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 Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dampak mo-

gok kerja terhadap kinerja organisasi. Penelitian ini meng-

gunakan metode kualitatif atau kuantitatif melalui pende-

katan studi kepustakaan, dengan mengumpulkan informasi 

dari berbagai artikel ilmiah, jurnal, dan sumber relevan 

lainnya yang diperoleh secara daring. Fokus utama dari 

penelitian ini adalah untuk menganalisis dampak terjadinya 

mogok kerja, pengaruh mogok kerja terhadap kinerja 

organisasi, langkah-langkah penyelesaian mogok kerja, 

serta efektivitas penyelesaian konflik yang dilakukan oleh 

manajemen perusahaan. Hasil kajian menunjukkan bahwa 

mogok kerja dapat menyebabkan penurunan kinerja 

organisasi secara signifikan, mengganggu hubungan kerja, 

serta menurunkan efisiensi dan stabilitas operasional. 

Diperlukan strategi penyelesaian yang tepat agar mogok 

kerja tidak berkepanjangan dan tidak memberikan dampak 

yang lebih besar terhadap kinerja organisasi. 
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A B S T R A C T 

This study aims to examine the impact of labor strikes 

on organizational performance. This study uses qualitative 

and quantitative methods through a literature study 

approach, collecting information from various scientific 

articles, journals, and other relevant online sources. The 

main focus of this study is to analyze the impact of labor 

strikes, their influence on organizational performance, 

steps taken to resolve labor strikes, and the effectiveness of 

conflict resolution undertaken by company management. 

The results of the study indicate that labor strikes can cause 

a significant decline in organizational performance, disrupt 

labor relations, and reduce operational efficiency and 

stability. Appropriate resolution strategies are needed to 

prevent labor strikes from prolonging and having a greater 

impact on organizational performance. 
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PENDAHULUAN   

Dalam beberapa tahun terakhir, perusahaan di Indonesia menghadapi sejumlah tan-

tangan signifikan akibat mogok kerja yang disebabkan oleh berbagai faktor eksternal seperti 

ketidakstabilan ekonomi, perubahan kebijakan pemerintah, dan fluktuasi harga bahan baku, 

maupun faktor internal seperti ketidakpuasan terhadap sistem penggajian, kondisi kerja yang 

kurang layak, dan minimnya komunikasi antara manajemen dan karyawan (Ayub et al., 2021). 

Menurut Abas et al. (2022), mogok kerja merupakan salah satu hak fundamental bagi pekerja 

yang dapat dilakukan secara legal, tertib, dan damai sebagai respons terhadap kegagalan 

perundingan antara pihak manajemen dan pekerja. Aksi ini juga menjadi bentuk protes 

terhadap kondisi kerja atau kebijakan tertentu yang dianggap merugikan pekerja dan umumnya 

dilakukan setelah upaya negosiasi tidak membuahkan hasil yang memuaskan bagi kedua belah 

pihak.  

 Meskipun memiliki dampak yang signifikan, perekonomian nasional juga menghadapi 

sejumlah tantangan serius akibat mogok kerja seperti meningkatnya ketidakstabilan politik dan 

ekonomi akibat tingginya frekuensi pemogokan, terhambatnya investasi karena ketidakpastian 

iklim usaha, serta terganggunya kegiatan ekspor yang berdampak pada penurunan pendapatan 

negara (Ramadhani, 2023). Selain itu, kondisi ini juga dapat memicu inflasi dan penurunan 

daya saing produk nasional di pasar internasional.  

 

Gambar 1. Tingkat Inflasi Perekonomian Indonesia 

Sumber: Badan Pusat Statistik (2024) 

Menurut data badan pusat statistik (BPS), tingginya tingkat mogok kerja di Indonesia 

menyebabkan inflasi pada perekonomian indonesia sebesar 1,68% pada 2020, 1,87% pada 

2021, 5,51% pada 2022, 2,61% pada 2023, dan 1,57% pada 2024 karena berkurangnya daya 
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beli masyarakat, meningkatnya biaya produksi, dan terhambatnya sejumlah aktivitas produksi 

yang mendorong kenaikan harga barang dan jasa (Widianto, 2025). 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, penyelesaian mogok kerja dapat dilakukan 

secara bipartit dengan mengedepankan perundingan antara pihak manajemen perusahaan dan 

serikat pekerja. Dalam konteks ini, perundingan bipartit harus dilakukan secara musyawarah 

mufakat guna mencapai kesepakatan bersama. Berdasarkan Undang-Undang No. 2 Tahun 2014 

tentang Penyelesaian Perselisihan Hubungan Industrial (UU PPHI) Pasal 3, perundingan 

bipartit wajib diselesaikan dalam jangka waktu 30 hari sejak dimulainya proses perundingan. 

Jika dalam jangka waktu tersebut tidak tercapai kesepakatan, maka perundingan dianggap 

gagal dan dapat dilanjutkan ke tahap tripartite (Utami et al., 2024). Pada tahap tripartite, 

penyelesaian mogok kerja dapat dilakukan melalui mediasi, konsiliasi, atau arbitrase yang 

melibatkan pihak ketiga yang netral. Jika melalui proses tripartite pun kesepakatan tidak 

tercapai, maka pihak yang berselisih dapat mengajukan gugatan ke Pengadilan Hubungan 

Industrial (Mantili, 2021). 

Meskipun demikian, sektor manufaktur terutama di bidang tekstil dan garmen juga 

seringkali menghadapi sejumlah tantangan serius akibat mogok kerja seperti penundaan 

produksi, penurunan produktivitas, dan peningkatan biaya operasional yang disebabkan oleh 

gangguan rantai pasok (Hanafi & Hikmawati, 2021). Berdasarkan data Kementerian Ketena-

gakerjaan Indonesia, sepanjang tahun 2022 terdapat 407 kasus mogok kerja di Indonesia 

dengan 153.039 orang tenaga kerja yang terlibat dan 1.224.312 jam kerja yang hilang akibat 

mogok kerja tersebut. Pada tahun berikutnya yaitu 2023, tercatat terdapat 322 aksi mogok kerja 

dengan 74.917 orang tenaga kerja yang terlibat dan menyebabkan 599.336 jam kerja hilang. 

Sementara itu, sepanjang bulan Januari hingga November tahun 2024 terdapat 240 kasus 

mogok kerja di Indonesia dengan 50.417 orang tenaga kerja yang terlibat dan 403.336 jam 

kerja yang hilang akibat mogok kerja tersebut (Kementerian Ketenagakerjaan Republik 

Indonesia, 2024). Hal ini menunjukkan bahwa tantangan tersebut tidak hanya merugikan 

perusahaan secara finansial tetapi juga berpotensi menurunkan reputasi perusa-haan di mata 

konsumen dan mitra bisnis. Selain itu, konflik yang berkepanjangan antara pekerja dan mana-

jemen dapat memicu peningkatan ketidakpuasan karyawan dan mengganggu hubungan indus-

trial di perusahaan. Jika tidak segera diselesaikan, kondisi ini dapat berdampak pada 

menurunnya produktivitas kerja, meningkatnya angka turnover karyawan, serta terciptanya 

suasana kerja yang tidak kondusif yang pada akhirnya dapat menghambat pencapaian tujuan 
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organisasi secara keseluruhan (Asogwa & Nosike, 2024). 

 

Gambar 2. Jumlah Kasus Mogok Kerja di Indonesia 

Sumber: Kementerian Ketenagakerjaan Republik Indonesia (2024) 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, diperlukan adanya analisis dampak mogok kerja 

terhadap kinerja organisasi yang baik agar perusahaan dapat mengidentifikasi penyebab utama 

mogok kerja, mengidentifikasi faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya mogok kerja, 

memahami dampak yang terjadi setelah terjadinya mogok kerja, memahami pengaruh mogok 

kerja terhadap kinerja organisasi, dan mengembangkan strategi penyelesaian maupun 

penanganan mogok kerja, serta mengukur efektivitas penyelesaian konflik terhadap hubungan 

industrial pada industri tekstil dan garmen.  

Adapun tujuan dari kegiatan analisis dampak mogok kerja terhadap kinerja organisasi ini 

adalah untuk membantu perusahaan mengidentifikasi faktor-faktor yang memicu aksi mogok 

kerja, mengevaluasi dampak mogok kerja terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan, 

mengukur pengaruh mogok kerja terhadap produktivitas, kualitas layanan, dan kepuasan 

pelanggan, merumuskan strategi penyelesaian konflik yang efektif, serta mengembangkan 

rencana penanganan mogok kerja yang berfokus pada peningkatan hubungan industrial yang 

harmonis (Nasution, 2020). Selain itu, manfaat dari kegiatan analisis dampak mogok kerja 

terhadap kinerja organisasi ini adalah untuk membantu perusahaan dalam memperkuat 

komunikasi antara manajemen dan karyawan, meningkatkan efektivitas strategi penyelesaian 

konflik, dan meminimalkan risiko terjadinya mogok kerja di masa depan (Pratiwi et al., 2023) 
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 Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif dengan pendekatan studi 

pustaka. Pendekatan ini digunakan untuk memperoleh pemahaman secara mendalam mengenai 

faktor penyebab terjadinya mogok kerja serta dampaknya terhadap kinerja organisasi, 

khususnya pada industri tekstil dan garmen di Kota Batam. Menurut Sugiyono (2023), pene-

litian kualitatif bertujuan untuk memahami fenomena sosial secara mendalam dengan mengkaji 

berbagai sumber informasi yang relevan. Sumber data dalam penelitian ini diperoleh dari 

artikel jurnal ilmiah, laporan penelitian sebelumnya, serta sumber daring yang dapat dipercaya. 

Peneliti juga menggunakan referensi dari berita ekonomi dan ketenagakerjaan yang men-

dokumentasikan kejadian mogok kerja, khususnya yang terjadi di industri tekstil dan garmen. 

Referensi yang dikumpulkan akan dianalisis dan hasil analisis ini kemudian menjadi dasar 

dalam merumuskan simpulan dan rekomendasi yang dapat diterapkan oleh organisasi untuk 

memperbaiki hubungan industrial dan meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. 

 

HASIL 

Faktor Faktor Terjadinya Mogok Kerja  

Mogok kerja merupakan bentuk tindakan bersama dari para pekerja sebagai respons 

terhadap ketidakadilan atau ketimpangan yang mereka alami dalam lingkungan kerja. Feno-

mena ini umumnya muncul akibat penumpukan berbagai persoalan, baik dari sisi internal 

karyawan maupun faktor eksternal seperti kebijakan perusahaan. Salah satu penyebab utama 

adalah ketidakpuasan kerja. Jemadi dan Hidayati (2020) mengemukakan bahwa ketidakpuasan 

terhadap aspek finansial, psikologis, fisik, dan sosial menjadi faktor yang berpengaruh 

signifikan terhadap munculnya aksi mogok. Ketika pekerja merasa bahwa hak-haknya tidak 

dipenuhi atau tidak ada kejelasan dari manajemen, maka saluran aksi seperti mogok kerja 

menjadi alternatif. 

Selain itu, stres kerja juga menjadi faktor yang memperburuk situasi. Rahmah dan 

Wardiani (2021) menjelaskan bahwa beban kerja yang tinggi, ketidakpastian pekerjaan, dan 

kurangnya kepuasan kerja selama pandemi Covid-19 secara signifikan menurunkan kinerja dan 

meningkatkan tekanan psikologis karyawan. Kondisi tersebut membuat karyawan lebih rentan 

terhadap konflik dan tindakan protes seperti mogok kerja. Selain itu, Mualim dan Adeko (2020) 

menyebutkan bahwa faktor psikososial, seperti kurangnya dukungan sosial, hubungan 

interpersonal yang buruk, serta tekanan sosial di tempat kerja, berperan dalam peningkatan 

stres yang berdampak pada potensi konflik organisasi. 
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Faktor kelelahan kerja juga memiliki pengaruh signifikan. Pabumbun et al. (2022) 

menemukan bahwa kelelahan akibat beban kerja berat, posisi kerja yang tidak nyaman, dan 

jam kerja panjang dapat mengakibatkan penurunan produktivitas dan peningkatan risiko 

konflik. Penelitian lain oleh Lagu et al. (2024) menambahkan bahwa faktor internal seperti 

kualitas tidur dan sikap kerja, serta faktor eksternal seperti suhu dan kelembaban ruang kerja, 

dapat memengaruhi kelelahan fisik dan mental pekerja. Ayub et al. (2021) menegaskan bahwa 

faktor struktural seperti kurangnya komunikasi antara pekerja dan pengusaha, ketidakadilan 

dalam pemberian upah, serta ketimpangan hubungan industrial menjadi penyebab utama 

terjadinya pemogokan kerja. Apabila kondisi-kondisi ini tidak segera ditangani oleh manaje-

men, maka potensi munculnya aksi mogok akan semakin tinggi. Oleh karena itu, penting bagi 

perusahaan untuk memperhatikan kesejahteraan karyawan secara menyeluruh guna memini-

malkan risiko mogok kerja yang dapat merugikan operasional perusahaan. 

 

Dampak Terjadinya Mogok Kerja  

Aksi mogok kerja yang berlangsung dalam durasi cukup panjang berdampak signifikan 

terhadap berbagai aspek di lingkungan perusahaan. Beberapa dampak utama yang ditimbulkan 

adalah sebagai berikut: 

a. Terganggunya proses produksi dan operasional perusahaan 

Mogok kerja yang berlangsung dalam waktu tertentu dapat menyebabkan berhentinya 

aktivitas produksi, keterlambatan distribusi barang atau jasa, serta terganggunya pelaya-

nan kepada konsumen (Kadroni, 2022). Hal ini berpotensi menimbulkan kerugian 

finansial bagi perusahaan dan mengganggu stabilitas operasional secara keseluruhan 

(Rizza, 2022). Selain itu, untuk menjaga kelangsungan aktivitas bisnis, perusahaan terka-

dang mengambil keputusan seperti merekrut tenaga kerja baru atau mengalihkan 

pekerjaan kepada pihak ketiga. 

b. Meningkatnya Ketegangan Hubungan Industrial 

Mogok kerja menyebabkan menurunnya kepercayaan antara manajemen dan serikat 

pekerja (Prasella, 2023). Hal ini menciptakan kondisi kerja yang tidak kondusif, yang 

dapat mempengaruhi semangat kerja dan loyalitas karyawan ke depan. 

 

c. Perselisihan Hubungan Industrial 

Dalam dunia ketenagakerjaan, mogok kerja sering kali menjadi bentuk ekspresi terakhir 

yang dipilih oleh pekerja ketika upaya penyelesaian masalah tidak membuahkan hasil. 
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Untuk mencegah hal ini berkembang menjadi konflik yang lebih besar, mediasi dan 

musyawarah menjadi dua pendekatan penting yang dapat diutamakan. Melalui mediasi, 

permasalahan yang timbul antara pekerja dan pengusaha dapat diselesaikan secara damai 

dengan bantuan pihak ketiga yang bersikap netral, yaitu mediator dari instansi 

ketenagakerjaan setempat. Mediasi ini menjadi langkah lanjutan setelah negosiasi 

langsung antara kedua pihak dalam forum bipartit tidak menemukan titik temu (Wu-

lansari et al., 2023). Dengan adanya keterlibatan mediator, setiap argumen dan tuntutan 

dari kedua belah pihak dapat ditelaah secara objektif, sehingga menghasilkan reko-men-

dasi atau kesepakatan yang adil dan tidak memihak. Hal ini sangat krusial agar aksi 

mogok kerja dapat dicegah atau diselesaikan tanpa menimbulkan kerugian yang lebih 

besar bagi perusahaan maupun pekerja. Sementara itu, musyawarah menjadi landasan 

penting dalam setiap tahapan penyelesaian mogok kerja. Dengan mengedepankan dialog 

dan pencarian solusi bersama, baik pihak pekerja maupun pengusaha dapat menjaga 

keharmonisan hubungan kerja (Widyastuti & Prianto, 2024). Pendekatan musyawarah 

tidak hanya mencerminkan sikap saling menghargai, tetapi juga menunjukkan komitmen 

bersama untuk mencapai hasil yang saling menguntungkan. Hal ini juga sejalan dengan 

Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 Pasal 35 yang menekankan pentingnya penyelesaian 

perselisihan secara musyawarah antar serikat pekerja dan perusahaan.  

 

Pengaruh Mogok Kerja terhadap Kinerja Organisasi 

Aksi mogok kerja yang terjadi pada perusahaan di sektor tekstil dan garmen memberikan 

dampak yang luas dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, baik dalam jangka pendek dari 

sisi operasional maupun dalam jangka panjang dari perspektif strategi bisnis. Dari sisi 

operasional, mogok kerja dapat menyebabkan terhentinya hampir seluruh lini produksi selama 

lebih dari satu bulan, yang berdampak langsung pada keterlambatan pengiriman barang ekspor 

ke negara-negara tujuan seperti Singapura, Tiongkok, kawasan Eropa, dan negara lainnya. 

Keterlambatan ekspor tersebut berpotensi menimbulkan kerugian finansial akibat denda 

kontrak, hilangnya pendapatan, serta penurunan tingkat kepercayaan konsumen internasional 

(Bhattacharyya et al., 2025). Reputasi perusahaan sebagai tempat kerja yang tidak stabil juga 

bisa mempengaruhi employer branding, sehingga menyulitkan perusahaan dalam menarik 

tenaga kerja baru yang berkualitas (Baiti et al., 2020). Dalam industri tekstil dan garmen yang 

sangat kompetitif dan bergantung pada hubungan jangka panjang dengan konsumen global, 

keandalan pengiriman dan stabilitas operasional menjadi kunci utama. 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


PERMANA: Jurnal Perpajakan, Manajemen, dan Akuntansi  Dampak Mogok Kerja Terhadap .. 

 

 

1746 
 

Vol. 17, No.3, Special Issue 2025, Halaman 1739-1751 Copyright ©2025, PERMANA 

Licensed under  a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International 
License 

Selain terganggunya proses produksi, aksi mogok kerja juga menciptakan ketidakseim-

bangan beban kerja di dalam perusahaan. Karyawan yang tetap bekerja harus menanggung 

beban tambahan demi menjaga kelangsungan sebagian proses produksi atau administrasi, yang 

dalam jangka panjang dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental, penurunan produk-

tivitas, serta risiko burnout (Fhauzan & Ali, 2024). Situasi ini dapat memperburuk iklim kerja, 

menimbulkan ketegangan antar karyawan, dan menurunkan semangat kerja secara 

keseluruhan. Dari sisi strategis, konflik hubungan industrial yang muncul ke media publik 

berisiko merusak reputasi perusahaan sebagai pelaku bisnis yang menerapkan prinsip ketena-

gakerjaan yang adil dan transparan. Persepsi negatif dari investor, mitra bisnis, hingga komu-

nitas lokal dapat melemahkan dukungan terhadap perusahaan dan menghambat kelangsungan 

serta ekspansi bisnis di masa mendatang. 

 

Upaya Penyelesaian Mogok Kerja yang dilakukan oleh Perusahaan dan Karyawan 

Dalam merespons aksi mogok kerja yang dilakukan oleh pekerja di perusahaan tekstil 

dan garmen, manajemen perusahaan mengambil sejumlah langkah penanganan yang cende-

rung bersifat sepihak (unilateral). Keputusan yang diambil, seperti pemutusan hubungan kerja 

(PHK) terhadap salah satu pengurus serikat pekerja, pelaksanaan mutasi karyawan secara 

sepihak, serta penghapusan hak cuti terhadap pekerja yang dirumahkan, dilakukan tanpa 

melalui proses komunikasi, perundingan, atau pelibatan aktif dari perwakilan pekerja maupun 

serikat pekerja. Manajemen menyatakan bahwa kebijakan-kebijakan tersebut didasarkan pada 

ketentuan dalam Undang-Undang Nomor 11 Tahun 2020 tentang Cipta Kerja. Namun, pene-

rapannya dilakukan tanpa adanya sosialisasi terlebih dahulu kepada pekerja atau dialog, sehi-

ngga menimbulkan kesan bahwa perusahaan mengabaikan prinsip hubungan industrial yang 

partisipatif dan berkeadilan. Pihak manajemen perusahaan juga dilaporkan telah mengabaikan 

undangan perundingan bipartit yang diajukan oleh serikat pekerja (Saluranmedia, 2023). Hal 

ini turut memperbesar ketegangan, serta menjadi salah satu faktor pemicu utama terjadinya 

aksi mogok kerja.  

Seiring meningkatnya tekanan akibat aksi mogok yang berlangsung lebih dari satu bulan 

dan berdampak langsung terhadap kelancaran produksi serta pengiriman barang ekspor, peru-

sahaan mulai menunjukkan respons yang lebih akomodatif. Jalur komunikasi antara 

manajemen dan serikat pekerja kembali dibuka, serta upaya musyawarah dilakukan guna 

menemukan solusi atas tuntutan yang diajukan oleh pihak pekerja. Pada tahap ini, terdapat 

adanya inisiatif untuk menyelesaikan perselisihan melalui pendekatan bipartit, yaitu perun-
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dingan langsung antara manajemen perusahaan dan serikat pekerja sebagai perwakilan karya-

wan. Namun, proses mediasi yang difasilitasi oleh Dinas Ketenagakerjaan Kota Batam menga-

lami kebuntuan, sehingga Disnaker pun menyarankan agar penyelesaian konflik dilanjutkan 

melalui jalur Pengadilan Hubungan Industrial (Batam Pos, 2023). Meskipun penyelesaian atas 

permasalahan tersebut belum sepenuhnya tercapai, pelaksanaan perundingan menunjukkan 

bahwa perusahaan mulai menerapkan prinsip-prinsip hubungan industrial yang sehat, melalui 

dialog sebagai sarana penyelesaian konflik ketenagakerjaan. 

 

Efektivitas Penyelesaian Konflik terhadap Hubungan Industrial 

Dalam kasus yang terjadi pada perusahaan tekstil dan garmen, aksi mogok kerja yang 

dipicu oleh adanya pelanggaran terhadap Perjanjian Kerja Bersama (PKB) serta pengambilan 

keputusan sepihak oleh manajemen mencerminkan ketidakharmonisan dalam hubungan indus-

trial. Ketidakhadiran komunikasi yang terbuka pada tahap awal memperburuk situasi, sehingga 

menyebabkan ketegangan yang berkepanjangan serta gangguan serius terhadap operasional 

perusahaan, khususnya dalam kegiatan produksi dan pengiriman ekspor. Seiring dengan 

meningkatnya dampak mogok terhadap keberlangsungan usaha, perusahaan mulai 

menunjukkan respons yang lebih terbuka melalui pelaksanaan dialog langsung dengan serikat 

pekerja. Langkah ini menandai penerapan mekanisme penyelesaian secara bipartit, yaitu perun-

dingan antara pengusaha dan pekerja tanpa melibatkan pihak ketiga. Meskipun inisiatif tersebut 

muncul setelah konflik berlangsung cukup lama, pendekatan bipartit menjadi instrumen 

penting dalam meredakan ketegangan serta membuka kembali ruang komunikasi dan kerja 

sama antara kedua belah pihak. Efektivitas pendekatan ini terletak pada kesediaan perusahaan 

untuk beralih dari pola komunikasi sepihak menuju pola dialog yang partisipatif, di mana 

aspirasi pekerja mulai dipertimbangkan sebagai bagian dalam pengambilan keputusan 

perusahaan. 

Penyelesaian konflik melalui pendekatan bipartit sejalan dengan Undang-Undang Nomor 

2 Tahun 2004, yang menyatakan bahwa perundingan antara pekerja dan pengusaha wajib 

dilakukan terlebih dahulu sebelum penyelesaian lainnya (Lestari et al., 2022). Meskipun belum 

seluruh tuntutan pekerja dapat dipenuhi, terbentuknya ruang diskusi bersama merupakan 

perkembangan positif yang dapat menjadi fondasi bagi pemulihan hubungan kerja yang sempat 

terganggu. Untuk meningkatkan efektivitas penyelesaian konflik di masa mendatang, 

perusahaan perlu melakukan penguatan terhadap sistem komunikasi internal, meningkatkan 

kompetensi manajerial dalam aspek hubungan industrial, serta mengaktifkan forum bipartit 
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secara rutin sebagai mekanisme pencegahan konflik. Keberadaan serikat pekerja berperan 

penting dalam menjaga keseimbangan antara kepentingan bisnis dan perlindungan hak tenaga 

kerja karena bertindak sebagai mediator, penasihat hukum, serta pelindung hak melalui 

negosiasi dan protes (Kurniawan, 2025). Oleh karena itu, penyelesaian konflik tidak hanya 

dilakukan setelah masalah muncul, tetapi juga direncanakan sejak awal sebagai bagian dari 

cara menjaga hubungan kerja yang baik. Langkah ini akan membantu mengurangi risiko 

mogok kerja dan menjaga kestabilan perusahaan dalam jangka panjang. 

  

SIMPULAN 

Mogok kerja merupakan bagian dari dinamika hubungan industrial kerap muncul akibat 

ketidaksepakatan antara manajemen dan pekerja. Dalam kasus pada perusahaan tekstil dan 

garmen, aksi mogok kerja dipicu oleh dugaan pelanggaran Perjanjian Kerja Bersama, seperti 

pemutusan hubungan kerja secara sepihak terhadap pengurus serikat, penghapusan hak cuti, 

serta mutasi tanpa pemberitahuan sebelumnya. Ketiadaan komunikasi menjadi pemicu utama 

mogok kerja massal, yang berdampak pada terhentinya proses produksi, keterlambatan pengi-

riman ekspor, serta menurunnya kepercayaan pelanggan. Secara internal, mogok kerja menim-

bulkan ketidakseimbangan beban kerja, stres karyawan, dan potensi konflik antarpekerja. 

Penyelesaian dilakukan melalui pendekatan bipartit, yaitu perundingan langsung antara 

pihak manajemen dan serikat pekerja. Meskipun proses dialog dilakukan setelah mogok kerja 

berlangsung cukup lama, langkah ini menjadi awal dari perbaikan hubungan kerja yang lebih 

partisipatif. Perusahaan mulai menunjukkan keterbukaan terhadap aspirasi pekerja sebagai 

bagian dari proses pengambilan kebijakan. Pendekatan ini sesuai dengan ketentuan dalam 

Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2004 tentang Penyelesaian Perselisihan Hubungan Industrial 

yang mengutamakan penyelesaian melalui musyawarah. 
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