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Abstrak: 

Buku ini ditulis berdasarkan kepada pengetahuan, kemahiran dan pengalaman dalam pengurusan 
salah laku pekerja. Buku ini mengandungi sepuluh bab di mana Bab 1 menjelaskan konsep-konsep 
penting berkaitan salah laku pekerja, Bab 2 membincangkan hak-hak pekerja yang diberhentikan, 
dan Bab 3 menerangkan prosedur pengurusan salah laku. Manakala Bab 4 sehingga Bab 7 
memperincikan proses siasatan dalaman daripada peringkat pra siasatan sehinggalah kepada 
peringkat pertuduhan siasatan. Tiga bab terakhir iaitu Bab 8 hingga 10 memaparkan contoh-
contoh kes sebenar salah laku yang telah diringkaskan untuk memudahkan kefahaman pembaca. 
Buku ini ditulis agar ia dapat dijadikan sebagai rujukan dan panduan khususnya kepada pengamal 
sumber manusia dalam mengendalikan kes salah laku pekerja berlandaskan kepada undang-
undang perburuhan di Malaysia. Selain pengamal sumber manusia, buku ini juga harus dimiliki 
oleh para majikan, pekerja, dan juga mahasiswa dalam bidang pengajian hubungan industri dan 
pengurusan sumber manusia. Justeru diharapkan usaha kecil ini memberi manfaat dan impak 
positif dalam usaha memastikan pengamal sumber manusia dapat menguruskan salah laku pekerja 
mengikut lunas undang-undang perburuhan, dan tatacara keharmonian perusahaan. Pekerja turut 
mendapat manfaat daripada buku ini dengan mengetahui hak-hak sebagai seorang pekerja, 
manakala pihak majikan dapat memahami dengan jelas prosedur pengurusan salah laku 
khususnya proses siasatan dalaman yang merupakan proses penting dalam pengurusan kes salah 
laku pekerja. Selain itu, buku ini juga diharap dapat membantu kesatuan, majikan, dan pengamal 
sumber manusia dalam mencapai dan melestarikan keharmonian perusahaan di Malaysia. 

Kata Kunci: Salah Laku Pekerja, Pengurusan Sumber Manusia, Siasatan Dalaman, Undang-
Undang Perburuhan & Hubungan Industri. 
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Salah laku merujuk kepada perbuatan atau kelakuan yang tidak sesuai dengan norma 
atau nilai-nilai yang diiktiraf dalam organisasi atau masyarakat secara umum yang 
boleh menyebabkan tindakan pemecatan ke atas pekerja berlaku. Hal ini dikatakan 
demikian kerana organisasi memerlukan pekerja yang mematuhi peraturan dan 
prosedur yang ditetapkan. Kegagalan untuk mematuhi norma dan nilai-nilai ini 
boleh membawa kepada kerugian yang besar kepada organisasi dan menjejaskan 
kepercayaan pelanggan, rakan kongsi dan pekerja lain. Walau bagaimanapun, 
sebarang tindakan pemecatan ke atas pekerja yang diambil oleh organisasi mestilah 
mengikut prosedur tatatertib yang betul.

Sejak kebelakangan ini, statistik mendedahkan kes salah laku dan pemecatan berada 
di tahap yang agak membimbangkan dan ini memberi petunjuk penting kepada 
para pekerja dan majikan untuk lebih bersedia dengan tindakan terbaik dalam 
mendepaninya. Kegagalan mengurus salah laku dengan kebijaksanaan bukan sahaja 
berpotensi merosakkan hubungan majikan dan pekerja, malah mengundang risiko  
pertikaian industri yang lebih serius. Hal ini kerana matlamat tidak menghalalkan 
cara walau siapa pun kita dan dalam apa jua situasi keadaan, pekerja dan majikan 
berhak mendapat keadilan dan perlu disantuni dengan sebaik-baiknya. Justeru, 
majikan khususnya perlu lebih bersedia dan memperkaya diri dengan kemahiran 
serta ilmu pengurusan salah laku agar tindakan dan langkah yang diputuskan tidak 
dapat dicabar dan dipertikaikan oleh mana-mana pihak. 

Rentetan itu, buku ini ditulis bersandarkan kepada pengalaman, kepakaran, dan 
atas dasar tanggungjawab untuk memberi pencerahan serta kefahaman lantaran 
beberapa isu penganiayaan dan penindasan akibat daripada kurang pengetahuan 
dan kemahiran serta panduan dan manual sebagai rujukan asas dalam mengendali 
dan mengurus kes salah laku di tempat kerja. Buku ini dipecahkan kepada empat 
bahagian utama di mana bahagian pertama adalah Penjelasan Konsep. Penjelasan 
Konsep akan dibincangkan dengan lebih lanjut di dalam Bab 1 (Pengenalan Salah 
Laku Pekerja) dan Bab 2 (Hak-hak Pekerja yang Diberhentikan). Seterusnya, bahagian 
kedua buku ialah Prosedur dan Amalan yang mengupas secara mendalam. Dalam 
Bab 3 (Prosedur Pengurusan Salah laku), Bab 4 (Siasatan Dalaman), Bab 5 dan 
Bab 6 menjurus kepada (Proses Siasatan Dalaman; Peringkat Pra dan Pertuduhan 
Siasatan) dan Bab 7 (Langkah Siasatan Dalaman). Bahagian ketiga buku ini pula 
akan memaparkan beberapa contoh kes siasatan dalaman yang berpihak kepada 
pekerja dan majikan menerusi Bab 8, Bab 9 dan Bab 10. Akhir sekali, penulis akan 
menyimpulkan secara keseluruhan hasil perbincangan dalam bahagian keempat 
buku ini. Kesemua bab ini telah ditulis, digarap dan disusun menepati keperluan 
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industri berserta lampiran dengan laras bahasa yang santai, namun padat agar ia 
mudah difahami oleh pembaca. Oleh itu, buku ini sebenarnya sangat berguna dan 
harus dimiliki oleh para majikan, khususnya Pengurus Sumber Manusia, pengurus 
profesional, pengamal undang-undang hubungan industri dan pekerjaan, pekerja, 
ahli akademik dan pelajar, untuk dijadikan rujukan serta pembacaan umum.  

Justeru, diharapkan usaha kecil ini memberi manfaat signifikan dan impak positif 
dalam usaha memastikan pengamal sumber manusia dapat menguruskan salah 
laku pekerja mengikut lunas undang-undang dan prosedur yang betul. Pekerja 
turut mendapat manfaat daripada buku ini dengan mengetahui hak pekerja bagi 
memastikan pihak majikan tidak mengambil kesempatan. Selain itu, buku ini di harap 
juga dalam membantu kesatuan sekerja, majikan dan pengamal sumber manusia 
dalam mencipta keharmonian bagi melestarikan perpaduan dalam perusahaan.
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1.1	 PENGENALAN

Bab 1 akan membincangkan Indeks Keharmonian Industri di Malaysia dan kaitannya 
dengan salah laku. Konsep salah laku juga akan diterangkan secara terperinci 
merangkumi definisi, jenis-jenis salah laku, faktor salah laku pekerja dan beberapa 
teori yang boleh dirujuk untuk menjelaskan perlakuan salah laku pekerja. 

Laporan Indeks Keharmonian Industri (IHI) yang telah dikeluarkan oleh Jabatan 
Perhubungan Perusahaan Malaysia menunjukkan graf berlaku peningkatan tiga 
tahun kebelakangan ini. Pada tahun 2017, keseluruhan peratusan adalah sebanyak 
75.9%. Kemudian pada tahun 2018, berlaku sedikit penurunan sebanyak 0.03% 
pada keseluruhan dapatan tetapi masih tetap mengekalkan kedudukan di tahap yang 
baik. Peningkatan yang agak tinggi kepada 77.3% telah menjadi dapatan rasmi untuk 
tahun 2019 (JPPM, 2023). Secara kasar, kedudukan ini menunjukkan aspek yang 
dinilai dalam IHI seperti memupuk hubungan, keterhubungan, saling berdamai, 
bertanggungjawab dan saling bekerjasama menjangkau kepada peratusan yang 
tinggi dan menjurus kepada arah yang positif. Jika diperhatikan pada Jadual 1, data 
IHI pada tahun 2020 mencatatkan peratusan indeks baik dan meningkat, begitu juga 
dengan data IHI pada tahun 2022 yang mencatatkan bacaan peratusan 78.9% pada 
kedudukan yang baik merujuk Rajah 1.

Jadual 1: Indeks Keharmonian Industri (2017-2022) (JPPM, 2023)

Tahun Indeks keharmonian Industri
(IHI) % Skor

2017 75.9% Baik
2018 75.6% Baik
2019 77.3% Baik
2020 78.0% Baik
2022 78.0% Baik

BAB 1

PENGENALAN SALAH LAKU PEKERJA
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2.1	 PENGENALAN

Dalam isu penamatan kerja kerana salah laku, majikan perlu mengikut undang-
undang tentang pengurusan aduan salah laku. Ini bagi memastikan kedua-dua belah 
pihak, iaitu pekerja yang dituduh dan majikan melalui proses yang adil dengan 
pembuktian yang kukuh sebelum sebarang tindakan diambil terhadap pekerja. Lebih-
lebih lagi, jika majikan ingin mengambil tindakan untuk memberhentikan pekerja 
tersebut di mana keputusan tersebut akan memberi kesan pada jaminan pekerjaan 
pekerja yang terlibat. Di Malaysia, undang-undang memberi peluang kepada pekerja 
yang dibuang oleh majikan akibat salah laku untuk membuat rayuan. Terdapat dua 
saluran yang tersedia bagi pekerja untuk membuat aduan dan rayuan di dalam kes 
pemberhentian yang salah oleh majikan iaitu pekerja boleh membuat aduan di 
bawah Akta Kerja 1955 atau di bawah Akta Perhubungan Perusahaan 1967.

2.2 	 ADUAN DI BAWAH AKTA KERJA 1955

Prosedur pemberhentian kerja di dalam Akta Kerja 1955 membenarkan pekerja 
untuk membuat rayuan jika mereka mempercayai yang mereka telah dibuang kerja 
secara salah oleh majikan dan pekerja ingin mendapatkan bayaran ganti rugi dari 
majikan kesan daripada penamatan kontrak. Seksyen 69 AK 1969 memperuntukkan:

69. Kuasa Ketua Pengarah untuk menyiasat tentang pengaduan

….Ketua Pengarah boleh menyiasat dan mengesahkan atau mengenepikan apa-apa 
keputusan yang dibuat oleh seorang majikan di bawah seksyen 14(1) dan Ketua 
Pengarah boleh membuat perintah-perintah berbangkit  tertentu sebagaimana yang 
perlu untuk memberi kesan kepada keputusannya:

Dengan syarat bahawa jika keputusan majikan di bawah seksyen 14(1)(a) diketepikan, 
perintah berbangkit Ketua Pengarah terhadap majikan tersebut hendaklah dihadkan 
kepada pembayaran ganti rugi sebagai ganti notis dan lain-lain pembayaran yang 
pekerja itu berhak seolah-olah tidak ada salah laku  yang telah dilakukan oleh pekerja:

BAB 2

HAK-HAK PEKERJA YANG DIBERHENTIKAN 
KERJA



BAHAGIAN II: 
PROSEDUR DAN AMALAN
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3.1	 PENGENALAN

Mengurus tingkah laku pekerja di tempat kerja merupakan antara tanggungjawab 
utama majikan. Apabila perniagaan majikan semakin berkembang dan bilangan 
pekerja semakin bertambah, adakalanya majikan akan berhadapan dengan masalah 
salah laku pekerja sehingga mengganggu kelancaran proses kerja mereka. Dalam 
menguruskan kes salah laku pekerja, majikan hendaklah mematuhi prosedur 
perundangan pengurusan salah laku di Malaysia. Sebelum majikan melaksanakan 
hukuman pada pekerja yang terlibat dalam kes salah laku adalah penting bagi 
majikan untuk melalui prosedur perundangan yang sepatutnya. Proses pengurusan 
salah laku amat penting bagi memastikan pekerja diadili secara adil dan saksama. 
Kegagalan majikan mengurus kes salah laku dengan baik akan menyebabkan pekerja 
diberi hukuman yang tidak sewajarnya dan meningkatkan risiko majikan dikenakan 
tindakan di mahkamah. Di Malaysia, peruntukan prosedur perundangan salah laku 
pekerja boleh dirujuk dari Akta Kerja 1955 dan Akta Perhubungan Perusahaan 1967. 

3.2	 PROSEDUR MENGIKUT AKTA KERJA 1955

Akta Kerja 1955 diperkenalkan bagi melindungi hak pekerja-pekerja di Semenanjung 
Malaysia dan Wilayah Persekutuan Labuan. Ia menggariskan faedah-faedah minima 
yang perlu diberikan majikan kepada pekerja. Terkini, Akta Kerja 1955 telah dipinda 
dan pindaan tersebut telah berkuat kuasa bermula 1 Januari 2023. Objektif utama 
pindaan Akta Kerja 1955 tersebut adalah untuk meningkatkan dan menambah baik 
perlindungan dan kebajikan golongan pekerja di negara ini. Tambahan pula, ia bagi  
memastikan peruntukan undang-undang perburuhan di negara ini selari dengan 
standard antarabangsa yang digariskan oleh Pertubuhan Buruh Antarabangsa.

Seksyen 2(1) menggariskan jenis pekerjaan yang dilindungi di bawah Akta Kerja 
1955 di mana ia mendefinisikan “pekerja” sebagai mana-mana orang jatuh di bawah 
mana-mana kategori dalam Jadual Pertama Akta Kerja 1955 (Pindaan 2022).  Jadual 
Pertama mentafsirkan ‘pekerja’ seperti di bawah : 

BAB 3

PROSEDUR PENGURUSAN SALAH LAKU
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4.1	 PENGENALAN

Setelah memahami prosedur perundangan salah laku pekerja berdasarkan Akta 
Kerja 1955 dalam bab yang lepas, seterusnya bab ini pula akan menjelaskan kriteria 
penting dalam proses siasatan dalaman khususnya pada peringkat prasiasatan.  
Antara yang akan dijelaskan ialah keperluan borang pelaporan salah laku, borang 
rakaman kenyataan saksi, tugas-tugas pegawai penyiasat dan surat tunjuk sebab. 

4.2	 DEFINISI DAN OBJEKTIF SIASATAN DALAMAN

Siasatan dalaman adalah satu bentuk siasatan yang berstruktur untuk mengkaji, 
menyelidik, memeriksa dan membuat keputusan terhadap pertuduhan salah laku 
dengan memberikan peluang pembelaan diri berasaskan Prinsip Keadilan Asasi 
(Joanne, 2016). Pendapat lain pula menyatakan bahawa siasatan dalaman adalah 
masalah atau urusan dalaman syarikat dan menjadi tugas pengurusan dalaman 
syarikat sahaja (Dovan, 2016). 

Jadi secara umumnya, siasatan dalaman dapat disimpulkan sebagai satu siasatan 
awal yang dijalankan atau dilakukan oleh pihak majikan seperti yang termaktub di 
bawah Seksyen 14 Akta Kerja 1955 dan Prinsip Keadilan Asasi (Natural Justice). Hal 
ini bagi membuktikan tuduhan salah laku terhadap pekerja itu diadili dengan betul 
bagi membolehkan sama ada pekerja itu wajar dipecat atau tidak. 

Perkara pokok yang menjadi isu utama di dalam kes-kes salah laku di Mahkamah 
Perusahaan adalah pembuktian kepada tuduhan salah laku. Walau bagaimanapun, 
prosedur siasatan dalaman yang dijalankan bukanlah satu prosedur yang ketat dan 
formal sebagaimana prosedur di mahkamah. 

Di dalam kes Asmadi Awaludin dan Animation Theme Park Sdn Bhd (No. Award: 
1140 Tahun 2020), mahkamah menyatakan bahawa sekiranya majikan memutuskan 
untuk menamatkan perkhidmatan seseorang pekerjanya atas sebab-sebab atau 
alasan yang tertentu, maka beban pembuktian adalah terletak di atas majikan 

BAB 4

SIASATAN DALAMAN
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5.1	 PENGENALAN

Siasatan dalaman merupakan salah satu elemen terpenting di dalam proses 
pengurusan salah laku pekerja bagi membuktikan pekerja telah dilayan secara adil 
oleh majikan. Pembuangan kerja kerana salah laku oleh majikan tanpa proses siasatan 
dalaman akan menyebabkan majikan dikenakan tindakan kerana membuang pekerja 
secara tidak adil. Walaupun Akta Kerja 1955 ada menyatakan bahawa siasatan 
perlu dilakukan sebelum majikan menjatuhkan hukuman pada pekerja, tetapi tiada 
peruntukan secara terperinci yang menyatakan bagaimana siasatan dalaman perlu 
dilaksanakan oleh majikan. 

Oleh itu, prosedur siasatan dalaman adalah terpulang pada majikan dan ia bergantung 
kepada fakta kes salah laku tersebut. Kekurangan sumber perundangan berkaitan 
dengan proses siasatan dalaman menyebabkan kekeliruan dalam kalangan majikan 
dan pegawai sumber manusia dalam menguruskan kes salah laku pekerja mereka. 
Bab ini akan menerangkan prosedur siasatan dalaman yang disyorkan oleh Jabatan 
Perhubungan Perusahaan.

Siasatan dalaman akan dijalankan oleh pengerusi dan ahli-ahli panel mengikut 
prosedur-prosedur yang betul. Dalam salah laku serius, siasatan dalaman akan 
mengikut tiga proses lazim iaitu menyiasat, persiapan untuk siasatan dalaman dan 
barulah menjalankan siasatan dalaman. Salah laku serius yang dimaksudkan di sini 
adalah sekiranya pekerja disyaki melakukan perbuatan salah laku yang berat atau 
jika amaran terakhir telah tamat dalam perbuatan salah laku ringan. Tiga peringkat 
yang terlibat dalam siasatan dalaman adalah peringkat pra siasatan, siasatan dan 
pasca siasatan.

BAB 5

PROSES SIASATAN DALAMAN: PERINGKAT 
PRA-SIASATAN
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6.1	 PENGENALAN

Di peringkat pra-siasatan, perkara yang penting ialah merekodkan kes salah laku 
di dalam borang aduan dengan maklumat yang lengkap dan terperinci seperti jenis 
salah laku, tarikh, tempat dan masa salah laku berlaku. Melalui maklumat awal ini, 
pihak JSM akan menentukan sama ada salah laku tersebut adalah salah laku tahap 
ringan atau berat. Ia dibuat dengan merujuk kepada buku peraturan atau polisi 
tatatertib syarikat. Semasa peringkat pra-siasatan juga, pihak JSM boleh mengenal 
pasti pegawai yang akan dilantik sebagai Pegawai Penyiasat. Pegawai Penyiasat yang 
dilantik perlu menjalankan penyiasatan lanjutan dan merekodkan hasil penyiasatan 
dengan jelas dan terperinci. Selain mengenal pasti saksi kepada perbuatan salah 
laku tersebut, Pegawai Penyiasat juga boleh mendapatkan maklumat lanjut dengan 
merakam percakapan saksi. Rakaman percakapan ini boleh digunakan sebagai bahan 
bukti pembuktian sekiranya kes berlarutan sehingga ke Mahkamah Perusahaan. 
Peringkat seterusnya dalam proses siasatan dalaman ialah proses pertuduhan ke 
atas pekerja dan notis siasatan dalaman. Aspek penting pada peringkat ini ialah 
membuat pertuduhan yang jelas, lengkap dan spesifik agar pekerja yang didakwa 
memahami pertuduhan yang dikenakan dan supaya perbicaraan siasatan dalaman 
dapat dijalankan dengan lebih berkesan. Peringkat ini berlaku apabila pihak majikan 
tidak menerima alasan surat tunjuk sebab bagi salah laku yang telah dilakukan oleh 
pekerja. Pada peringkat siasatan dalaman pula, aspek yang perlu diberi perhatian 
ialah ciri-ciri panel siasatan yang dipilih agar proses siasatan dalaman dapat 
dijalankan dengan adil dan berkesan. 

6.2	 PERINGKAT PERTUDUHAN

Pertuduhan

Peringkat ini akan berlaku apabila pihak majikan tidak berpuas hati dengan jawapan 
kepada surat tunjuk sebab daripada pekerja/tertuduh dan tindakan lanjut perlu 
dijalankan. Perkara penting yang perlu dinyatakan di dalam surat tunjuk sebab 
adalah berkaitan dengan pertuduhan.  

BAB 6

PROSES SIASATAN DALAMAN: PERINGKAT 
PERTUDUHAN DAN SIASATAN
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7.1	 PENGENALAN 

Siasatan dalaman akan dilaksanakan selepas pra-siasatan telah dilaksanakan dan 
pihak majikan telah berjaya membuktikan kes prima facie1 terhadap tertuduh. 
Objektif utama siasatan dalaman dilakukan adalah bagi menyiasat pertuduhan 
terhadap tertuduh. Bab ini akan membincangkan prosedur yang perlu dilaksanakan 
semasa proses siasatan dalaman dan pemilihan ahli panel siasatan dalaman. Kriteria 
pemilihan ahli panel adalah penting bagi mengelakkan elemen ketidakadilan semasa 
membuat penghakiman terhadap tertuduh atau pekerja tersebut. Semasa proses 
siasatan dalaman dilaksanakan, tertuduh perlu diberikan ruang dan peluang untuk 
membela diri dan majikan juga perlu membenarkan tertuduh untuk memanggil saksi 
dan memberikan akses kepada tertuduh untuk mengemukakan dokumen yang boleh 
menjadi bukti pembelaan tertuduh. Di akhir proses siasatan dalaman, jika tertuduh 
didapati bersalah, ahli panel boleh mencadangkan jenis hukuman kepada tertuduh 
dengan justifikasi di atas salah laku tersebut. Hukuman tersebut hendaklah dibawa ke 
pihak pengurusan atasan syarikat  untuk keputusan hukuman. Namun, jika tertuduh 
didapati tidak bersalah oleh ahli panel, kes tersebut akan ditutup.

1 Prima Facie boleh diertikan sebagai sekilas pandang atau sekali imbas atau sepintas lalu. 
Keterangan prima facie pula membawa maksud keterangan yang meyakinkan mahkamah 
bahawa keterangan yang dikemukakan adalah mencukupi untuk memastikan wujudnya 
elemen utama dalam pertuduhan kes jenayah.

BAB 7

LANGKAH-LANGKAH SIASATAN DALAMAN
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Award Mahkamah Perusahaan Tahun 2021

Harry Wong Wei Chen 

Vs

 Petroliam Nasional Berhad (Award No.: 3 Of 2021)

8.1	 LATAR BELAKANG 

Kes rujukan di bawah Seksyen 20(3), Akta Perhubungan Perusahaan 1967 
mengenai pembuangan kerja Harry Wong Wei Chen (selepas ini disebut sebagai 
‘Pihak Menuntut’) oleh Petroliam Nasional Berhad (Petronas) (selepas ini disebut 
sebagai ‘Pihak Responden’). Perbicaraan kes ini dijalankan di hadapan Y. A. Tuan 
Paramalingam A/L J. Doraisamy bertempat di Mahkamah Perusahaan Malaysia 
Cawangan Kuala Lumpur.

8.2	 FAKTA KES

Pihak Menuntut dalam kes ini mula bekerja dengan Petronas Carigali Sdn. Bhd. pada 1 
Mac 2007 sebagai ‘Executive (Geoscience)’. Jawatan terakhirnya sebelum ditamatkan 
kontrak pada 18 Oktober 2018 adalah sebagai ‘Staff (Petroleum Geosciences)’ 
dengan jumlah gaji sebanyak RM19,422.00. Bermula Ogos 2017, Pihak Menuntut 
ditempatkan di Tehran, Iran sebagai ‘Project Manager’ bagi menguruskan projek 
PETRONAS-NIOC Dezful Embayment, Abadan Plain Joint Studies Project (‘Projek 
tersebut’). Salah seorang ahli kumpulan projek tersebut adalah pengadu di dalam 
kes ini (‘Pengadu’).

Pihak Responden telah menerima laporan daripada Pengadu pada 2 Mac 2018 
mengenai tuduhan gangguan seksual yang telah dibuat oleh Pihak Menuntut. 
Gangguan seksual tersebut telah dilakukan beberapa kali pada Pengadu dalam 
bentuk perkataan dan perbuatan semasa di Tehran. Antaranya Pihak Menuntut telah 

BAB 8

CONTOH KES MELIBATKAN SIASATAN 
DALAMAN
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Award Mahkamah Perusahaan Tahun 2022

Mohd Khairi Bin Ibrahim 

Vs

 Le Apple Boutique Hotel (Klcc) Sdn. Bhd.

9.1	 LATAR BELAKANG 

Kes rujukan di bawah Seksyen 20(3), Akta Perhubungan Perusahaan 1967 mengenai 
pembuangan kerja Mohd Khairi Bin Ibrahim (selepas ini disebut sebagai ‘Pihak 
Menuntut’) oleh Le Apple Boutique Hotel (KLCC) Sdn. Bhd. (selepas ini disebut 
sebagai ‘Pihak Responden’). Perbicaraan kes ini dijalankan di hadapan Y. A. Tuan 
Paramalingam A/L J. Doraimsamy bertempat di Mahkamah Perusahaan Malaysia 
Cawangan Kuala Lumpur.

9.2	 FAKTA RINGKAS

Pihak Menuntut dalam kes ini telah bekerja sebagai ‘Maintenance & Engineering 
Manager/Chargeman’ pada 10 Januari 2018. Pihak Responden telah mengeluarkan 
surat tunjuk sebab pada Pihak Menuntut untuk meminta penjelasan tindakan hadir 
lewat ke pejabat pada 4 Disember 2018 di antara pukul 1.53 pagi dan 16.02 petang  
(4 jam 9 minit) tanpa mendapatkan kebenaran terdahulu. Pihak Menuntut membalas 
surat tunjuk sebab tersebut dengan memohon maaf atas kelewatannya hadir ke 
tempat kerja. Kemudian, Pihak Responden mengeluarkan surat amaran bertarikh 24 
Disember 2018. 

Pada 7 Disember 2018, Pihak Responden telah mengeluarkan surat tunjuk sebab 
sekali lagi kepada Pihak Menuntut meminta penjelasan tindakan Pihak Responden 
pada 5 Disember 2018 telah meluluskan elaun syif malam dari 29 Oktober 2018 
sehingga 31 Oktober 2018 pada salah seorang pekerja syarikat. Pihak Menuntut 

BAB 9

CONTOH KES MAHKAMAH BERPIHAK 
KEPADA MAJIKAN
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Award Mahkamah Perusahaan Tahun 2020

Ong Wah Chong Dan Shell Global Solution (Malayia) Sdn Bhd

Vs

 Sarawak Shell Bhd (Award No.: 1777 Of 2020)

10.1	 LATAR BELAKANG

Kes rujukan di bawah Seksyen 20(3), Akta Perhubungan Perusahaan 1967 mengenai 
pembuangan kerja Ong Wah Chong (selepas ini disebut sebagai ‘Pihak Menuntut’) 
oleh Shell Global Solution (Malaysia) Sdn. Bhd./ Sarawak Shell Bhd (selepas ini 
disebut sebagai ‘Pihak Responden’). Perbicaraan kes ini dijalankan di hadapan 
Y. A. Datin Kalmizah binti Salleh  bertempat di Mahkamah Perusahaan Malaysia 
Cawangan Kuala Lumpur.

10.2	 FAKTA RINGKAS

Pihak Menuntut dalam kes ini mula bekerja sebagai ‘Civil Engineer’ dengan Shell 
Solution pada 7 November 2005. Kemudian, Pihak Menuntut telah dinaikkan pangkat 
di bawah ‘Salary Group 4’ pada 1 November 2006. Pada 8 Januari 2017, Pihak 
Menuntut telah mendapat jawatan sebagai ‘Engineering Civil Storage and Marine 
Engineering’. Jawatan terakhir yang disandang Pihak Menuntut adalah sebagai 
‘Senior Project Engineer’ dengan jumlah gaji sebanyak RM32,595.00. 

Pada 23 April 2016, pekerja syarikat pembersihan Pihak Responden mendapati mesin 
penyedut habuk telah hilang dari bilik stor di tingkat 23, Menara Shell. Laporan telah 
dibuat pada 25 April 2016 dan siasatan dijalankan. Siasatan mendapati pada 22 April 
2016, Pihak Menuntut telah memasuki bilik stor Menara Shell pada lebih kurang 
11.41 malam membawa keluar mesin penyedut habuk, penyapu dan penyodok 
sampah (alatan tersebut) tanpa kebenaran. Menurut polisi syarikat, sebarang alatan 
yang dibawa keluar dari bangunan pejabat hendaklah mendapat pas keluar bahan. 

BAB 10

CONTOH KES MAHKAMAH BERPIHAK 
KEPADA PEKERJA
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