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TRADE UNIONS AND EMPLOYMENT RELATIONSHIP:
 A REVIEW ARTICLE

Hubungan pekerjaan merupakan konsep kontemporari berbanding 
dengan hubungan industri. Malah, hubungan pekerjaan meliputi 
hubungan majikan-pekerja, institusi-institusi dan kekuasaan. Oleh 
yang demikian, kajian ini mengupas literatur yang seiring dengan 
trend dan perkembangan dari masa ke masa mengenai kesatuan 
sekerja dan hubungan pekerjaan. Apatah lagi, sorotan literatur 
tentang kesatuan sekerja dan hubungan pekerjaan dalam bahasa 
Malaysia dan skop sains politik adalah masih kurang. Maka, semua 
makalah yang berkaitan dengan kedua-dua topik tersebut termasuklah 
demokrasi dikenal pasti. Kajian ini mengambil kira  makalah-makalah 
penyelidikan kualitatif dan kuantitatif. Batasan tahun untuk sorotan 
literatur ini pula ialah dari tahun 2001 hingga tahun 2021 untuk 
melihat trend dan perkembangan tentang topik ini dalam tempoh 20 
tahun terakhir. Lanjutan daripada itu, kajian ini mendapati bahawa 
faktor-faktor menganggotai kesatuan sekerja, kadar keahlian 
kesatuan sekerja, pengorganisasian dan pengrekrutan kesatuan 
sekerja, cabaran-cabaran kesatuan sekerja, demokrasi kesatuan 
sekerja, taktik-taktik majikan an peranan Negara merupakan wacana 
yang dibahaskan secara konsisten dalam kalangan para sarjana 
di pelbagai negara. Kekonsistenan ini menunjukkan bahawa tema 
kesatuan sekerja adalah mapan dalam literatur hubungan pekerjaan  
kerana kesatuan sekerja sehingga hari ini tetap dilihat sebagai aktor 
paling relevan dalam memperjuangkan hak-hak pekerja.

Kata kunci: Kesatuan Sekerja, gerakan buruh, hubungan pekerjaan, 
hubungan industri, pendemokrasian, kelas pekerja

The employment relationship is a contemporary concept compared 
to industrial relations. Moreover, employment relationships include 
employer-employee relations, institutions and power. Therefore, 
this study examines the literature that is in line with trends and 
developments from time to time about trade unions and the 
employment relationship. Besides, the literature on trade unions and 
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employment relationships in the Malaysian language and scope of 
political science are still lacking. Thus, all papers related to the two 
topics including democracy was identified. This study considers both 
qualitative and quantitative research papers. The year limitation 
for this literature review is from 2001 to 2021 to see trends and 
developments on this topic in the last 20 years. Following on from 
that, this study finds that the factors of trade union membership, trade 
union density, organizing and recruiting, trade union challenges, 
union democracy, employer tactics, and the role of the State are 
discourses that are consistently discussed among scholars in various 
countries. This consistency suggests that the theme of trade unions 
is well established in the employment relationship literature because 
trade unions to this day remain seen as the most relevant actor in 
fighting for workers’ rights.

Keywords: Trade union, labour movement, employment relationship, 
industrial relations, democratization, working class

Pengenalan

Kesatuan sekerja penting untuk memperjuangkan keadilan dan menuntut 
bahagian daripada kekayaan majikan yang dihasilkan atas tenaga pekerja. 
Antara tiga sebab yang memotivasikan seseorang pekerja untuk menganggotai 
kesatuan sekerja ialah ekonomi, perlindungan hak dan sebab sosial.1 Maka, 
perlecehan terhadap hak-hak pekerja menyebabkan kesatuan sekerja 
berdedikasi demi kesejahteraan ekonomi dan keadilan sosial anggotanya. 
Dengan demikian, kesatuan sekerja berkempen untuk mendidik masyarakat 
tentang hak-hak pekerja. Kempen ini pula bukan sahaja dari sudut pekerja 
tetapi juga hak-hak asasi manusia. Oleh sebab itu, tidak ada kesatuan sekerja 
yang boleh mengasingkan diri mereka daripada penyertaan politik. Namun, 
penyertaan politik yang dimaksudkan bukan setakat berhubungan dengan parti 
politik. Tetapi, kuasa dan kekuatan kesatuan sekerja yang dapat mempengaruhi 
keputusan politik agar memihak kepada kepentingan kelas pekerja. 

Walau bagaimanapun, kesatuan sekerja harus dibezakan dengan 
gerakan buruh. Perbezaan ini kerana kesatuan sekerja belum tentu sama dengan 
gerakan buruh. Begitu juga dengan gerakan buruh yang mungkin berlainan 
dengan kesatuan sekerja. Kesatuan sekerja merujuk kepada organisasi formal 
yang dianggotai oleh para pekerja. Tujuan penubuhan organisasi ini ialah 
sebagai perwakilan anggota kesatuan sekerja dalam mengawal selia hak-hak 
pekerja di tempat kerja masing-masing.2 Terdapat dua perwatakan kesatuan 
sekerja, iaitu kesatuan sekerja tulen dan kesatuan sekerja kuning. Kesatuan 
sekerja tulen akan berusaha untuk menyuarakan suara dan tuntutan pekerja 
dengan pelbagai cara. Kepentingan pekerja ialah keutamaan mereka. Namun, 
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bagi kesatuan sekerja kuning pula, ia akan menyebelahi majikan. Kelompok 
ini cenderung kepada amalan birokrasi.3 Aktiviti kesatuan sekerja ini mungkin 
terbatas untuk menjaga kebajikan pekerja sahaja. Maka dengan itu, kesatuan 
sekerja ialah organisasi yang bereksperimen dengan demokrasi dan memiliki 
identiti.

Sedangkan, gerakan buruh mempunyai kapasiti besar, melakukan 
tindakan kolektif untuk perjuangan politik dan mampu memobilisasi massa 
dengan lebih luas.4 Gerakan buruh merupakan alat perubahan dalam sistem 
sosiopolitik dan berasaskan kelas untuk dirinya sendiri.5 Namun, kesatuan 
sekerja dan gerakan buruh juga tidak boleh dipisahkan. Apatah lagi, kesatuan 
sekerja ialah kunci bagi gerakan buruh. Gabungan kesatuan-kesatuan sekerja 
progresif boleh membentuk gerakan buruh. Pada tahap ini, semua kesatuan 
sekerja menunjukkan solidariti secara organik untuk perjuangan sesama 
pekerja. Bahkan, gerakan buruh juga akan menjalankan aktivisme politik yang 
berdasarkan ideologi dan memiliki cita-cita untuk menentang kapitalisme.

Sementara itu, kesatuan sekerja dan gerakan buruh di setiap negara 
mengalami fenomena berbeza kerana faktor-faktor sosiopolitik dan budaya 
masing-masing.6 Setiap pemerintah juga melaksanakan pelbagai undang-
undang dan tindakan untuk mengekang kesatuan sekerja daripada berkembang 
menjadi gerakan buruh. Contohnya, Kerajaan Malaysia menggunakan Akta 
Keselamatan Dalam Negeri 1960 (ISA) untuk menahan tanpa bicara 22 orang 
anggota Kesatuan Pekerja-Pekerja Penerbangan (AEU) pada tahun 1979. Pada 
waktu itu, AEU ditakuti oleh pemerintah dan majikan kerana mereka berani 
melakukan aksi melambatkan kerja dan kerja ikut peraturan demi menuntut 
gaji lebih baik.7 Oleh yang demikian, perbincangan mengenai kesatuan sekerja 
dan hubungan pekerjaan tidak seharusnya terhad untuk melihat kesan tindakan 
kelas pekerja kepada politik, ekonomi dan sosial. Tetapi, yang juga sama 
penting adalah bagaimana aspek politik, ekonomi dan sosial tersebut juga 
mempengaruhi pekerja. Apatah lagi, semua pengaruh ini membentuk hubungan 
dialektik dalam kalangan kesatuan sekerja, pihak majikan dan Negara.

Tambahan pula, Negara adalah lebih seperti sistem terbuka. Negara 
merupakan kerajaan yang dipilih, terdiri daripada pelbagai agensi dan institusi 
yang memiliki fungsi tertentu, serta melaksanakan dasar-dasar dan undang-
undang.8 Jadi, Negara merujuk kepada interaksi agensi dan institusi yang 
mewakili kemahuan pemerintah seperti perkhidmatan awam, polis, badan 
legislatif atau badan kehakiman. Dalam kajian ini, perkataan ‘Negara’ bermula 
dengan huruf besar untuk membezakan dengan ‘negara’ yang bersifat umum 
dan teritorial. Negara juga tidak sama dengan kerajaan. Negara menunjukkan 
kekuasaannya melalui kerajaan. Sementara itu, sesuatu kerajaan pula mengawal 
Negara pada tempoh masa tertentu selagi tidak ada perubahan kerajaan. 
Contohnya, perubahan kerajaan melalui pilihan raya, revolusi atau kudeta.

Di samping itu, dalam kajian ini, hubungan pekerjaan digunakan 
kerana ia merupakan konsep kontemporari berbanding dengan hubungan 
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industri. Konsep hubungan industri muncul ketika awal pengindustrian dan 
sudah berusia separuh abad. Sehubungan dengan itu, konteks hubungan 
pekerjaan akan menjangkaui hubungan industri yang lapuk.9 Perubahan 
ini juga kerana perkembangan disiplin baharu seperti pengurusan sumber 
manusia. Malah, hubungan pekerjaan meliputi hubungan majikan-pekerja, 
institusi-institusi dan kekuasaan. Jadi, hubungan pekerjaan merangkumi 
semua jenis interaksi yang bersangkut paut dengan individu pekerja, kesatuan 
sekerja, entiti perniagaan, pemerintah dan isu-isu pekerjaan. Lebih-lebih lagi, 
peraturan dan undang-undang membentuk keadaan kerja, serta mencerminkan 
norma sosial dan hubungan kekuasaan dalam kalangan pekerja, majikan dan 
Negara. Maka, kesatuan sekerja dan hubungan pekerjaan saling berkait antara 
satu sama lain. Malah, hubungan pekerjaan juga berhadapan dengan persoalan 
globalisasi. Dalam konteks ini, migrasi, aliran modal, perdagangan, pelaburan 
asing dan kepesatan teknologi yang merupakan antara saluran globalisasi, 
saling berfungsi untuk menekan hak-hak pekerja. Pergantungan ekonomi 
dunia ini pula telah merentasi sempadan dan banyak negara meningkatkan 
kesalinghubungan mereka pada kadar yang cepat.10 Kesannya terhadap 
hubungan pekerjaan terjadi apabila pekerja dan kesatuan sekerja di seluruh 
dunia mengaitkan globalisasi dengan pergantian tenaga manusia, kehilangan 
pekerjaan dan taraf hidup yang merosot.

Oleh yang demikian, kajian ini mengupas literatur yang seiring 
dengan trend dan perkembangan dari masa ke masa tentang kesatuan sekerja 
dan hubungan pekerjaan. Sorotan literatur ini juga untuk meningkatkan 
pengetahuan dan mengesan unsur-unsur penting yang mendasari topik 
kesatuan sekerja dan hubungan pekerjaan. Apatah lagi, sorotan literatur 
tentang kesatuan sekerja dan hubungan pekerjaan dalam bahasa Malaysia dan 
skop sains politik adalah masih kurang. Maka, semua makalah yang berkaitan 
dengan kedua-dua topik tersebut termasuklah demokrasi dikenal pasti. Hal 
ini kerana kewujudan hubungan kekuasaan dalam hubungan pekerjaan juga 
dapat mempengaruhi demokrasi. Lebih-lebih lagi, pilihan raya, hak awam atau 
hak politik bukan satu-satunya unsur demokrasi. Oleh sebab itu, membuat 
demokrasi berfungsi adalah mustahak kerana ia membawa kepada kepentingan 
demokrasi. Contohnya, dapat memuaskan hati rakyat, semua individu dan 
institusi dapat menikmati kebebasan dan kesamarataan, serta rakyat boleh 
memantau jika Negara menjalankan demokrasi atau tidak.11 Pendemokrasian 
juga bukan dikurniakan atau terjadi secara automatik. Terdapat aktor-aktor yang 
mendorong proses pendemokrasian. Proses ini adalah hasil daripada tindakan 
kolektif seperti gerakan sosial dan penglibatan massa. Maka, perhatian harus 
diberikan kepada kelas pekerja kerana demokrasi mesti bermula dari bawah 
ke atas. Apatah lagi, pekerja memerlukan demokrasi untuk ekspresi politik. 
Tambahan pula, kebebasan berkesatuan dan kesatuan sekerja yang bebas dapat 
menjadi penunjuk adanya demokrasi.
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Sorotan ini juga tidak mengetepikan unsur-unsur lain seperti majikan 
dan Negara kerana kedua-duanya, bersama-sama dengan pekerja, membentuk 
membentuk tiga pihak yang menjadi asas dalam demokrasi perindustrian.12 
Lanjutan daripada itu, kajian ini mendapati bahawa faktor-faktor menganggotai 
kesatuan sekerja, kadar keahlian kesatuan sekerja, pengorganisasian dan 
pengrekrutan kesatuan sekerja, cabaran-cabaran kesatuan sekerja, demokrasi 
kesatuan sekerja, taktik-taktik majikan dan peranan Negara merupakan 
wacana yang dibahaskan secara konsisten dalam kalangan para sarjana di 
pelbagai negara. Kajian perbandingan rentas negara juga sudah menjadi 
tradisi. Di samping itu, ramai penyelidik mengaplikasikan metodologi kajian 
kes. Kekonsistenan ini menunjukkan bahawa tema kesatuan sekerja adalah 
mapan dalam literatur hubungan pekerjaan kerana kesatuan sekerja sehingga 
hari ini tetap dilihat sebagai aktor paling relevan dalam memperjuangkan hak-
hak pekerja walaupun mereka berhadapan dengan pelbagai kekangan dan 
kelemahan.

Metodologi Kajian

Kajian ini merupakan penyelidikan asas dan menggunakan analisis kandungan 
untuk mengumpul serta menganalisis maklumat-maklumat yang berkaitan 
dengan kesatuan sekerja dan hubungan pekerjaan. Kaedah analisis kandungan 
ini dapat memudahkan analisis kualitatif, membantu menilai kewujudan 
hubungan antara setiap makalah dan mengenal pasti kandungan di bawah 
konsep serupa. Di samping itu, sumber utama bagi sorotan literatur ini ialah 
jurnal, prosiding, kertas kerja, buku dan bab buku sama ada dalam bahasa 
Inggeris atau bahasa Malaysia. Kajian ini mengambil kira makalah-makalah 
penyelidikan kualitatif dan kuantitatif. Batasan tahun untuk sorotan literatur 
ini pula ialah dari tahun 2001 hingga tahun 2021 untuk melihat trend dan 
perkembangan tentang topik ini dalam tempoh 20 tahun terakhir. Antara kata 
kunci semasa melakukan pencarian bahan ini secara dalam talian ialah kesatuan 
sekerja, gerakan buruh, kelas pekerja, demokrasi kesatuan, hubungan pekerjaan, 
taktik majikan, peranan Negara, hubungan industri dan pendemokrasian. Hasil 
carian menemui ribuan makalah dalam tempoh 20 tahun tersebut. Hampir 
setiap tahun terdapat kajian tentang kesatuan sekerja dan hubungan pekerjaan 
khususnya sebelum dan pasca krisis ekonomi. Contohnya, pada tempoh tahun 
2008-2010. Walau bagaimanapun, proses saringan cuma menerima makalah 
yang unik, relevan dan membincangkan perkara teoretikal atau empirikal. Hal 
ini kerana kajian ini hendak memberikan analisis yang kritis dan memahami 
bagaimana para sarjana mengkonsepsikan dan mengkaji hubungan pekerjaan 
sama ada secara kualitatif atau kuantitatif. Pada akhirnya, sekitar 130 makalah 
telah dipilih untuk mensintesis kajian-kajian lepas dan menghasilkan sorotan 
literatur ini. 
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Perbincangan

Faktor-Faktor Menganggotai (dan Tidak Menganggotai) Kesatuan 
Sekerja

Terdapat dua unsur penting yang boleh mempengaruhi seseorang untuk 
menyertai kesatuan sekerja. Pertama, pekerja-pekerja yang dipupuk dengan 
ideologi politik kiri lebih cenderung menjadi anggota kesatuan sekerja. Mereka 
meletakkan agenda politik mengatasi matlamat ekonomi. Mereka juga percaya 
bahawa politik tidak patut dijarakkan daripada kesatuan sekerja. Tambahan 
pula, kesatuan sekerja ialah alat agitasi yang memberikan kekuasaan kepada 
kelas pekerja. Maka, sikap politik pekerja adalah penting.13 Lantaran itu, parti-
parti politik beraliran sosialis atau komunis akan mendekati golongan pekerja.14 
Namun, tidak semua anggota kesatuan sekerja memiliki ideologi politik 
kiri. Terdapat anggota atau kesatuan sekerja sayap kanan dan konservatif. 
Aliran ini biasanya akan bertentangan dengan ideologi kiri.15 Malah, terdapat 
kesatuan sekerja kuning dan kesatuan dalam syarikat yang berkomplot dengan 
majikan. Maka, secara ideal, sesiapa sahaja berhak untuk menyertai atau 
menubuhkan kesatuan sekerja. Dengan demikian, unsur kedua berikut perlu 
dipertimbangkan. Pekerja-pekerja menyertai kesatuan sekerja kerana ingin 
mendapatkan balasan dan bantuan. Mereka menjangkakan kesatuan sekerja 
dapat melindungi pekerjaan mereka melalui perundingan kolektif dan aktiviti 
melobi pemerintah.16

 Di samping itu, faktor jantina lelaki dan usia senior ialah dapatan 
paling konsisten dalam kajian-kajian lepas. Ramai pekerja lelaki menganggotai 
kesatuan sekerja berbanding dengan pekerja perempuan. Jurang ini wujud 
kerana pekerja perempuan terbeban dengan tanggungjawab sebagai pengurus 
keluarga dan rumah tangga.17 Akibatnya, mereka kurang diwakili dalam 
kesatuan sekerja dan tidak dapat menuntut hak-hak perempuan yang tidak 
difahami oleh pekerja lelaki. Contohnya, hak-hak cuti hamil, cuti bersalin 
dan cuti haid. Malah, majoriti pemimpin kesatuan sekerja adalah lelaki.18 
Puncanya adalah kemaskulinan kesatuan sekerja. Menariknya, meskipun tidak 
ramai anggota perempuan, mereka adalah lebih setia terhadap kesatuan sekerja 
berbanding dengan anggota lelaki.19

 Golongan muda juga selalu dianggap lebih peka terhadap isu-isu 
demokrasi dan kebebasan. Tetapi, bertentangan dengan hujah itu, hubungan 
usia muda dengan keanggotaan kesatuan sekerja adalah kurang signifikan. 
Pekerja-pekerja muda kurang tertarik untuk menjadi anggota kesatuan sekerja 
berbanding dengan pekerja-pekerja lebih tua.20 Kebanyakannya berpunca 
daripada pengetahuan sedikit tentang kesatuan sekerja atau kurang interaksi 
dalam kalangan pekerja. Oleh sebab itu, peranan kesatuan sekerja menjadi 
tidak jelas dan tidak penting bagi pekerja muda. Keadaan ini berlainan bagi 
pekerja senior. Mereka lebih berpengalaman dan memahami masalah-masalah 

Jebat  Volume 48 (3) (December 2021) Page | 73

Kesatuan Sekerja dan Hubungan Pekerjaan: Artikel Sorotan



atau selok-belok di tempat kerja. Namun, keengganan ini tidak bermaksud 
bahawa pekerja muda adalah antikesatuan. Perbezaan ini terjadi kerana mereka 
tidak dapat bergerak seiring dengan anggota senior dalam kesatuan sekerja, 
yang berbeza cara dan pemikiran dengan mereka.21 Malah, jika pekerja-
pekerja muda mendapat maklumat secukupnya dan sedar tentang kepentingan 
kesatuan sekerja, mereka mungkin akan menyertai kesatuan sekerja.22 
 Sementara itu, pelbagai teori membahaskan faktor-faktor 
menganggotai kesatuan sekerja. Tetapi, kurang penjelasan tentang punca-punca 
seseorang meninggalkan kesatuan sekerja. Lazimnya, faktor peribadi apabila 
seseorang pekerja menukar pekerjaan atau bersara.23 Namun, terdapat sebab-
sebab lain yang membuatkan pekerja tidak lagi menganggotai kesatuan sekerja. 
Misalnya, ketidaksepakatan dengan kesatuan sekerja atau ketidakberkesanan 
kesatuan sekerja dalam menyelesaikan keluhan pekerja.24 Bahkan, ada pekerja 
tidak pernah menjadi anggota kesatuan kerana tidak ada kesatuan sekerja di 
tempat kerjanya. Apatah lagi, kos penubuhan dan pengorganisasian adalah 
lebih tinggi berbanding dengan tempat kerja yang sudah memiliki kesatuan 
sekerja.25

Kadar Keahlian Kesatuan Sekerja

Oleh yang demikian, terdapat perbezaan antara istilah ‘never-membership’ 
dengan ‘never-unionized’.26 Perkataan pertama menerangkan mengenai 
individu yang tidak pernah menjadi anggota kesatuan sekerja. Perkataan 
kedua pula tentang pekerjaan yang belum pernah berkesatuan. Lanjutan 
daripada itu, kadar keahlian kesatuan sekerja adalah berkaitan dengan 
kekuatan kesatuan sekerja. Kadar keahlian kesatuan sekerja yang tinggi 
dapat menjamin keberkesanan perundingan kolektif.27 Manakala, penurunan 
jumlah anggota kesatuan dan kadar keahlian kesatuan sekerja menunjukkan 
kelemahan kesatuan sekerja dan gerakan buruh. Bahkan, jika jumlah anggota 
bertambah tetapi kadar keahlian kesatuan sekerja masih di bawah 20 peratus, 
kesatuan sekerja mungkin belum berupaya untuk mewakili semua pekerja.28 
Situasi ini menyebabkan syarikat-syarikat multinasional lebih suka melabur 
di negara-negara yang memiliki kadar keahlian kesatuan sekerja yang rendah 
terutamanya di negara-negara membangun.29 

Tambahan pula, negara-negara membangun memiliki kadar keahlian 
kesatuan sekerja yang lebih rendah berbanding dengan negara-negara maju.30 
Walau bagaimanapun, kadar keahlian kesatuan sekerja memang merosot 
di mana-mana negara. Hingga tahun 2014, trend kadar keahlian kesatuan 
sekerja di banyak negara secara perlahan-lahan menurun dan terus berada di 
bawah 20 peratus. Antaranya ialah Perancis (20 peratus menjadi 8 peratus), 
Lithuania (31 peratus menjadi 9 peratus), Jepun (35 peratus menjadi 18 
peratus) dan Amerika Syarikat (23 peratus menjadi 11 peratus). Padahal, kadar 
keahlian kesatuan sekerja dan penyerapan kesatuan sekerja dalam tadbir urus 

Jebat  Volume 48 (3) (December 2021) Page | 74

Article: Sharifah Nursyahidah Syed Annuar



pasaran buruh adalah penting bagi kekuatan kesatuan sekerja kerana ia dapat 
mengurangkan ketaksamaan dan pengangguran.31 Dalam aspek ini, ideologi 
politik akan mempengaruhi kadar keahlian kesatuan sekerja. Hal ini kerana 
apabila pemerintah berideologi sayap kanan, maka kadar keahlian kesatuan 
sekerja adalah rendah.32

Namun, tumpuan berlebihan pada kadar keahlian kesatuan sekerja 
akan menyebabkan bias kadar keahlian kesatuan sekerja. Bias ini tidak 
elok kerana ia cenderung mengabaikan kekuatan alternatif dan sumbangan 
aktor-aktor lain. Misalnya, kesatuan-kesatuan sekerja di Perancis yang lebih 
berpengaruh berbanding dengan Amerika Syarikat. Sedangkan, Perancis 
memiliki kadar keahlian kesatuan sekerja yang rendah, iaitu 8.3 peratus. 
Keadaan ini membuktikan bahawa ukuran kadar keahlian kesatuan sekerja 
bukan segala-galanya. Terdapat unsur-unsur lain yang sama penting dan dapat 
membantu kejayaan kesatuan sekerja seperti di Perancis. Contohnya, mobilisasi 
politik, sokongan massa, kapasiti kesatuan sekerja dan pengorganisasian yang 
aktif.33

Pengorganisasian dan Pengrekrutan Kesatuan Sekerja

Maka, kesatuan sekerja seharusnya melakukan pelbagai cara untuk 
meningkatkan kekuatan mereka. Tetapi, terdapat persoalan jika kekuatan 
ini paling baik dicapai melalui aktivisme pengorganisasian atau merekrut 
lebih ramai anggota baharu terlebih dahulu. Strategi-strategi ini mesti sejajar 
dengan akar umbi sebagai asas kesatuan sekerja dan gerakan buruh. Apatah 
lagi, amalan pemerkasaan menekankan bahawa aktivisme kesatuan sekerja 
bukan sekadar untuk merekrut lebih ramai anggota kesatuan. Oleh sebab 
itu, model pengorganisasian memberikan tumpuan pada kempen pekerja, 
membina kapasiti kelas pekerja melalui pendidikan, advokasi, komunikasi 
dan memperluas jaringan.34 Biasanya, kesatuan sekerja boleh mengambil 
organisator profesional atau melatih anggotanya untuk menjadi organisator. 
Peranan organisator ialah mengenal pasti anggota yang mempunyai potensi, 
menarik minat mereka untuk menyertai kempen pekerja dan menggerakkan 
kesatuan sekerja bagi menekan majikan atau Negara. Semua aktiviti ini adalah 
mustahak untuk menggalakkan komitmen para anggota terhadap kesatuan 
sekerja.35

 Namun, model pengorganisasian masih umum. Model ini juga bukan 
satu-satunya penyelesaian untuk kemerosotan kesatuan sekerja. Terdapat 
empat aspek kelemahan model pengorganisasian, iaitu: (i) perbezaan keadaan 
politik dan ekonomi di setiap negara, (ii) keperluan pekerja yang berlainan di 
pelbagai sektor, (iii) penggunaan banyak masa dan wang, dan (iv) keanggotaan 
majmuk.36 Model ini kurang jelas dan tidak dapat sama dipakai oleh kesatuan-
kesatuan sekerja yang mengalami situasi berbeza di seluruh dunia. Lantaran 
itu, model pengorganisasian tidak mampu menjadi pendekatan satu solusi 
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untuk semua masalah dan semua negara. Jadi, kata kunci di sini adalah 
kepemimpinan dalam kesatuan sekerja.
 Oleh sebab itu, pengrekrutan ialah hasil tidak langsung daripada 
pengorganisasian di tempat kerja yang sudah memiliki kesatuan sekerja. Namun, 
bagi tempat kerja yang tidak mempunyai kesatuan sekerja, pengrekrutan ialah 
perkara awal yang harus dilakukan. Pengrekrutan sekali gus boleh membantu 
kemasukan anggota baharu dan mengukuhkan kekuatan kesatuan sekerja.37 
Maka, kesatuan sekerja perlu melihat pada tujuan pengrekrutan, sama ada 
penambahan anggota kesatuan sekerja ialah demi meningkatkan kewangan 
kesatuan sekerja atau memperoleh solidariti.38 Langkah seterusnya adalah 
untuk memastikan mereka tidak menjadi anggota pasif. Kesatuan sekerja akan 
menghadapi cabaran kerana mewujudkan keanggotaan berterusan adalah lebih 
sukar berbanding dengan merekrut.39 
 Keadaan ini menandakan bahawa ia bukan mudah untuk mengekalkan 
semangat dan aktivisme politik dalam kalangan anggota kesatuan sekerja. 
Tambahan pula, kesatuan sekerja bukan sekadar tentang pengrekrutan. 
Penubuhan kesatuan sekerja menuntut kepelbagaian kemahiran dari masa ke 
masa. Lebih-lebih lagi dengan keadaan sumber terhad dan jangkaan tinggi 
daripada anggota kesatuan sekerja. Kaedah tipikal ialah merekrut pekerja yang 
ada kecenderungan untuk berkesatuan dan pekerja memiliki latar belakang 
kesatuan sekerja. Tetapi, kaedah ini mengambil masa lama dan sukar.40 Maka, 
pengrekrutan juga memerlukan inovasi dan kreativiti untuk menarik lebih 
ramai anggota.41

 Pada masa sama, tindakan menguar-uarkan kejayaan kesatuan sekerja 
dan kepentingan menjadi anggota kesatuan sekerja perlu dilakukan untuk 
meningkatkan pengambilan anggota baharu.42 Pengiklanan dan pemasaran 
imej positif kesatuan sekerja sebegini penting untuk menambah keyakinan 
bukan sahaja kepada individu yang tidak pernah menjadi anggota. Malah, 
untuk bekas anggota kesatuan sekerja. Kepuasan kepada prestasi kesatuan 
sekerja dapat menjadi serampang dua mata kerana ia menyumbang dalam 
pengrekrutan dan pengekalan anggota. Oleh yang demikian, persekitaran 
yang kondusif dalam kesatuan sekerja harus diwujudkan. Namun, kesatuan 
sekerja seakan-akan mengabaikan tradisi sosial yang berperanan dalam 
pengorganisasian dan pengrekrutan. 
 Dalam hal tersebut, seseorang pekerja berjaya direkrut menjadi 
anggota kesatuan sekerja kerana pengaruh rakan-rakan sekerja atau dirinya 
ingin mengikuti keadaan dan menjaga reputasi di tempat kerja. Maka, 
tradisi sosial yang baik berupaya untuk merekrut dan memupuk semangat 
berkesatuan dalam kalangan pekerja. Walau bagaimanapun, tradisi sosial 
dan pengrekrutan masih memerlukan lebih banyak penyelidikan.43 Kedua-
duanya juga boleh diperluaskan lagi kepada tindakan kolektif. Tambahan 
pula, kesatuan sekerja ialah organisasi tindakan kolektif dan memiliki struktur. 
Jadi, pengrekrutan yang dilakukan secara bersama juga membawa kepada 
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pencapaian kesepakatan tentang sesuatu masalah di tempat kerja dan tindakan 
untuk menyelesaikannya.44 Kesatuan sekerja mungkin boleh menggunakan 
kaedah penapisan semasa merekrut anggota-anggota baharu. Kaedah ini akan 
memerlukan persefahaman dalam kalangan mereka.45

Cabaran-Cabaran Kesatuan Sekerja

Selain itu, kesatuan-kesatuan sekerja juga bergelut dengan pelbagai cabaran 
dalaman dan luaran. Namun, globalisasi sebagai faktor yang menyulitkan 
kesatuan sekerja bukanlah satu rahsia. Apatah lagi, ia adalah ketara bahawa 
globalisasi mewujudkan persaingan antara syarikat-syarikat.46 Akibatnya, 
mereka melakukan penyumberluaran, pengecilan operasi, penempatan semula 
pekerja di negara yang mempunyai kos lebih murah dan mengubah tenaga 
kerja menjadi prekariat supaya dapat mempertahankan keuntungan. Keadaan 
ini mengakibatkan kesatuan sekerja semakin terbatas untuk menuntut gaji lebih 
tinggi dan sukar memobilisasi pekerja. Justeru, begitu juga dengan cabaran 
untuk meyakinkan pekerja agar mereka terus menyokong kesatuan sekerja 
dan gerakan buruh. Hal ini kerana pada masa sama golongan majikan akan 
melaga-lagakan para pekerja dengan menimbulkan perasaan takut dipecat, iri 
antara satu sama lain kerana perbezaan gaji atau berasa selesa dengan apa yang 
dimiliki oleh mereka kini. Kekangan untuk menyatukan semua pekerja juga 
timbul apabila Negara memisahkan pekerja tempatan dan pekerja migran, serta 
terjadinya isu perkauman atau xenofobia. Kesannya, kuasa politik kesatuan 
sekerja akan melemah.47

 Di samping itu, mana-mana kesatuan sekerja juga perlu bersedia 
untuk berhadapan dengan krisis ekonomi. Pada waktu ini, majikan 
cenderung memperbanyak kerja, memotong gaji, tidak membayar gaji atau 
memberhentikan pekerja. Situasi tersebut menyebabkan kuasa perundingan 
kolektif oleh kesatuan sekerja semakin merosot. Apatah lagi, tekanan juga 
muncul ketika kesatuan sekerja mengalami dilema sama ada ingin terus 
menggesa gaji setimpal atau menghadapi risiko lebih ramai pekerja menjadi 
mangsa pemberhentian kerja.48 Oleh sebab itu, kesatuan sekerja seharusnya 
dapat melindungi dan mempertahankan hak-hak pekerja. Tetapi, hal 
sebaliknya berpotensi untuk terjadi. Misalnya, rundingan-rundingan yang 
gagal. Kelemahan ini secara jelas berlaku semasa krisis ekonomi pada tahun 
2008 dan 2012. Kesatuan-kesatuan sekerja di banyak negara terperangkap 
dengan ‘concession bargaining’ yang menyerah atau memberikan kembali 
penambahbaikan hak-hak yang pernah diperoleh mereka sebelum krisis 
ekonomi tersebut berlaku. Kompromi ini adalah sebagai pertukaran untuk 
menyelamatkan lebih ramai pekerja.49

 Maka, neoliberalisme akan terus mencabar kesatuan sekerja jika 
ia tidak ditangani. Beberapa dekad terakhir menunjukkan dasar-dasar 
neoliberal dilaksanakan secara intensif untuk membuatkan pasaran menjadi 
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lebih bebas. Pada realitinya, neoliberalisme berfungsi untuk mendorong 
sikap individualistik dalam hubungan pekerjaan dan melunakkan kekuatan 
kesatuan sekerja.50 Perkara tersebut dapat terjadi melalui dua unsur. Pertama, 
finansialisasi. Penyahkawalseliaan pasaran kewangan dan peningkatan institusi 
kewangan menyebabkan kepentingan modal adalah lebih utama berbanding 
dengan pekerja. Syarikat-syarikat lazimnya menentang kesatuan sekerja. 
Jadi, finansialisasi akan menghambat usaha-usaha pekerja untuk berkesatuan. 
Kedua, integrasi ekonomi. Integrasi ekonomi adalah projek neoliberal untuk 
menekan produktiviti demi keuntungan golongan kapitalis. Ekoran daripada 
itulah kesatuan-kesatuan sekerja merosot di Kesatuan Eropah (EU). Walhal, 
negara-negara anggota EU memiliki sejarah kesatuan sekerja dan gerakan 
buruh yang kuat.51 Dua unsur ini, finansialisasi dan integrasi ekonomi, akan 
menjejaskan kadar keahlian kesatuan sekerja dan menghasilkan banyak 
undang-undang antipekerja.52

 Dalam pada itu, kewangan merupakan antara sumber paling penting 
bagi kesatuan sekerja. Kewangan juga ialah bentuk pemerkasaan terhadap 
kesatuan sekerja53 Dana ini dapat diperoleh daripada yuran keanggotaan 
kesatuan sekerja, dana perjuangan atau sumbangan untuk membiayai 
kesatuan sekerja. Walau bagaimanapun, jumlah anggota yang sedikit akan 
mengakibatkan sumber kewangan tidak mencukupi dan menjejaskan 
pembinaan kesatuan sekerja. Kerja-kerja pengorganisasian dan mobilisasi 
tidak dapat dilakukan tanpa dana. Maka dengan itu, kekurangan kewangan 
boleh mencabar keberkesanan dan kelangsungan kesatuan sekerja. Di satu 
sisi, yuran keanggotaan dapat mencerminkan komitmen dan kesepaduan 
dalam kesatuan sekerja. Namun, di sisi lain, jika yuran keanggotaan adalah 
tinggi tetapi gaji masih rendah atau tidak ada kemajuan, pekerja tidak akan 
tertarik untuk menyertai kesatuan sekerja. Mereka akan menganggap bahawa 
yuran tersebut sebagai tidak berbaloi dan keanggotaan dalam kesatuan sekerja 
tidak memberikan manfaat lebih tinggi. Jadi, kadar keahlian kesatuan sekerja 
juga boleh terjejas kelak.54 Oleh yang demikian, kesatuan sekerja mesti 
membereskan dua perkara sekali gus: sumber kewangan dan pengrekrutan. 
Dalam aspek ini, nampaknya kuantiti adalah lebih utama berbanding dengan 
kualiti.
 Isu penumpang percuma juga menjadi cabaran besar bagi kesatuan-
kesatuan sekerja. Terdapat pekerja yang menikmati manfaat daripada 
perjuangan kesatuan sekerja. Tetapi, mereka bukan anggota kesatuan sekerja 
dan tidak membayar yuran keanggotaan. Keadaan ini akan mempengaruhi 
pekerja lain untuk tidak menyertai kesatuan sekerja kerana mereka masih boleh 
mendapat manfaat sama sebagaimana dengan anggota kesatuan sekerja. Maka 
dengan itu, mereka enggan untuk berpartisipasi secara aktif dalam aktivisme 
kesatuan sekerja.55 Penumpang percuma ini akan berasa kurang rasa kekitaan 
terhadap kesatuan sekerja. Keadaan ini boleh menimbulkan cabaran apabila 
kesatuan sekerja mahu berjuang. Apatah lagi jika ada penumpang percuma 
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yang menjadi pelanggar mogok. Tindakan ini dilihat sebagai satu bentuk 
sabotaj terhadap perjuangan pekerja dan boleh mengakibatkan perpecahan 
dalam kalangan pekerja.56 Sementara itu, terdapat kesatuan sekerja yang 
mengamalkan dasar pintu tertutup untuk menyelesaikan masalah penumpang 
percuma. Dalam dasar pintu tertutup, hanya anggota kesatuan sekerja akan 
mendapat manfaat. Namun, penumpang percuma boleh berpaling tadah dan 
beralih kepada kesatuan sekerja kuning yang tidak menekankan tindakan 
kolektif.57 Secara tuntas, isu-isu seperti ini akan menguji kapasiti kesatuan 
sekerja untuk merealisasikan matlamat mereka sebagai ejen perubahan dan 
demokrasi.58

Demokrasi Kesatuan Sekerja

Tetapi, terdapat dua aliran fikiran yang berlainan tentang pelopor demokrasi, 
iaitu sama ada kelas pekerja atau kapitalis. Kelas pekerja yang memiliki 
kesedaran biasanya mahu dan sedar tentang demokrasi. Pada masa sama, melalui 
teknologi, kapitalisme juga memudahkan pekerja untuk berkomunikasi dan 
bersolidariti. Dalam hal ini, hubungan kekuasaan antara kelas pekerja dengan 
golongan kapitalis adalah mustahak. Tetapi, perhatian harus diberikan kepada 
kelas pekerja kerana demokrasi mesti bermula dari bawah ke atas. Apatah 
lagi, pekerja memerlukan demokrasi untuk ekspresi politik dan menyuarakan 
tuntutan mereka. Oleh sebab itu, kesatuan sekerja dan gerakan buruh muncul 
sebagai perantara yang mewakili pekerja dalam setiap proses pembuatan 
keputusan. Malah, kesatuan sekerja boleh dianggap sebagai masyarakat sivil 
yang seiring dengan organisasi bukan kerajaan (NGO) kerana kedua-duanya 
memiliki agenda untuk kemajuan masyarakat dan pendemokrasian. Kerjasama 
antara kesatuan sekerja dengan NGO juga wujud. Walau bagaimanapun, ada 
kesatuan sekerja yang cara operasinya seperti NGO atau terdapat organisasi 
bukan kerajaan berasaskan pekerja (labour NGOs). Kelompok seperti ini lebih 
kepada birokrasi, pengikhtisasan, fokus pada program tahunan sahaja dan 
mungkin boleh berubah menjadi masyarakat tidak sivil. Hal ini dapat terjadi 
ketika mereka tidak mengamalkan demokrasi dan prinsip kesivilan, autokratik, 
terpisah dengan realiti hidup masyarakat, ego dan tidak matang.59

 Maka, kebebasan berkesatuan dan kesatuan sekerja yang bebas dapat 
menjadi penunjuk adanya demokrasi. Namun, kajian-kajian lepas tentang 
pekerja dan kesatuan sekerja seakan-akan lebih tertumpu pada hubungan 
pekerjaan yang murni dan cenderung meminggirkan aspek demokrasi. Apatah 
lagi, demokrasi bukan sahaja merujuk kepada persekitaran luar, tetapi juga 
dalam kesatuan sekerja dan gerakan buruh itu sendiri. Kesatuan sekerja mesti 
memastikan bahawa semua anggota kesatuan sekerja bebas bersuara agar 
mereka dapat memupuk demokrasi dalaman. Contohnya, semasa memilih 
ahli jawatankuasa, perundingan kolektif dan mengadakan undi sulit. Mereka 
juga harus menekankan kebebasan mengkritik. Kebebasan bersuara ini 
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penting bagi kesatuan sekerja untuk menghasilkan perwakilan pekerja dan 
pengorganisasian yang lebih berkesan.60 Bahkan, terdapat anggota kesatuan 
yang lebih gemar perbincangan bersemuka, dan ada pula anggota memilih 
komunikasi elektronik kerana keselesaan dan kefleksibelan.61 Jadi, pelbagai 
pendekatan harus diterapkan untuk menyemai demokrasi dalaman atau 
demokrasi kesatuan.
 Pendek kata, untuk merealisasikan demokrasi kesatuan, kesatuan 
sekerja harus menjadi kreatif dan bersikap inklusif kepada semua anggota 
dan bukan anggota kesatuan sekerja. Misalnya, melibatkan pekerja prekariat, 
migran, perempuan dan kurang upaya semasa proses pembuatan keputusan. 
Malah, pelaksanaan demokrasi kesatuan perlu juga mempertimbangkan faktor-
faktor politik, ekonomi dan sosial yang menggalakkan suara semua pekerja. 
Pertimbangan ini penting supaya terdapat kepelbagaian dan solidariti antara 
para pekerja.62 Tambahan pula, solidariti dan jaringan ialah sumber kekuatan 
yang boleh diaplikasikan secara strategik untuk perjuangan kelas pekerja.63 
Maka, ketika kesatuan sekerja dan gerakan buruh menuntut demokrasi daripada 
majikan dan Negara, mereka juga mesti membuktikan demokrasi dalam 
kalangan mereka sendiri. Apatah lagi, demokrasi dalaman dapat meningkatkan 
potensi untuk membaharui kesatuan sekerja.64 Keadaan ini akan mewujudkan 
demokrasi penyertaan yang lebih akar umbi dan mengurangkan birokrasi.65

 Pada masa sama, kadar keahlian kesatuan sekerja, liputan perundingan 
kolektif serta hak awam dan hak politik juga boleh mengukur kekuatan 
kesatuan sekerja yang dapat menggerakkan demokrasi dalaman.66 Kelas 
pekerja lebih mudah untuk mendesak hak-hak mereka sekiranya kekuatan 
tersebut dicapai oleh mereka dan mereka mewujudkan demokrasi dalam 
kesatuan sekerja mereka. Perkembangan ini bermanfaat untuk mengubah 
masyarakat kapitalis dan menentang kapitalisme.67 Dengan demikian, kesatuan 
sekerja, gerakan buruh dan pendemokrasian adalah saling berkait rapat. Kaitan 
ini tidak tentang penglibatan pekerja atau kesatuan sekerja sahaja tetapi juga 
kebertanggungjawapan Negara. Hal ini kerana negara-negara demokratik 
cenderung menjamin hak kebebasan berkesatuan dan hak perundingan kolektif. 
Hasilnya, pekerja akan lebih gembira dan berpuas hati.68

 Oleh sebab itu, Webb dan Webb dalam buku mereka, “Industrial 
Democracy” memaknai demokrasi dalam dua aspek. Pertama, kesatuan sekerja 
sebagai alat demokrasi. Kesatuan sekerja adalah berasaskan pemerintahan 
daripada rakyat oleh rakyat untuk rakyat. Kedua, sebagai ejen pendemokrasian 
dalam hubungan pekerjaan.69 Apatah lagi, cara dan tujuan bergerak seiring. 
Hal ini kerana sama ada kesatuan sekerja dan gerakan buruh mampu mendesak 
demokrasi luaran atau tidak, ia juga akan bergantung pada demokrasi dalaman 
mereka. Maka, mereka mesti melaksanakan tindakan kolektif yang berkualiti 
dan demokratik untuk menjadi organisasi lebih berkesan. Oleh sebab itu, 
kesatuan sekerja dan gerakan buruh harus menonjol dalam pendemokrasian 
rejim dengan mewujudkan demokrasi dalaman. Tambahan pula, kegagalan 
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demokrasi dalaman akan menyukarkan imbang balas terhadap autoritorianisme 
dalam neoliberalisme.70 Lantaran itu, tuduhan bahawa demokrasi melemahkan 
ekonomi juga adalah tidak benar. Sebaliknya, hak-hak berkesatuan, perundingan 
kolektif dan demokrasi yang lebih baik dapat meningkatkan ekonomi seperti 
produktiviti dan daya saing eksport.71 Jadi, ia semakin signifikan untuk melihat 
hubungan antara kesatuan sekerja dengan demokrasi.
 Walau bagaimanapun, neoliberalisme menyebabkan pasaran tidak 
mematuhi prinsip demokrasi. Malah, demokrasi pula yang terpaksa mengikuti 
arus pasaran. Keadaan ini mengakibatkan kesenjangan ekonomi dan sosial 
dalam masyarakat kerana amalan eksploitasi dalam pasaran.72 Namun, situasi 
ini tidak berlaku di beberapa negara. Contohnya, Turki. Golongan kapitalis di 
negara tersebut menyokong demokrasi seperti tadbir urus baik demi memenuhi 
kepentingan ekonomi mereka. Tetapi, jika demokrasi boleh mengancam 
kedudukan atau keuntungan mereka, misalnya tuntutan untuk gaji pekerja yang 
lebih tinggi, maka golongan kapitalis itu akan membenarkan autoritorianisme 
terhadap rakyat bawahan.73  Oleh yang demikian, kesatuan sekerja dan gerakan 
buruh mesti teguh dengan perjuangan kelas pekerja. Dalam hal ini, kesatuan 
sekerja tidak sepatutnya membangun sebagai organisasi yang fokus kepada 
hierarki semata-mata. Solidariti kelas yang sebelum ini berbentuk mekanik 
perlu berubah menjadi organik untuk menentang neoliberalisme. Jadi, selain 
demokrasi dalaman dan luaran, wacana demokrasi juga harus berkembang 
lebih daripada tentang gaji sahaja.
 Kelas pekerja juga perlu mendemokrasikan isu-isu pekerja dan isu-
isu semasa. Contohnya, menghubungkan isu alam sekitar dengan tempat 
kerja. Kesatuan sekerja dan gerakan buruh yang mengedepankan isu hijau 
dapat menunjukkan unsur penting dari sudut analisis kelas. Persekitaran kerja 
berkonsepkan hijau juga dapat memperbaik gaji dan mewujudkan keadaan 
kerja yang selamat.74 Tambahan pula, kemerosotan alam sekitar adalah 
berpunca daripada kerakusan golongan kapitalis. Maka, isu-isu keselamatan 
dan kesihatan pekerjaan boleh memupuk kesedaran pekerja, menjadi alat 
pengorganisasian dan untuk menuntut pemilikan sosial sumber semula jadi 
demi mendemokrasikan faktor pengeluaran.75 Namun, terdapat cabaran untuk 
menghubungkan alam sekitar dengan perjuangan pekerja kerana kelemahan 
teori dan praktik.76 Remedinya ialah program pendidikan buruh, kongruen 
politik yakni perkongsian nilai-nilai dan visi politik yang sama antara 
pemimpin kesatuan dengan anggota kesatuan sekerja dan para pekerja saling 
belajar antara satu sama lain tentang perubahan keadaan kerja mereka.77

 Lebih-lebih lagi, kesatuan sekerja dan gerakan buruh adalah 
sebahagian daripada gerakan sosial yang dapat memobilisasi pekerja secara 
meluas. Mereka lebih dekat dengan masyarakat, memiliki peranan sebagai 
pekongsi sosial dan boleh berintegrasi dengan pelbagai organisasi atau 
kumpulan masyarakat.78 Oleh yang demikian, kesatuan sekerja mesti giat 
semula dengan memupuk sikap militan dalam kalangan mereka. Apatah 
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lagi, gerakan baharu seperti gerakan hak awam, hak perempuan, mahasiswa, 
orientasi seksual dan alam sekitar kini lebih aktif dalam perjuangan berbanding 
dengan kesatuan sekerja dan gerakan buruh. Lantaran itu, kesatuan sekerja dan 
gerakan buruh mesti belajar daripada gerakan baharu mengenai budaya siap 
sedia untuk berjuang. Pemindahan pengetahuan boleh dilaksanakan dengan 
membina gabungan secara formal dan tidak formal antara gerakan baharu 
dengan gerakan lama, mempunyai anggota di kedua-dua gerakan serta suasana 
politik dan ekonomi yang kondusif. Dengan ini, perkembangan gerakan baharu 
akan memberikan kesan positif terhadap kesatuan sekerja dan gerakan buruh. 
Namun, perkara terpenting dalam demokrasi ialah penglibatan akar umbi kelas 
pekerja melalui kesatuan sekerja.79 
 Bahkan, demi perjuangan politik yang lebih luas untuk hak-hak asasi 
manusia, keadilan dan demokrasi, kesatuan gerakan sosial boleh ditubuhkan 
untuk menghubungkan kesatuan sekerja dan gerakan sosial lain yang ingin 
melawan kapitalisme dan Negara autoritarian.80 Dalam buku “The Great 
Transformation: The Political and Economic Origins of Our Time”, kesatuan 
gerakan sosial ini dilihat akan mengatasi gerakan ganda. Tetapi, fokus Polanyi 
adalah kepada buruh dibayar.81 Walhal, buruh tidak dibayar juga menyumbang 
kepada kesejahteraan masyarakat. Polanyi memandang komodifikasi pekerja 
pada aspek pasaran dan perlindungan sahaja. Namun, ia tidak mencukupi untuk 
demokrasi. Misalnya, kerja rumah oleh seorang isteri juga perlu digolongkan 
sebagai pekerjaan. Oleh yang demikian, perjuangan kelas pekerja seharusnya 
meliputi aspek ketiga, iaitu emansipasi.82 Maka, kesatuan gerakan sosial dapat 
berperanan sebagai ejen pendemokrasian kerana mewakili semua kepentingan, 
melakukan mobilisasi, ada demokrasi dalaman dan tindakan kolektif.83 Hal 
ini kerana kesatuan sekerja tidak lagi membataskan perjuangan mereka 
kepada skop tempat kerja sahaja, namun bergerak kepada masalah politik, 
ekonomi dan sosial yang lebih luas. Perpecahan antara pelbagai jenis pekerja 
di industri berbeza dan di seluruh dunia juga boleh dielakkan. Perpaduan ini 
akan menjadikan kesatuan gerakan sosial bersifat internasionalisme.84 Malah, 
pekerja dan kesatuan sekerja tetap mengekalkan identiti sebagai aktor utama 
dan terlibat dalam isu-isu keadilan yang lebih besar. Perubahan menjadi 
kesatuan gerakan sosial ini adalah penting agar kesatuan sekerja kekal sebagai 
kumpulan pendesak.85

Taktik-Taktik Majikan

Dalam pada itu, penentangan terbesar majikan adalah terhadap pengiktirafan 
kesatuan sekerja. Majikan tahu bahawa pekerja akan berkembang dan maju 
melalui kesatuan sekerja. Majikan juga membantah penubuhan kesatuan 
sekerja kerana menganggap kesatuan sekerja akan mendatangkan kerugian 
secara langsung dan tidak langsung kepada syarikat. Dalam aspek ini, pihak 
majikan melakukan pilihan rasional secara ekonomi berdasarkan keuntungan 
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dan kerugian yang akan diperoleh jika kesatuan sekerja ditubuhkan. Oleh yang 
demikian, taktik majikan untuk mengurangkan suara pekerja dan kadar keahlian 
kesatuan sekerja adalah secara jelas menunjukkan sikap autoritarian majikan.86 
Malah, banyak syarikat mendapatkan perkhidmatan perundingan dan firma 
undang-undang untuk menghentikan pengorganisasian kesatuan sekerja di 
tempat kerja. Langganan perkhidmatan ini adalah sebahagian daripada usaha 
majikan untuk memastikan kesatuan sekerja tidak mendesak peningkatan gaji 
pekerja yang dianggap akan mengurangkan keuntungan syarikat.87 Kesannya, 
pekerja tidak bebas berkesatuan dan terdapat konflik jangka panjang apabila 
pekerja-pekerja akan menghadapi kesulitan semasa perundingan kolektif 
mereka dengan majikan.88

 Justeru, terdapat dua dimensi taktik-taktik majikan untuk menghalang 
pekerja daripada berkesatuan. Pertama, pemberian faedah-faedah untuk 
mengalihkan perhatian mereka agar tidak terlibat dalam kesatuan sekerja. 
Kedua, pembebanan kos untuk menunjukkan bahawa penubuhan dan 
penglibatan dalam kesatuan sekerja ialah satu kerugian. Golongan majikan 
boleh mengaplikasikan kedua-dua dimensi ini secara serentak. Tujuannya 
adalah untuk mempengaruhi nilai dan persepsi pekerja supaya mereka 
mengikuti kehendak majikan. Contohnya, membuatkan pekerja memandang 
kesatuan sekerja hanya sebagai sumber konflik.89 Tetapi, taktik-taktik majikan 
merupakan tindak balas yang berubah-ubah dan bergantung pada keadaan. 
Bahkan, ada waktunya apabila majikan terpaksa mengiktiraf kesatuan sekerja 
kerana ia sudah dimaktub dalam undang-undang. Namun, sokongan ini tidak 
semestinya kekal kerana kebimbangan golongan majikan jika kesatuan sekerja 
mencapai massa kritikal.90

 Jadi, majikan juga menyeimbangkan taktik-taktik instrumental 
dengan budaya. Majikan menyemaikan budaya yang membuatkan pekerja 
taat terhadap syarikat. Misalnya, identiti korporat dan suasana kerja yang 
menyeronokkan. Cara ini dapat menampilkan majikan sebagai majikan 
bagus dan syarikat terbaik untuk bekerja. Walhal, matlamatnya adalah untuk 
memperlalaikan pekerja daripada melakukan pengorganisasian kesatuan 
sekerja.91 Internalisasi norma-norma ini akan menciptakan hubungan harmoni 
antara majikan dengan pekerja walaupun terdapat eksploitasi dan masalah. 
Tambahan pula dengan komunikasi dua hala sebagai budaya syarikat yang 
boleh menghindari pemogokan. Namun, ketidakterlibatan pekerja dalam 
kesatuan sekerja dan gerakan buruh tidak semestinya kerana mereka setia atau 
menyukai majikan. Tetapi, ketidakpastian ekonomi mengakibatkan mereka 
berasa takut dan cuba untuk mengelak risiko.92

 Oleh sebab itu, taktik majikan yang paling berkesan ialah menanamkan 
ketakutan. Malah, penentangan majikan semakin mendalam dan merupakan 
pembulian di tempat kerja dalam masyarakat yang memiliki indeks jarak kuasa 
tinggi.93 Situasi ekonomi menyebabkan majikan lebih memilih pendekatan 
hukuman berbanding dengan ganjaran. Hukuman terbesar ialah memecat 
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pekerja yang terlibat dalam pengorganisasian kesatuan sekerja. Bahkan, 
pemimpin kesatuan sekerja juga mudah terpengaruh dengan taktik ketakutan 
ini.94 Kesannya, pekerja-pekerja lain menjadi lebih takut dan kesatuan sekerja 
akan merosot. Mereka sanggup menerima perlakuan yang tidak adil kerana 
tidak mahu dipecat. Apatah lagi terdapat ramai penganggur yang menunggu 
untuk menggantikan tempat mereka.95 Majikan juga memanfaatkan teknologi 
untuk memantau pekerja. Keadaan ini membuatkan pekerja berasa sentiasa 
diperhatikan dan takut untuk menyatakan keluhan mereka.96 Padahal, Internet 
ialah ruang alternatif bagi pekerja untuk bersuara dan melakukan mobilisasi.97

 Taktik ketakutan ini menunjukkan ketidakseimbangan kuasa antara 
majikan dengan pekerja. Golongan majikan mendominasi kekuasaan agar 
mereka mudah untuk mengancam dan menghukum kesatuan sekerja. Lebih-
lebih lagi dengan unitarisme sebagai legitimasi majikan untuk memperoleh 
kepatuhan pekerja. Majikan mengumpamakan diri sebagai ketua keluarga dan 
memiliki kekuasaan atau autoriti. Sebaliknya, kesatuan sekerja pula merupakan 
pembuat kacau dan akan mencetuskan masalah. Ekoran daripada itu, bagi 
pihak majikan, kesatuan sekerja tidak sepatutnya ditubuhkan.98 Jadi, Negara 
seharusnya memperbaik ketidakseimbangan kuasa ini melalui undang-undang 
sebagai perlindungan kepada pekerja dan menyekat hak mutlak pengurusan 
yang tidak terkawal.99

 Walau bagaimanapun, undang-undang pekerjaan juga merangsang 
penentangan majikan terhadap kesatuan sekerja dan gerakan buruh. Undang-
undang pekerjaan dilihat seolah-olah sebagai satu isyarat permusuhan terhadap 
majikan yang ingin meningkatkan keuntungan. Lantaran itu, golongan majikan 
terdorong untuk mengambil tindakan pencegahan dan balas dendam.100 
Mereka menggunakan taktik penggantian kesatuan dan penindasan kesatuan 
sebagai hegemoni untuk mengalahkan undang-undang pekerjaan.101 Bahkan, 
majikan tahu bagaimana untuk mempergunakan kelemahan undang-undang. 
Sehubungan dengan itu, Negara harus bertanggungjawab secara konsisten 
dalam memastikan keseimbangan kuasa antara majikan dengan pekerja. 
 Pendek kata, majikan menggunakan pelbagai cara untuk melemahkan 
kesatuan sekerja. Contohnya, pemecatan, intimidasi, tidak mengiktiraf 
kesatuan sekerja, pemberian faedah menarik dan aktiviti sosial. Taktik aktif 
majikan juga adalah kerana tindakan aktif kesatuan sekerja.102 Maka, kejayaan 
majikan boleh diukur melalui aspek tindak balas kesatuan sekerja, iaitu sama 
ada mengikuti rentak majikan atau melawan dengan konsisten. Dalam aspek 
pertama, terdapat perkongsian sosial antara kesatuan sekerja dengan majikan 
yang mahu mendamaikan hubungan mereka dan membungkam konflik 
kelas.103 Manakala, aspek kedua, perlawanan kesatuan sekerja boleh berlaku 
melalui tindakan industri seperti piket dan mogok. Oleh sebab itu, kedua-
dua pihak majikan dan pekerja akan bertarung untuk mendapatkan sokongan 
Negara. Tetapi, taktik-taktik majikan memberikan saingan kepada kesatuan 
sekerja. Sungguhpun demikian, sikap militan dan kapasiti kesatuan sekerja 
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akan menentukan jika mereka boleh menentang taktik-taktik tersebut atau 
tidak.104

Negara dan Hubungan Pekerjaan

Keadaan kesatuan sekerja dan gerakan buruh mempunyai kaitan dengan 
tindakan Negara dan rejim politik. Negara ialah ekspresi struktur kekuasaan. 
Maka, pendirian politik atau ideologi Negara adalah penting. Apatah lagi, 
Negara berhadapan dengan dilema sama ada memilih pekerja atau modal. 
Sebelum ini, hubungan pekerjaan adalah atas dasar pengaturan sendiri antara 
majikan dengan kesatuan sekerja. Namun, Negara menjadi semakin bertindak 
dengan mengatur pasaran buruh dan lebih berpihak kepada majikan.105 
Golongan kapitalis juga mendekatkan diri mereka dengan Negara agar dapat 
mengawal kesatuan-kesatuan sekerja.106 Akibatnya, kedudukan pekerja 
menjadi tidak selamat kerana kesatuan sekerja semakin terdedah kepada 
kekuasaan Negara yang tidak menyokong kelas pekerja.107 Tambahan pula, 
Negara lebih menyejahterakan kapitalisme. Finansialisasi juga semakin 
berleluasa dalam hubungan pekerjaan. Misalnya, Negara menggemari kontrak 
pekerjaan individu berbanding dengan perjanjian kolektif. Dalam hal ini, 
eksploitasi akan lebih mudah terjadi.108

 Lanjutan daripada itu, tindakan Negara tersebut bersangkut paut 
dengan pendekatan ‘Regulationist’ yang menilai Negara sebagai aktif dalam 
pelaksanaan ekonomi dan dasar-dasar. Situasi ini juga berlatar belakangkan 
transisi dari Fordisme ke pasca-Fordisme.109 Pertama, peranan Negara 
sebagai majikan beralih daripada penyedia perkhidmatan kepada pengusaha 
perkhidmatan. Kedua, peningkatan peranan Negara dalam memasarkan semua 
bidang ekonomi dan penyahkawalseliaan untuk bersaing dengan negara-negara 
lain. Ketiga, Negara semakin menggunakan undang-undang untuk menyekat 
kesatuan sekerja.110 Tetapi, Negara tidak cuma mengubah peranannya. Negara 
selaku pihak ketiga juga menugaskan kuasa pembuatan keputusan kepada 
‘concertation table’. Walau bagaimanapun, Negara mengeksploitasi kuasa 
penetapan agenda supaya setiap keputusan adalah sesuai dengan kemahuannya. 
Dalam hal ini, Negara mempengaruhi kesatuan sekerja agar akur dengan 
majikan atau mewujudkan perpecahan dalam kalangan kesatuan sekerja.111

 Bahkan, Negara mampu mempengaruhi kesedaran pekerja supaya 
memandang Negara sebagai institusi neutral dan hanya dapat bertindak 
sebagai pemerhati ketika konflik antara majikan dengan pekerja. Maka, 
pekerja tidak dapat melihat alternatif politik yang boleh mengubah situasi 
mereka. Kekecewaan para pekerja kepada hubungan pekerjaan juga tidak 
semestinya bermakna bahawa mereka menuntut perubahan progresif. Hal 
ini kerana pekerja mudah terperangkap dengan tindakan-tindakan populis 
Negara.112 Tambahan pula, bagi Negara yang bersifat patrimonial, terdapat 
kesukaran untuk menyatakan kaitan antara Negara dengan strategi antikesatuan 
sekerja. Negara cuma dilihat sebagai medan pertikaian antara majikan dengan 
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pekerja.113 Persepsi ini berpunca daripada kewujudan mekanisma politik seperti 
‘procedural fix’ dan ‘representational fix’ yang mengakibatkan Negara tampak 
tidak terlibat dalam agenda melunakkan kesatuan sekerja. Dari sudut ini, 
‘procedural fix’ merupakan penggunaan mahkamah atau undang-undang untuk 
melemahkan tuntutan pekerja. Manakala, ‘representational fix’ adalah ketika 
kesatuan sekerja kuning menjadi hiasan luar dan melakukan pemonopolian 
kepada perwakilan pekerja.114

 Maka dengan itu, terdapat kepelbagaian dalam tindakan Negara. 
Setiap Negara memiliki perwatakan berlainan. Struktur, peranan dan tindakan 
Negara adalah mustahak untuk memahami kedudukan kesatuan sekerja dan 
gerakan buruh di tempat-tempat berbeza. Apatah lagi, kekuasaan Negara 
membentuk hala tuju hubungan pekerjaan.115 Malah, Negara cenderung 
menyekat pekerja daripada berorganisasi dan memobilisasi. Tujuannya adalah 
untuk menghalang mereka daripada memberikan tekanan ekonomi dan menjadi 
pembangkang politik kepada Negara.116 Lantaran itu, isu penting di sini bukan 
sama ada Negara terlibat atau tidak dalam hubungan pekerjaan, tetapi mengapa 
dan bagaimana Negara bertindak. Tindakan ini bukan sahaja muncul dalam 
dasar-dasar politik dan ekonomi, tetapi juga undang-undang pekerjaan yang 
meliputi enam kategori. Pertama, pekerjaan. Kedua, gaji. Ketiga, keselamatan 
dan kesihatan pekerjaan. Keempat, jaringan keselamatan sosial. Kelima, 
kesatuan sekerja. Keenam, penyelesaian pertikaian. Apatah lagi, meskipun 
negara-negara terbabit menjadi anggota Pertubuhan Buruh Antarabangsa 
(ILO) dan meratifikasi sebahagian konvensyen pertubuhan tersebut, ia tidak 
semestinya melakukan pelaksanaan kerana ILO tidak boleh menguatkuasakan 
atau memaksa pematuhan. Contohnya, Konvensyen C029 tentang buruh paksa, 
Konvensyen C131 tentang gaji minimum dan Konvensyen C182 tentang 
buruh kanak-kanak. Isu-isu ketidakpatuhan dan perlanggaran undang-undang 
pekerjaan masih berleluasa.
 Oleh sebab itu, hubungan antara Negara dengan kesatuan sekerja 
harus menjadi kayu ukur pendemokrasian. Nuansa autoritorianisme Negara 
dalam mengatur hubungan antara majikan dengan pekerja dapat dikategorikan 
sebagai: (i) mengeksploitasi, (ii) melindungi, (iii) terbuka, serta (iv) menutup. 
Nuansa ini adalah berlainan dan berubah-ubah berdasarkan konflik industri, 
pengorganisasian pekerja dan undang-undang pekerjaan.117 Jadi, Negara juga 
bertindak balas terhadap tekanan kapitalisme dan hendak menjaga kestabilan 
rejim dengan melakukan pelbagai strategi. Dengan demikian, Negara 
merupakan institusi penting yang mempengaruhi pendemokrasian dalam 
hubungan pekerjaan. Apatah lagi, Negara ialah satu-satunya aktor yang dapat 
mengubah dan menjalankan undang-undang. Tetapi, kesatuan sekerja pula 
jarang bersikap pemula. Walhal, kesatuan sekerja boleh mengambil peluang 
dengan mendesak tuntutan mereka ketika Negara sedang lemah agar Negara 
berpihak kepada kelas pekerja yang merupakan pengundi dan kelompok 99 
peratus.118

Jebat  Volume 48 (3) (December 2021) Page | 86

Article: Sharifah Nursyahidah Syed Annuar



Kesimpulan

Secara kesimpulannya, sorotan literatur tentang kesatuan sekerja dan hubungan 
pekerjaan ini mendapati bahawa jika kadar keahlian kesatuan sekerja dan 
kuasa perundingan kolektif berfungsi, kedua-duanya dapat menjadi landasan 
politik dan ekonomi bagi kesatuan sekerja. Pada masa sama, pengorganisasian, 
pengrekrutan dan demokrasi kesatuan sekerja juga penting kerana terdapat 
pelbagai cabaran dalaman dan luaran yang dihadapi oleh kesatuan sekerja. 
Cabaran-cabaran ini boleh menjadi faktor kelemahan kesatuan sekerja. Apatah 
lagi, taktik-taktik majikan juga semakin meningkat dan terdiri daripada 
pelbagai cara kerana ingin menyekat perkembangan kesatuan sekerja.
 Bahkan, hubungan antara kesatuan sekerja dengan Negara juga masih 
kusut. Kesatuan sekerja berjuang untuk kesejahteraan golongan bawahan. 
Walau bagaimanapun, Negara pula membentuk dasar-dasar dan undang-
undang tidak adil. Di kebanyakan negara, kesatuan sekerja sebagai aktor 
tradisional sukar mempertahankan hak-hak pekerja dan kesatuan sekerja. 
Tetapi, kesatuan sekerja masih wujud sehingga hari ini walaupun diasak oleh 
kapitalisme, majikan dan Negara. Lanjutan daripada itu, sorotan literatur 
ini juga menunjukkan bahawa terdapat kesepakatan dalam kalangan sarjana 
tentang kepentingan kesatuan sekerja dan gerakan buruh di seluruh dunia 
untuk menggiatkan semula peranan dan aktivisme kesatuan sekerja sebagai 
perwakilan kelas pekerja dan golongan bawahan. Kesatuan sekerja masih 
dilihat sebagai aktor yang relevan khususnya dalam pendemokrasian.
 Justeru, sorotan literatur ini mendapati bahawa pendemokrasian 
politik dan ekonomi di satu-satu negara bukan sahaja harus mementingkan 
peringkat nasional, tetapi juga peringkat tempatan. Maka, di samping tema-
tema utama yang akan terus dibahaskan oleh para sarjana seperti faktor-
faktor menganggotai kesatuan sekerja, kadar keahlian kesatuan sekerja, 
pengorganisasian dan pengrekrutan kesatuan sekerja, cabaran-cabaran kesatuan 
sekerja, demokrasi kesatuan sekerja, taktik-taktik majikan dan peranan 
Negara, budaya sebagai salah satu elemen superstruktur (superstructure) 
yang mempengaruhi pergerakan kelas pekerja dan masyarakat juga perlu 
diambil kira. Lebih-lebih lagi apabila kapitalisme sebagai dasar (base) telah 
memberikan kesan kepada semua lapisan, dan golongan bawahan seperti kelas 
pekerja adalah yang paling terjejas. Perkara inilah yang dilihat kurang dalam 
kebanyakan kajian lepas. Sehubungan dengan itu, penyelidikan dan analisis 
tentang kesatuan sekerja dan hubungan pekerjaan selanjutnya perlu merentasi 
sains politik dan kajian buruh untuk memahami isu-isu seputar dalam kedua-
dua konteks konstruksi sosial dan ekonomi. 
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