi yang negatif, seterusnya memberikan kesan yang negatif kepada emosi dan tingkah laku 
pekerja (Chi, Yang & Lin 2016). Oleh itu, kajian ini mengandaikan bahawa pekerja yang mengalami tekanan 
akibat dari gangguan siber berkemungkinan melepaskan tekanan tersebut kepada keluarga sehingga menimbulkan 
konflik kerja-keluarga. Namun begitu, persepsi kawalan individu terhadap situasi negatif (gangguan siber) dapat 
membantu pekerja mengurangkan emosi negatif yang berkait dengan tekanan (Fox & Spector 2006). Kawalan 
emosi telah dikenal pasti sebagai konstruk yang mampu mengawal dan menyesuaikan emosi ketika berhadapan 
dengan tekanan (Estevez et al. 2019; Zhang & Geng 2020). 
 Oleh itu, objektif kajian ini adalah untuk menguji hubungan antara gangguan siber di tempat kerja, emosi 
negatif dan kesannya ke atas konflik kerja-keluarga. Di samping itu, kajian juga menguji kawalan emosi sebagai 
penyederhana hubungan di antara emosi negatif dan konflik kerja-keluarga.  Seterusnya, kajian ini 
menggabungkan Model Penyebab Tekanan Emosi (Fox & Spector 2006), Teori Penilaian Emosi (Lazarus 1991) 
dan Teori Kesan Limpahan (Staines 1980). Gabungan teori ini adalah sebagai pelengkap yang dijangka dapat 
memberi pemahaman tentang perkaitan antara pemboleh ubah kajian. Hasil kajian ini dijangka dapat memberi 
sumbangan kepada organisasi untuk mengenal pasti bentuk ancaman di tempat kerja yang mampu menggugat 
persekitaran kerja dan kesejahteraan pekerja. Ia juga dapat membantu organisasi untuk menyediakan program 
latihan dan intervensi yang relevan dalam meminimumkan kesan gangguan siber di tempat kerja. 
 Seterusnya, kajian ini akan membincangkan ulasan kajian lepas mengenai setiap pemboleh ubah kajian 
secara umum dan spesifik serta perkaitannya dalam membangunkan hipotesis dan rangka kerja kajian, metodologi 
kajian, perbincangan hasil kajian dan diakhiri dengan kesimpulan, implikasi serta limitasi kajian. 
 
 

ULASAN KAJIAN LEPAS 
 

GANGGUAN SIBER 
 
Gangguan adalah satu bentuk pencerobohan tingkah laku (Fernandez et al. 2015). Kewujudan teknologi Internet 
dan media sosial telah membentuk gangguan teknologi yang dikenali sebagai gangguan siber (Thorvaldsen et al. 
2016). Pelaku gangguan siber bersifat lebih agresif kerana identiti mereka tidak diketahui (Coyne et al. 2017; 
Thorvaldsen et al. 2016). Gangguan siber adalah keadaan di mana mangsa diganggu, diancam dan dimalukan 
dengan niat jahat (Alhujailli & Karwowski 2018) sama ada sekali atau berulang kali dan mangsa tidak mampu 
untuk mempertahankan diri sendiri (Coyne et al. 2017; Gardner, et al. 2016; Thorvaldsen et al. 2016). Gangguan 
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siber juga semakin kritikal dalam kalangan pekerja di tempat kerja (Symons 2020; Tenorio & Bjorn 2019) dan 
dikenal pasti sebagai situasi yang mengancam (Bellini et al. 2016). 
 Gangguan siber di tempat kerja boleh dilakukan dengan menggunakan pelbagai kaedah seperti gangguan 
melalui pesanan ringkas, gambar atau video, panggilan telefon, e-mel, chat-room dan  blog (Farley et al. 2016). 
Antara contoh bentuk gangguan siber yang dialami oleh mangsa di tempat kerja adalah seperti menerima mesej 
yang agresif dengan menggunakan semua huruf besar dalam tulisan, tulisan dihitamkan (bold), menerima mesej 
yang menggunakan bahasa kesat (Gardner et al. 2016) berdepan dengan penghinaan secara sengaja oleh rakan 
sekerja dan penyebaran berita palsu mengenai diri mangsa bagi tujuan memalukan mangsa (Cross et al. 2015). 
 Gangguan siber di tempat kerja mampu memberi kesan yang lebih teruk berbanding gangguan secara 
tradisional (Farley et al. 2016). Gangguan siber di tempat kerja dianggap sebagai ancaman yang memberi tekanan 
kerja dan boleh memberi kesan kepada organisasi, diri pekerja, orang di sekeliling (Carter 2013) serta keluarga. 
Mangsa yang diganggu sering merasa sedih, murung, bimbang, takut dan marah serta bertingkah laku negatif 
seperti kerap ponteng kerja, rasa tidak puas hati terhadap rakan atau penyelia (Coyne et al. 2017) serta terjebak 
dalam konflik sesama pekerja (Farley et al. 2016) dan ini boleh memberi impak negatif kepada kecekapan 
organisasi (Nielsen et al. 2017).   
 

GANGGUAN SIBER DAN EMOSI NEGATIF 
 
Teori Penilaian Emosi menjelaskan bagaimana emosi negatif terbentuk kesan daripada penilaian mangsa terhadap 
situasi negatif di tempat kerja (Porath & Pearson 2012). Ia merupakan satu proses yang berfungsi untuk mengenal 
pasti sama ada situasi yang dihadapi oleh individu itu mendatangkan tekanan atau pun tidak, dan seterusnya 
membentuk tindak balas (Bippus & Young 2012). Emosi negatif terhasil apabila individu mengalami situasi yang 
tidak menyenangkan, menilai sesuatu situasi sebagai mengancam dan membahayakan diri sendiri (Naeem et al. 
2020).   
 Dalam kajian ini, gangguan siber adalah penganiayaan di tempat kerja yang dilihat sebagai sesuatu yang 
boleh mengancam dan mencabar diri mangsa lalu memberi tekanan kepada mangsa (Guo et al. 2018; Naeem et 
al. 2020; Porath & Pearson 2012) dan seterusnya boleh mewujudkan emosi negatif (Alhujailli & Karwowski 2018; 
Porath & Pearson 2012). Mangsa yang mengalami gangguan selalu berasa gelisah dan mendapati tempat kerja 
mereka tidak selamat namun tidak berdaya untuk menghalangnya (Alhujailli & Karwowski 2018). Oleh itu, kajian 
ini menjangkakan bahawa gangguan siber di tempat kerja boleh mendorong emosi yang negatif dan membentuk 
hipotesis seperti berikut: 
 
H1 Mangsa yang mengalami tekanan dari gangguan siber di tempat kerja dijangka mengalami emosi negatif. 
 

GANGGUAN SIBER DAN KONFLIK KERJA-KELUARGA 
 
Pekerjaan menjadi satu cabaran di mana ia memerlukan individu yang telah berkeluarga untuk mengimbangi masa 
dan tenaga bagi memenuhi tuntutan kerja dan keluarga (Takahashi et al. 2014; Pattusamy & Jacob 2015). 
Keseimbangan kerja dan kehidupan yang baik dapat mendorong pekerja untuk memberi prestasi yang terbaik di 
tempat kerja dan juga meluangkan masa yang berkualiti dengan keluarga (Merdiaty et al. 2019). Sementara itu, 
ketidakseimbangan mampu mengundang konflik kerja-keluarga dalam kehidupan mereka. Konflik kerja-keluarga 
adalah satu bentuk konflik antara-peranan di mana tekanan peranan melalui domain kerja dan keluarga saling 
bertentangan pada satu masa tertentu (Wang et al. 2010). 
 Kajian ini menjurus kepada bentuk konflik kerja-keluarga yang disebabkan oleh ketegangan kerana 
gangguan siber di tempat kerja boleh memberi satu tekanan antara-personal (Park et al. 2015) yang memberi kesan 
negatif seperti keletihan fizikal, kecelaruan emosi serta ketegangan mental di tempat kerja (Farley et al. 2016). Di 
samping itu, Teori Kesan Limpahan menyatakan bahawa konflik antara domain kerja atau keluarga yang berlaku 
boleh memberi kesan kepada salah satu domain dan seterusnya membentuk tingkah laku yang negatif 
(Lakshmypriya & Krishna 2016; Leung 2011).  
 Gangguan siber merupakan tingkah laku di tempat kerja yang mampu memberi ancaman dan tekanan kepada 
pekerja. Ia termasuk dalam kategori salah laku yang sama seperti membuli, ketidaksopanan, penderaan emosi, 
konflik interpersonal, tingkah laku tidak produktif, penderaan penyelia dan lain-lain bentuk salah laku 
(misbehaviour) (Anjum et al. 2020; Hershcovis 2011) Kajian yang spesifik mengenai gangguan siber ke atas 
konflik kerja-keluarga masih kurang, namun terdapat bukti empirikal yang menunjukkan bahawa salah laku yang 
mengancam di tempat kerja mampu mencetuskan konflik kerja-keluarga. Antaranya adalah penderaan penyelia 
(Carlson et al. 2012; Lakshmypriya &Krishna 2016), pembulian (Raja et al. 2017), pencerobohan tempat kerja 
(workplace aggression) (Demsky et al. 2014), ketidaksopanan pelanggan (Chi et al. 2016; Zhou et al. 2019) dan 
ketidaksopanan rakan sekerja (Zhou et al. 2019). Pekerja yang mengalami situasi negatif ini akan menghasilkan 
emosi negatif dan membawa emosi tersebut sehingga ke rumah. Kesan limpahan ini mampu memberi impak yang 
negatif kepada hubungan kekeluargaan seperti berlakunya penderaan fizikal dan mental terhadap pasangan dan 
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anak-anak (Carlson et al. 2012; Wang, et al. 2010). Oleh itu, kajian ini mengandaikan bahawa gangguan siber di 
tempat kerja mampu mendatangkan ketegangan emosi yang bukan sahaja boleh menjejaskan kualiti kerja, tetapi 
juga boleh menjejaskan kualiti hidup di luar waktu bekerja seperti dalam hubungan kekeluargaan.   
 
H2 Terdapat hubungan yang positif antara gangguan siber dan konflik kerja-keluarga. 
 

EMOSI NEGATIF DAN KONFLIK KERJA-KELUARGA  
 
Hubungan di tempat kerja adalah perkara penting yang boleh mendorong pengalaman positif dan pekerja berusaha 
untuk mengekalkan hubungan tersebut (Ferris et al. 2009). Walau bagaimanapun, apabila pekerja tidak mencapai 
matlamat tersebut, ia boleh mengakibatkan emosi negatif (Livingston & Judge 2008) dan konflik yang mampu 
mengganggu keluarga (Speights et al. 2019). Emosi memainkan peranan penting dalam tindak balas proses 
kognitif terhadap rangsangan (Reizer 2019). Emosi negatif pekerja bukan sahaja berbeza-beza dari hari ke hari 
tetapi turut juga dipengaruhi oleh situasi negatif yang memberi tekanan di tempat kerja (Clark & Watson 1988). 
Contohnya, salah laku gangguan siber boleh mencetuskan ketegangan dan menyebabkan emosi negatif kepada 
mangsa (Tan 2020). 

Emosi negatif yang dicetuskan oleh pengalaman yang menyakitkan (Gross 2002) boleh membawa kepada 
tingkah laku negatif (Mesurado et al. 2018) seperti bertindak secara agresif di tempat kerja (Mesurado et al. 2018) 
dan penderaan penyeliaan (Naeem et al. 2019) serta mengakibatkan masalah kesihatan mental (Mesurado et al. 
2018), prestasi kerja menurun (Arslan & Roudaki 2019) dan  berhenti kerja (Barsade & Gibson 2007).  

Emosi negatif yang terhasil di tempat kerja juga mampu mencetuskan konflik kerja-keluarga apabila emosi 
yang tidak stabil itu tidak dikawal dan ia akan berlarutan sehingga ke rumah. Menurut Ilies et al. (2007), emosi 
positif di tempat kerja boleh memberi impak yang positif kepada hubungan kekeluargaan, manakala emosi negatif 
pula mampu mendorong konflik kerja-keluarga. Depresi yang merupakan emosi negatif  yang dialami oleh wanita 
yang bekerja telah mencetuskan konflik kerja-keluarga apabila mereka perlu menguruskan hal yang berkaitan 
dengan kerja dan keluarga dalam masa yang sama (Hwang & Yu 2021). Berdasarkan ulasan kajian lepas, kajian 
ini ingin menguji: 
 
H3 Terdapat hubungan yang positif antara emosi negatif dan konflik kerja-keluarga 
 

EMOSI NEGATIF SEBAGAI PENGANTARA 
 
Emosi pekerja, sama ada positif atau negatif memainkan peranan sebagai pengantara untuk beberapa hubungan 
seperti kesan pengantara emosi positif terhadap hubungan antara kerajinan kerja dan pengayaan keluarga kerja 
(Hu, Ma & Peng 2021),  kesan pengantara emosi negatif terhadap tekanan kerja dan tingkah laku kerja yang tidak 
produktif (Mahdi et al. 2018), serta tekanan dan penggunaan bahan terlarang (Frone et al. 1994). 

Menurut Judge dan Ilies (2004) emosi negatif di tempat kerja mengaktifkan nod kognitif negatif dalam 
ingatan pekerja bagi mewujudkan tafsiran negatif tentang situasi yang mengancam di tempat kerja, yang 
seterusnya menjana pemikiran dan penilaian yang tidak menyenangkan serta emosi yang negatif (Judge & Ilies 
2004). Dalam hal ini, apabila pekerja mengingati semula situasi tersebut selepas waktu bekerja, emosi diaktifkan 
dan mencetuskan konflik kerja-keluarga. 

Mereka mendapati emosi negatif berperanan sebagai pengantara hubungan antara situasi negatif di tempat 
kerja dan konflik kerja-keluarga yang menjelaskan bahawa emosi negatif dibawa pulang selepas waktu bekerja 
(Illies et al. 2007). Kajian tersebut menyokong teori peristiwa afektif (Weiss & Cropanzano 1996) yang 
mencadangkan bahawa pelbagai situasi di tempat kerja menjana reaksi emosi dan perubahan dalam keadaan 
afektif (affective state) pekerja. Seterusnya, keadaan afektif dikaitkan dengan pembentukan sikap yang 
mempengaruhi tingkah laku pekerja.  
 
H4 Emosi negatif merupakan pengantara hubungan gangguan siber dan konflik kerja-keluarga. 
 

KAWALAN EMOSI SEBAGAI PENYEDERHANA 
 
Merujuk kepada Model Penyebab Tekanan-Emosi (Fox & Spector 2006), kawalan persepsi individu terhadap 
sesuatu situasi di tempat kerja dapat membantu mereka menangani emosi negatif. Kawalan persepsi yang sering 
dirujuk adalah model kawalan emosi yang dibangunkan oleh Gross (1998). Model ini merangkumi taktik asas 
seperti mengalihkan perhatian untuk mengawal ekspresi, pengalaman dan emosi mereka (Troth et al. 2018) 
dengan mengurangkan tumpuan kepada situasi yang mendorong emosi negatif (Naragon-Gainey et al. 2017). 
 Kajian terdahulu telah membuktikan secara empirikal bahawa kawalan emosi menunjukkan kesan yang 
positif apabila diterapkan oleh pekerja. Optimis terhadap kawalan emosi menyumbang kepada kesejahteraan 
psikologi positif (Nejad et al. 2019) seperti membantu individu pulih dari trauma (Tugade & Fredrickson 2004), 
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dapat menyesuaikan diri dengan tekanan persekitaran kerja (Garcia et al. 2017) dan mengurangkan burnout 
(Arnold et al., 2015).  
 Keupayaan mengawal emosi adalah sangat penting kepada pekerja yang mempunyai peranan berganda iaitu 
di tempat kerja dan di rumah. Mereka tidak dapat lari dari mengalami emosi seperti  sedih, bimbang dan kecewa  
selepas mendepani situasi negatif di tempat kerja dan seterusnya emosi ini melimpah ke domain yang lain 
(Livingston & Judge 2008). Justeru, pekerja perlu mengawal emosi dalam satu peranan agar tidak mempengaruhi 
peranannya yang lain (MacDermid et al. 2002). Menurut Grandey dan Krannitz (2016), dalam memberikan 
sokongan kepada keluarga, pasangan akan memilih untuk tidak mengekspresikan diri sepenuhnya tetapi 
mengawal emosi mereka supaya konflik kerja-keluarga dapat dihindari. 
 Kajian mengenai kawalan emosi di tempat kerja diperlukan untuk lebih memahami bagaimana tahap emosi 
berkembang dari masa ke semasa melalui interaksi. Teori Penilaian Emosi menerangkan bahawa pembentukan 
emosi berlaku melalui penilaian yang dibuat oleh individu terhadap situasi (Porath & Pearson 2012), namun 
melalui penilaian semula  (Bucich & MacCann 2019), pekerja dapat menentukan arah emosi tersebut sama ada 
meningkat, mengekalkan atau menurunkannya (Gross 2015). Pekerja yang mempunyai kemampuan untuk 
mengawal emosi di tempat kerja lebih cenderung mempengaruhi bagaimana mereka bertindak balas terhadap 
emosi seperti mengurangkan tekanan negatif sebagai kesan daripada gangguan siber. Oleh itu, kajian ini menguji 
sama ada kawalan emosi mampu menyederhanakan konflik kerja-keluarga.   
 
H5 Kawalan Emosi mampu menyederhanakan hubungan di antara emosi negatif dan konflik kerja-keluarga, di 
 mana konflik kerja-keluarga dapat dikurangkan jika individu mempunyai keupayaan kawalan emosi yang 
 tinggi berbanding keupayaan kawalan emosi yang rendah. 

 
RANGKA KERJA KAJIAN 

 
Pembangunan rangka kerja kajian dalam Rajah 1 adalah berdasarkan kepada Model Penyebab Tekanan (Stressor)-
Emosi (Fox & Spector 2006) dan dikembangkan dengan penggunaan Teori Penilaian Emosi (Lazarus 1991) dan 
Teori Kesan Limpahan (Staines 1980). Penggunaan model dan teori ini menjadi pelengkap untuk memberi 
pemahaman kepada hubungan antara gangguan siber di tempat kerja, emosi negatif yang dialami akibat gangguan 
tersebut dan kesannya ke atas konflik kerja-keluarga. Di samping itu, kajian juga menguji pemboleh ubah kawalan 
emosi sebagai penyederhana hubungan antara emosi negatif dengan konflik kerja-keluarga berdasarkan justifikasi 
dari beberapa kajian lepas.   
 
 

 

 

 

 

 

 

 

RAJAH 1. Hubungan antara gangguan siber dan konflik kerja-keluarga melalui emosi negatif yang disederhanakan oleh 
kawalan emosi  

 
METODOLOGI KAJIAN 

 
DATA DAN PENSAMPELAN 

 
Kajian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hipotesis yang telah dibina berdasarkan objektif 
kajian. Populasi kajian ini ialah pekerja yang bekerja sama ada di sektor awam atau swasta di kawasan Lembah 
Klang, Malaysia. Kawasan Lembah Klang dipilih kerana ia merangkumi peratusan tertinggi (29% atau 4.3 juta) 
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pekerja berbanding kawasan lain di Malaysia (Statistik Pekerjaan & Perburuhan 2021) dan mencukupi untuk 
pengumpulan data. Responden dipilih menggunakan teknik pensampelan mudah dan di kalangan yang telah dan 
sedang berumahtangga,  bersesuaian dengan tujuan kajian iaitu sama ada gangguan siber yang dialami di tempat 
kerja mampu mencetuskan konflik kerja-keluarga. Soalan saringan telah disediakan di awal borang soal-selidik 
untuk memastikan ia dijawab oleh responden yang menepati syarat. 
 Bagi saiz sampel, kajian ini merujuk kepada Anderson dan Gerbing (1984) yang menyatakan saiz sampel 
yang minimum untuk membuat anggaran yang sesuai adalah 100-150 responden. Saiz sampel tersebut juga 
bersesuaian dengan penggunaan PLS-SEM untuk menganalisis data (Wolf et al. 2013). Kajian ini telah berjaya 
mengumpul sampel sebanyak 316, tetapi hanya  289 maklum balas sahaja yang boleh digunakan kerana 27 
responden tidak menepati syarat iaitu masih belum berumahtangga. 
 Kajian ini merupakan kajian tinjauan yang menggunakan survei dengan soal-selidik yang ditadbir-sendiri. 
Borang soal-selidik telah diagihkan kepada pekerja menggunakan teknik pensampelan mudah dan diedarkan 
secara dalam talian menggunakan Google Form. Majoriti responden adalah wanita (59.9%) dan berbangsa Melayu 
(87.2%). Responden yang berada dalam umur pertengahan  iaitu di antara 30-49 tahun adalah seramai 71.6% dan  
memiliki kelayakan Diploma ke atas iaitu seramai 87.6%. Kebanyakannya responden bekerja di sektor swasta 
(55.7%) dan selebihnya adalah di sektor awam.  
 

INSTRUMEN KAJIAN 
 
Soal selidik yang berstruktur telah dibentuk untuk empat pemboleh ubah dalam kajian ini.  Responden menjawab 
kesemua item soalan dalam soal selidik menggunakan skala 1 (sangat tidak setuju) sehingga skala 5 (sangat setuju) 
kecuali emosi negatif yang menggunakan skala 1 (sangat kurang) sehingga skala 5 (sangat kerap). Item 
pengukuran bagi pemboleh ubah kajian ini diadaptasi daripada beberapa kajian seperti di Jadual 1.  
 

JADUAL 1. Item pengukuran yang digunakan sebagai instrumen kajian 
 

Pemboleh ubah Sumber Jumlah 
soalan 

Contoh soalan 

Gangguan Siber Farley et al. (2016) 17 Saya menerima mesej yang agresif. 
Tersebar khabar angin dan gossip yang negatif mengenai diri saya. 

Emosi negatif Watson, Clark dan Tellegen 
(1988) 

9 Sejak enam bulan kebelakangan ini,  
... saya berasa kecewa. 
... saya berasa takut. 

Kawalan emosi Wong dan Law (2002) 4 Saya dapat bertenang dengan cepat apabila perasaan saya sangat 
marah. 
Saya dapat mengawal emosi saya dengan baik. 

Konflik kerja-
keluarga 

Carlson, Kacmar dan 
Williams (2000) 

10 Tekanan di tempat kerja menjadikan saya cepat marah apabila 
pulang ke rumah.  
Saya sering beremosi apabila pulang ke rumah sehingga saya tidak 
dapat menjalankan tanggungjawab terhadap keluarga. 

 
 

ANALISIS DATA 
 
Kajian ini menggunakan Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) (Ringle et al. 2015) 
sebagai teknik statistik yang menguji model pengukuran dan model struktural. Pendekatan ini sesuai 
memandangkan ia berupaya untuk menguji model yang kompleks dengan jumlah sampel yang sederhana (Chin 
et al. 2003). PLS-SEM berupaya menerangkan konstruk yang dimodelkan secara abstrak berdasarkan kepada 
dimensi yang lebih konkrit (Sarstedt et al. 2019). PLS-SEM memerlukan analisis data dilakukan pada dua 
peringkat iaitu (1) menguji model pengukuran untuk melihat hubungan antara item pengukuran dengan pemboleh 
ubah tidak bersandar dan pemboleh ubah bersandar; dan (2) menguji model struktur untuk melihat hubungan 
antara pemboleh ubah tidak bersandar dan pemboleh ubah bersandar (Tenenhaus et al. 2005). Pengujian hipotesis 
untuk hubungan langsung dan hubungan tidak langsung adalah berdasarkan kepada dapatan daripada model 
struktur. Bagi kedua-dua peringkat ini, empat prosedur di dalam SmartPLS 3.0 diguna pakai iaitu PLS algorithm, 
bootstrapping, blindfolding dan PLS predict.  
 

HASIL KAJIAN 
 

HASIL ANALISIS MODEL PENGUKURAN 
 
Data yang diperoleh daripada 289 responden kajian dianalisis menggunakan penilaian model pengukuran terlebih 
dahulu. Kesemua pemboleh ubah kajian dimodelkan sebagai pemboleh ubah reflektif. Oleh itu, empat kriteria 
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penilaian model reflektif yang dicadangkan oleh Hair et al. (2017) digunakan. Jadual 1 menunjukkan keputusan 
penilaian model pengukuran reflektif dalam kajian ini.  
 

JADUAL 1. Keputusan model pengukuran reflektif 
Pemboleh ubah Item Bebanan 

indikator 
Alfa 

Cronbach 
Kebolehpercayaan 

komposit 
Kesahan 

tumpu (AVE) 
Kesahan 

diskriminan 
(HTMT) 

Emosi negatif EN1 0.882 0.936 0.947 0.694 <.85 
EN2 0.877 
EN3 0.811 
EN4 0.861 
EN5 0.854 
EN6 0.799 
EN7 0.716 
EN9 0.849 

Gangguan siber GS1 0.626 0.943 0.949 0.557 <.85 
GS2 0.785 
GS3 0.675 
GS5 0.784 
GS6 0.802 
GS7 0.676 
GS8 0.786 
GS9 0.816 
GS10 0.758 
GS11 0.808 
GS12 0.812 
GS13 0.670 
GS14 0.598 
GS16 0.757 
GS17 0.796 

Kawalan emosi KE1 0.841 0.917 0.910 0.718 <.85 
KE2 0.908 
KE3 0.904 
KE4 0.723 

Konflik kerja- 
keluarga 

KK1 0.754 0.935 0.945 0.631 <.85 
KK2 0.773 
KK3 0.841 
KK4 0.794 
KK5 0.857 
KK6 0.833 
KK7 0.723 
KK8 0.842 
KK9 0.760 
KK10 0.752 

  

Penilaian model pengukuran dimulakan dengan menentukan sama ada nilai bebanan indikator melebihi 0.70. 
Kebanyakan item pemboleh ubah kajian melepasi aras yang ditetapkan. Walau bagaimanapun, lima item dalam 
pemboleh ubah gangguan siber (GS1, GS3, GS4, GS7, GS13, GS14 dan GS15) didapati mempunyai nilai kurang 
daripada 0.70. Hair et al. (2011) mencadangkan agar item yang mempunyai bebanan indikator kurang daripada 
0.70 dikeluarkan daripada model pengukuran sekiranya nilai kebolehpercayaan komposit untuk pemboleh ubah 
gangguan siber tidak melepasi aras 0.707. Oleh itu, dua item (GS4 dan GS15) dikeluarkan daripada model 
pengukuran. Nilai kebolehpercayaan komposit bagi pemboleh ubah gangguan siber meningkat kepada 0.949. 
Hasil dapatan ini juga menyebabkan semua item yang tidak mencapai nilai 0.7 tetapi melebihi 0.4 dikekalkan.  
 Kebolehpercayaan tekalan dalaman diukur menggunakan dua kaedah. Kaedah pertama melibatkan 
penentuan nilai alfa Cronbach. Julat nilai alfa Cronbach seperti yang ditunjukkan dalam Rajah 1 adalah antara 
0.917 dan 0.943. Kaedah kedua pula melibatkan penentuan nilai kebolehpercayaan komposit. Julat nilai 
kebolehpercayaan komposit direkodkan antara 0.910 dan 0.949. Berdasarkan tanda aras 0.70 yang dicadangkan 
oleh Hair et al. (2017), nilai-nilai yang diperoleh menggunakan dua kaedah ini melepasi tanda aras yang 
ditetapkan. Oleh itu, model pengukuran kajian mempunyai kebolehpercayaan tekalan dalaman yang baik. 
 Seterusnya, kesahan tumpu menunjukkan bahawa nilai varian purata diekstrak bagi kesemua pemboleh ubah 
kajian melepasi tanda aras 0.50 (Hair et al. 2017). Ia membuktikan bahawa model pengukuran ini mempunyai 
kesahan tumpu yang baik. Begitu juga penilaian kepada nilai kesahan diskriminan mendapati kesemua nilai 
korelasi HTMT berada pada kedudukan di bawah nilai 0.85. Menurut Henseler et al. (2015), nilai HTMT di bawah 
0.85 menunjukkan bahawa model pengukuran mempunyai kesahan diskriminan yang baik.  
 Oleh kerana model pengukuran kajian telah dikenal pasti mempunyai kebolehpercayaan dan kesahan yang 
baik, analisis seterusnya menumpukan kepada penilaian model struktur. Empat prosedur di dalam SmartPLS 3.0 
(Ringle et al. 2015) digunakan bagi memperolehi nilai parameter model kajian. Prosedur pertama adalah PLS 
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Algorithm yang menghasilkan nilai statistik kekolinearan, R2 dan saiz efek, f 2 .  Dapatan daripada prosedur ini 
menunjukkan tiada masalah yang wujud berkaitan dengan statistik kekolinearan kerana nilai tertinggi yang 
direkodkan adalah 1.202 (gangguan siber). Nilai R2 adalah 0.150 untuk emosi negatif dan 0.336 untuk konflik 
kerja-keluarga. Bagi saiz efek, hanya dua pemboleh ubah mempunyai magnitud sederhana, iaitu kesan emosi 
negatif kepada konflik kerja keluarga (f 2 =  0.308) , dan kesan gangguan siber kepada emosi negatif (f 2 =  0.176) .   
 Prosedur bootstrapping, blindfolding dan PLS predict digunakan bagi menentukan pekali laluan, nilai 
signifikan, dan nilai peramalan relevan. Rajah 2 menunjukkan keputusan ujian penilaian model struktur kajian. 
Hubungan gangguan siber terhadap konflik kerja-keluarga adalah signifikan (β = 0.129, p <0.05) (H2 disokong). 
Begitu juga keputusan signifikan diperoleh untuk hubungan antara gangguan siber dan emosi negatif (β = 0.387, 
p <0.00) (H1 disokong) serta hubungan emosi negatif kepada konflik kerja-keluarga (β = 0.491, p <0.00) (H3 
disokong). Ujian pengantaraan, iaitu penilaian peranan emosi negatif sebagai pengantara dalam hubungan 
gangguan siber dan konflik kerja-keluarga, menunjukkan terdapat hubungan tidak langsung yang signifikan (β = 
0.190, p <0.00) (H4 disokong).  
 

RAJAH 2. Nilai koefisien alur, nilai-t, dan nilai coefficient of determination (R2). 

Kajian ini juga menguji kesan penyederhana kawalan emosi terhadap konflik kerja- keluarga. Keputusan 
PLS-SEM menunjukkan terdapat hubungan penyederhana yang signifikan dalam kajian ini (β = -0.094, p <0.05) 
(H5 disokong). Rajah 3 menunjukkan keputusan analisis cerun ringkas bagi kesan penyederhana yang menyokong 
hipotesis. Secara khususnya, konflik kerja-keluarga adalah lebih tinggi dalam kalangan responden yang 
mempunyai kawalan emosi rendah berbanding dengan responden yang mempunyai kawalan emosi tinggi ketika 
berhadapan dengan emosi negatif yang tinggi.  

 

RAJAH 3. Keputusan analisis cerun ringkas bagi kesan penyederhanaan 
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Kesesuaian model ramalan kajian ini juga diuji berdasarkan saranan Hair et al. (2017) dan Shmueli et al. 
(2019). Hasil dapatan peramalan relevan Stone-Geisser Q2 menunjukkan nilai 0.101 bagi emosi negatif dan 0.207 
bagi konflik kerja-keluarga. Begitu juga, nilai peramalan relevan PLSpredict Q2 bagi emosi negatif dan konflik kerja-
keluarga melebihi nilai 0, iaitu 0.134 dan 0.097. Maka, dapatan ini menunjukkan bahawa model ini mempunyai 
peramalan relevan yang baik.  

PERBINCANGAN  
 

Objektif utama kajian ini adalah untuk menguji sejauh mana pekerja yang menjadi mangsa gangguan siber di 
tempat kerja terkesan dengan emosi negatif, dan seterusnya mencetuskan konflik kerja-keluarga serta sejauh mana 
kawalan emosi dapat mengurangkan konflik tersebut. Data yang diperolehi daripada 289 responden telah 
dianalisis dengan menguji kesahan dan kebolehpercayaan pemboleh ubah kajian serta pengujian hipotesis kajian. 
Hasil kajian menunjukkan bahawa kesemua hipotesis adalah disokong. Hipotesis 1 telah membuktikan secara 
empirikal bahawa pekerja atau mangsa yang mengalami tekanan dari gangguan siber di tempat kerja akan 
mengalami emosi negatif. Ini adalah konsisten dengan beberapa kajian terdahulu yang mendapati bahawa, apabila 
mangsa menghadapi situasi yang negatif seperti penderaan, gangguan, ketidaksopanan dan tindakan agresif, 
pengalaman tersebut mampu memberi kesan negatif kepada emosi mangsa (Alhujailli & Karwowski 2018; Guo 
et al. 2018; Naeem et al. 2019; Oh & Farh 2017; Porath & Pearson 2012). Selain itu, kesan dari gangguan siber 
di tempat kerja juga berupaya mencetuskan konflik kerja-keluarga sama ada secara langsung atau melalui emosi 
negatif (Hipotesis 2-4) dan menyokong dapatan kajian lepas yang mendapati bahawa ketidaksopanan pelanggan 
terhadap pekerja (Chi et al. 2016) dan penderaan penyeliaan (Lakshmypriya & Krishna 2016) telah memberi 
kesan limpahan yang negatif ke atas konflik kerja-keluarga melalui ketegangan dan kebimbangan. 

Walaupun penemuan kajian ini adalah konsisten dengan kajian Ferguson (2012) dan Zhou et al. (2019) yang 
mendapati pekerja yang menjadi mangsa ketidaksopanan pekerja lain di tempat kerja akan mengalami konflik 
kerja-keluarga, kajian Lim dan Lee (2011) mengutarakan dapatan yang berbeza. Zhou et al. (2019) berpendapat, 
hal ini berlaku kerana kajian Lim dan Lee (2011) adalah dalam konteks Asia yang mempunyai jarak kuasa tinggi 
(high power distance). Hasil kajian ini juga dapat menambah maklumat ke dalam khazanah pengetahuan (body 
of knowledge) bahawa, walaupun konteks kajian adalah Malaysia yang mempunyai jarak kuasa tinggi, tetapi 
apabila berhadapan dengan gangguan siber sama ada dari rakan sekerja atau penyelia, ia tetap memberi kesan 
emosi negatif dan konflik kerja-keluarga. 
 Selain itu, kajian ini juga membuktikan kawalan emosi merupakan salah satu strategi yang digunakan untuk 
mengatasi tekanan dari gangguan siber kerana ia mampu mengurangkan konflik kerja-keluarga akibat dari emosi 
negatif (Hipotesis 5). Hasil kajian menunjukkan bahawa pengalaman mangsa gangguan siber berpotensi 
menyebabkan kemunculan emosi negatif seperti kesedihan, ketakutan, kebimbangan dan kemarahan. Ini akan 
menyebabkan mangsa lebih terdedah kepada kehilangan sumber daya fizikal, kognitif, masa, tenaga dan kognitif 
yang menjurus kepada kekurangan sumber untuk memenuhi tuntutan peranan bersama keluarga. Namun 
demikian, kawalan emosi mampu untuk mengurangkan konflik kerja-keluarga tersebut. Hasil kajian ini  konsisten 
dengan pendapat Gross (2015) yang menyatakan bahawa kawalan emosi adalah sesuatu yang terarah kepada apa 
yang ingin dirasakan oleh individu. Sebagai contoh, jika pekerja yang menjadi mangsa gangguan siber di tempat 
kerja berhasrat untuk meningkatkan perasaan bahagia, maka mereka mempunyai motivasi-kendiri untuk bertindak 
mengikut apa yang dihasratkan dan mampu mengawal emosi dalam meningkatkan kebahagiaan dan 
mengurangkan kesedihan (Millgram et al. 2020). Perasaan yang diinginkan itu adalah matlamat yang dapat 
mengubah penilaian terhadap sesuatu situasi negatif dan berjaya mengawal emosi (Gross 2015).  
 Di samping itu, kajian ini mendapati bahawa kawalan emosi mampu mengawal emosi negatif mangsa akibat 
dari gangguan siber di tempat kerja dan seterusnya dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga. Oleh itu, 
organisasi perlu memberi sokongan kepada pekerja dan khasnya kepada mangsa, untuk mengatasi emosi negatif 
yang timbul akibat dari gangguan siber. Sokongan organisasi yang dicadangkan adalah seperti menyediakan 
latihan untuk meningkatkan kemahiran kawalan emosi atau strategi lain yang dapat mengurangkan emosi negatif 
dan menyediakan bimbingan, khidmat nasihat atau kaunseling kepada mangsa yang mengalami tekanan emosi 
supaya mereka dapat kembali tenang dan mampu untuk berfikir secara rasional untuk mengatasi masalah yang 
timbul. Mengenal pasti proses yang dapat melindungi pekerja dari terdedah kepada situasi negatif di tempat kerja 
adalah penting dengan mengadakan program intervensi untuk para pekerja yang sedang menghadapi masalah 
emosi (Kraaij & Garnefski 2019). 
 

KESIMPULAN 
 
Cyber Security Malaysia (MyCert 2020) melaporkan peningkatan jumlah kes gangguan siber termasuk gangguan 
siber di tempat kerja dari tahun 2016 sehingga tahun 2020. Memandangkan kadar kelaziman yang semakin tinggi, 
kajian ini menjurus kepada kesan dan faktor yang dapat meningkatkan atau mengurangkan kesan tersebut untuk 
lebih memahami fenomena ini. Objektif kajian ini adalah untuk menguji kesan gangguan siber di tempat kerja ke 
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atas emosi negatif dan konflik kerja-keluarga. Kajian juga menguji sama ada kawalan emosi mampu untuk 
mengurangkan kesan emosi negatif ke atas konflik kerja-keluarga. Hasil kajian membuktikan secara empirikal 
bahawa gangguan siber di tempat kerja mampu mendorong konflik kerja-keluarga melalui emosi negatif mangsa 
dan kajian ini juga mendapati bahawa pekerja yang dapat mengawal emosi mereka mampu mengurangkan konflik 
tersebut. 

Kajian ini dapat menyumbang kepada khazanah pengetahuan dengan memberi beberapa implikasi kepada 
teori. Kajian ini telah menyatukan dua teori iaitu Teori Penilaian Emosi (Lazarus 1991) dan Teori Kesan 
Limpahan (Staines 1980) ke dalam Model Penyebab Tekanan (Stressor)-Emosi (Fox & Spector 2006) sebagai 
pelengkap dalam memberi penjelasan yang lebih menyeluruh tentang bagaimana gangguan siber di tempat kerja 
boleh menyebabkan emosi negatif kepada mangsa dan seterusnya mencetuskan konflik kerja-keluarga selepas 
waktu kerja. Secara tidak langsung, hasil kajian turut membuktikan bahawa konteks kajian di Malaysia yang 
mempunyai jarak kuasa tinggi tidak mengurangkan kesan emosi negatif dan konflik kerja-keluarga seperti yang 
dinyatakan dalam kajian Zhou et al. (2019). Penemuan ini juga membuktikan kepentingan pekerja untuk 
mempraktikkan kawalan emosi mereka supaya mereka berupaya mengimbangi tuntutan kerja dan keluarga. Selain 
itu, hasil kajian juga memberi implikasi praktikal seperti berikut. Kajian ini menunjukkan kesan dari gangguan 
siber di tempat kerja terhadap konflik kerja-keluarga. Emosi negatif yang terhasil dari gangguan siber di tempat 
kerja bukan sahaja memudaratkan organisasi seperti penurunan produktiviti tetapi juga melampaui batas sehingga 
berlakunya konflik kerja-keluarga. Memandangkan konflik kerja-keluarga juga mampu memberi kesan kepada 
kualiti kehidupan mangsa dan kemudiannya boleh menjejaskan produktiviti pekerja (Amstad et al. 2011), 
organisasi yang prihatin perlu mempromosikan keseimbangan kerja‐kehidupan. Organisasi harus berusaha untuk 
mengenal pasti bentuk gangguan siber yang berpotensi untuk menggugat persekitaran kerja yang harmoni dan 
menyediakan program latihan dan intervensi yang relevan bagi mengurangkan gangguan siber tempat kerja, 
seperti meningkatkan kesedaran dan sensitiviti pekerja terhadap impak gangguan siber di tempat kerja, 
membudayakan konsep kecerdasan emosi, hormat-menghormati, beretika dan tahu peraturan dan tatasusila di 
tempat kerja (Osatuke et al. 2009).  

Kajian ini tidak terkecuali dari beberapa limitasi kajian yang boleh ditangani oleh kajian masa hadapan 
berkenaan gangguan siber. Pertama, semua pemboleh ubah diukur dengan laporan-kendiri (self-report) oleh 
responden yang dapat menimbulkan kebimbangan mengenai varian kaedah umum (CMV). Namun demikian, 
memandangkan kajian ini menggunakan soalan yang berdasarkan pengalaman, persepsi dan perasaan responden, 
maka kajian ini sukar dinilai jika tidak dijawab oleh responden sendiri. Walau bagaimanapun, kajian masa 
hadapan boleh mendapatkan data dari pelbagai sumber (menggunakan analisis pelbagai peringkat/multi-level 
analysis) seperti mendapatkan maklum balas dari pasangan responden atau ahli keluarga yang lain berkaitan 
konflik kerja-keluarga. Kedua, kajian ini hanya memfokus kepada konflik kerja-keluarga sahaja dan tidak secara 
timbal-balik iaitu konflik keluarga-kerja. Walaupun kajian ini mempunyai alasan yang kukuh untuk menggunakan 
hubungan satu hala seperti yang disokong oleh beberapa kajian (Raja et al. 2017; Zhou et al. 2019), kajian ini 
mencadangkan agar kajian masa hadapan menguji konflik dua-hala supaya dapat menilai bagaimana emosi negatif 
yang terhasil di tempat kerja bukan sahaja memberi kesan kepada konflik kerja-keluarga, tetapi ia berterusan 
(spiralling) kepada konflik keluarga-kerja yang memberi kesan negatif kepada persekitaran kerja. Ketiga, kajian 
ini memperoleh maklum balas dari 289 orang responden yang terdiri dari pelbagai sektor dan industri yang 
mempunyai norma sosial dan budaya kerja yang berbeza. Norma sosial dan budaya kerja berpotensi 
mempengaruhi persepsi pekerja terhadap gangguan siber di tempat kerja (Montgomery et al. 2004).  Sebagai 
contoh, bagi sesetengah organisasi, menulis menggunakan semua huruf besar dan dihitamkan (bold) adalah norma 
yang biasa dalam budaya kerja mereka. Oleh itu, kesan negatif terhadap bentuk gangguan siber tersebut akan 
berkurangan. Kajian ini mencadangkan kajian masa hadapan agar memberi fokus kepada organisasi yang 
homogen sahaja seperti organisasi dari industri perkilangan tempatan atau industri perkilangan multi-nasional. 
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