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Abstract. The background of this research is the harmony in industrial relationship that
hasnt been found between the employees, management ardhsiiders in companies
world-wide including Indonesia. This research is intended to understand the background of
conflicts and the type oélationship conflict in an Industr The subject of thieseach is

the employee of Bukit Asam coalmine company (persero), Ltd. (PTBA). The method of this
research is qualitative with the data collecting tools as observation, interview and
documentation. Thus, the data analysis implements inductive analysis. Analysis results
shows that the cause of conflictin PTBA is the obstacles and communication problems, duty
dependence, jender difference, working boundaries and individual characteristics. Based
on the cause of conflict it could be concluded that among the conflict that happens in PTBA
is (1) hierarchy conflict; which is felt by the contract labors, bad interaction between employees
and management. (2) Conflict in troubleshooting experienced by the development and training
team. (3) Internal personal conflict; felt by the DS Subject, retired men and trainees. (4)
Conflict caused by superiors which is power conflict.
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Abstrak. Latar belakang penelitian ini adalah keharmonisan hubungan industrial yang
belum tercipta antara karyawan, manajemen dan pemegang saham di perusahaan-
perusahaan yang ada di seluruh dunia termasuk Indonesia. Penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui latar belakang konflik dan bentuk konflik hubungan industrial. Subjek penelitian
ini adalah kayawan Peasahaan @mbang Batubara Bukiksam (Persa), Tbk. (PTBA).
Metode penelitian ini adalah metode kualitatif dengan alat pengumpulan data observasi,
interview dan dokumentasi. Sehingga, analisis data menggunakan analisis induktif. Hasil
analisis data dan pembahasan menunjukkan latar belakang konflik yang terjadi di PTBA
adalah rintangan dan masalah komunikasi, kgéstungan tugas, perbedaan jender
kekaburan batas-batas bidang kerja dan sifat individu. Berdasarkan latar belakang konflik
dapat disimpulkan bahwa bentuk konflik yang terjadi di PTBA antara lain: (1) Konflik
hirarki, yang dirasakan oleh tenaga kontrak, interaksi yang kurang baik antara pihak
karyawan dengan manajemen. (2) Konflik cara menyelesaikan masalah yang dialami pihak
satuan kerja pengembangan dan latihan. (3) Konflik intra perorangan; yang dirasakan
subjek DS, para pensiunan dan peserta pelatihan anak putus sekolah. (4) Konflik yang
timbul karena atasannya yaitu konflik kekuasaan.

Kata kunci: jender karyawan, manajemen
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gzonﬂik hubungan industrial Undang-undang yang dikeluarkan
bukan masalah baru bagi pengusaha déersebut dapat menyelesaikan konflik
perusahaan yang berkembang di selurdtubungan industrial dan menciptakan
dunia. Indonesia juga mengalamihubungan industrial yang baik serta
masalah yang sama, apalagi Indonesjgrofesional.

merupakan negara yang menggunakan  perselisihan hubungan industrial
sistem padat karya. Gun@am krisis a4alah perbedaan pendapat atau
moneter beberapa tahun lalu juggerselisihan pengusaha dengan pekerja
memperparah keadaan ekonomi Indongian atau serikat pekerja berkaitan
sia yang mempengaruhi hubunganindugtengan syarat-syarat kerja seperti
trial perusahaan-perusahaan yangemenuhan hak-hak pekerja dan atau
berkembang di Indonesia. Konflik sgrikat pekerja, harapan atau
hubungan industrial yang dialami Sebualkepentingan pekerja, dan pemutusan
perusahaan bukan tolak ukur untulyypungan kerja, serta perselisihan antar
mengatakan perusahaan itu lemaBerikat pekerja di satu perusahaan
karena terkadang konflik membawasimanjutak, 2003). Konflik sendiri
dampak atau manfaat bagi perusahaagerypakan perselisihan yang terjadi
Namun, apabila konflik tidak segeragniara dua orang atau kelompok yang
diselesaikan akan mempengamhhengakibatkan keinginan untuk
perusahaan secara keseluruhan. menghambat, mengganggu, merugikan
Komunikasi yang kurang baik pihak yang menjadi lawannya.

antara pihak manajemen dengan  pari asumsi di atas, pertanyaan
karyawan/pekerja menjadi salah satyenglitian yang diajukan adalah, apa
penyebab konflik hubungan industrial.|atar pelakang konflik hubungan indus-

Dampak masalah ini adalah unjuk rasgqa| dan bagaimana bentuk konflik yang
atau demo karyawan. Di media Massgerjadi di perusahaan?

dan elektronik pemberitaan tentang

- L Penelitian ini memiliki tujuan untuk
masalah ini menjadi topik yang hangat : .

o . mengetahui latar belakang konflik
untuk dibicarakan. Pemerintah

menaantisioasi denaan men eIuaerahubungan industrial dan bentuk-bentuk
gantisipasi 9 9 Qonflikhubunganindustrial.Diharapkan
Undang-undang Nomor TIz&xhun 2003

Tentang Ketenagakerjaan dan Undangg-ene““an ini memberi manfaat bagi

ekerja untuk memperbaiki dan menjalin
undang No.mor Z'ahun 2004Tentang hubungan dengan karyawan yang lain,
Penyelesaian Perselisihan Hubungan

. . Mmanajemen dan pemegan ham ser
Industrial. Pemerintah berharap anajemen dan pemegang saham serta
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bagi pengusaha untuk memperbaikimetode ini karena konflik hubungan in-
sistem manajemen dan mencari soluslustrial di suatu perusahaan bersifat

konflik. rahasia. Di samping itu, peneliti ingin
mengungkap latar belakang konflik
METODE PENELITIAN hubungan industrial, sehingga apabila

- ditanyakan langsung kepada pihak

Pemilihan PTTambang Batubara yaryawan dan manajemen, diasumsikan

Bukit Asam (PerseroYbk sebagai gyan lebih efektif daripada menggunakan
tempat penelitian memiliki alasan yangangket.Alat pengumpulan data yang

kuat. Di satu sisi, PTambang Batubara gig nakan dalam observasi penelitian ini
BukitAsam (Perserdjbk yang dikenal 5qajah catataranecdotal Proses

dengan nama PTBA merupakan salafpservasianecdotalyaitu observer
satu perusahaan energi pengganfhencatat hal-hal yang penting.

minyak bumi yang pemasarannya sudaBencatatan dilakukan sesegera mungkin
mencapai skala internasional. Di sisi 'a'”pada tingkah laku yang istimewa. Ob-

kantor pusat PTBA berada di sebualderyer harus mencatat secara teliti apa
kecamatan dan jauh dari pusafan pagaimana kejadiannya, bukan

keramaian. Di samping itu, PTBApagaimana menurut pendapatnya
memiliki anak perusahaan dan Caban@Rahayu daArdani, 2004).

di beberapa kota di Pulau Sumatra dan

Pulau Jawa. Lokasi penelitian ini adalar}ne toAdlstWZ\(\e/\?agnl::nguIa;nne(jlftlit:n d::jlzlrg h
PT. Tambang Batubara BukAsam P

Persero) Tbk, yang terletak di Kotahasn wawancara. Bentuk wawancara

Tanjung Enim, Kabupaten Muara Enim,yang d'gu’?akf”‘” adalah wawancara
2 bebas terpimpin atasemi-stuctured
Propinsi Sumatera Selatan.

. N _ interviews Dokumentasi yang
Gejala penelitian penulis fokuskangigunakan dalam penelitian ini berupa
kepada konflik hubungan industrial YanGoto, berkas pemeriksaan dan kebijakan
berarti perselisihan yang terjadi di dala”berusahaan. Metode analisis data yang
organisasi atau perusahaan baik antgfgunakan dalam wawancara ini adalah
karyawan, manajemen, atau pemeganghisis kualitatif Analisis data dalam

saham. Metode yang digunakan peneliyenejitian kualitatif dilakukan dengan
dalam pengumpulan data penelitiakg 5 induktif.

adalah observasi, interview dan
dokumentasiAlasan pengambilan



Indigenous, Jurnal Ilmiah Berkala Psikologi
73 Vol. 9, No. 2, November 2007: 69 - 83

HASIL DAN PEMBAHASAN Bukit Asam di Sumatera Selatan dan
] ] Tambang Batubara Mahakam di
Orientasi Kancah. Kantor Pusat »iimantariTimur, disatukan dalam PN
PT. Tambang Batubara BukAsam  rpmnang Batubara dan masing-masing
(Persero), Tbk berada di JI. Parigi NOwampang tersebut menjadi Unit Produksi.
1 Tanjung Enim 31716. Saat ini PTBAPerkembangan selanjutnya Unit

memiliki 2 unit tambang yaitu Unit pqq1si Mahakam ditutup pada tahun
Pertambangafianjung Enim dan Unit 979 perdasarkan pertimbangan
Pertambangan Ombilin. PTBA memiiliki o s homi dan suramnya pemasaran

Kantor Perwakilan —dan — Unit ya,nara sehagai akibat berkembangnya
Pengembangan Briket di Jaka”apenggunaan mesin diesel di semua

Perusahaan briket batubara berada dfjyanq angkutan dan pembangkit listrik.
tiga tempat yaitu Unit Usaha BrlketPN Tambang Batubara Bukisam

Tanjung Enim, Unit Usaha Briket o 4ij dengan Kantor PusatEinjung
Lampung dan Unit Usaha Briket Gres'k'Enim, Sumatera Selatan berdiri pada 2

Di samping itu, PTBA memiliki kantor \,oret 1981 dan berubah menjadi

pengangkutan batubara di 1i98pesahaan Umufambang Batubara
Pelabuhan yaitu Dermaga Kertapatip n 1984. Melalui PP No. 56 tahun

Palembang, Dermagaeluk Bayur ;990 perym Batubara digabung menjadi
Padang dan Pelabuhan Bakauherf;;-l-_ Tambang Batubara Buk#sam

Tarahan Bandar Lampung. Sejarafipesero) disingkat PTBA dan mengelola
singkat berdirinya PTTambang ., ynit penambangan yaitu Unit
Batubara BukitAsam (Perserofbk  pertamnangan Ombilin (UPO) dan Unit
adalah sebagali berlk.u_t, keg!atarfi’ertambangaﬁanjung Enim (UPTE).

penambangan batubarddnjung Enim, prpa mengembangkan briket batubara

Sumatera Selatan dimulai tahun 191%ebagai energi alternatif pengganti
oleh pemerintah Belanda dengan namr%inyak tanah dan kayu bakar pada

Boekit Asam Mijnen 3eem Kolen ,p0n 1993, PTBA memiliki anak

berdasarkan Staatsblad No. 198 tahLﬂB‘erusahaan yaitu PT Batubara Bukit
1919. Kendi yang dibentuk 1996 dan
Berdasarkan Peraturanperkedudukan dianjung Enim. PTBA
Pemerintah No.23 tahun 1968 ketiganelaksanakan IPO pada tanggal 23
tambang batubara yang masih bekerj@esember 2002 dan resmi menjadi
yaitu Tambang Batubara Ombilin di perusahaan Publik at@erbuka (Tbk).
Sumatera Baratfambang Batubara PTBA mengalami pergantian Direksi
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ketika penelitian dilakukan. Pergantiamrmenetapkan Direksi PTBA yang baru.
ini dimulai dengan penetapan pengakhiraBireksi akan menjabat selama lima tahun
masa jabatan Direksi PTBA yang lamayaitu periode 2006-201l Acara
tanggal 15 November 2006 di Jakartapelantikan dan pisah sambut telah
Direksi lama memulai masa jabatannyalilakukan diTanjung Enim, tanggal 29
sejak 15 November 2001. MengingaDesember 2006.

pemegang saham Dwiwarmayang juga  penelitian ini dilaksanakan di
pemegang saham mayoritas belurBatuan kerja Sumber Daya Manusia.
mengajukan nama-nama penggantinyaynit kerja SDM berada di bawah jajaran
maka sejak 15 November 2006 posispireksi SDM dan Umum yang terdiri
Direksi kosong. Komisaris Perseroan ingyarj 4 bagian yaitu:

untuk sementara waktu merangkap,. Perencanaan

melaksanakan tugas Direksi sehari-hag,  pengembangan dan Pelatihan
sampai adanya Direksi PTBAyang barug,  Hubungan industrial

Tanggal 27 Desember 2006 PTBA4, Administrasi dan Pengelolaan
mengadakan RUPSLB di Jakarta untuk  Kinerja

Tabel Karakteristik Subjek Penelitian

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7
N BJ TS SYB SMB DS TK SDW
JK LK LK LK LK LK LK PR
U 48 TH 48 TH 53TH 46 TH 45TH 49TH 49TH
JB SPSDM SPSDM SPSDM SPSDM EDP EDP SPSDM
JJ 4A 4A 4B 4C 4A 4A 4B

SK PR SDM Diklat SDM Hubin SDM Adm SDM KBL KBL Adm SDM

*keterangan

N : Nama SP : Spesialis SDM

JK :Jenis Kelamin EDP : Evaluator Data dan Pelaporan
U :Usia PR : Perencanaan

JB : Jabatan Diklat : Pendidikan dan Latihan
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JJ :Jenjang Jabatar\dm : Administrasi
SK : Satuan Kerja Hubin : Hubungan Industrial
LK :Laki-Laki KBL : Kemitraan dan Bina Lingkungan

PR : Perempuan

Latar Belakang / Penyebab Industrial menangani masalah rumah
Konflik tangga yang kebanyakan
Konflik yang dihadapi subjek dilatarbelakangi masalah material,
penelitian beragam tergantung masalakonflik —atasan-bawahan  yang
yang dihadapi. Bagian Perencanaaflilatarbelakangi oleh pemberdayaan
mempunyai masalah dengan tenagkerja bawahan dan atasan, pencurian
kontrak. Masalah ini muncul karenadan masalah lain yang berkaitan dengan
tenaga kontrak perusahaan mengalargryawan.
ketidakjelasan status menjadi karyawan  Contoh kasus yang terjadi di PTBA
padahal sudah bekerja lebih dari duadalah kasus pencurian yang dilakukan
tahun dan adanya karyawan yang ingiPak T dan Pak N, kasus drg. R yang
mutasi. melakukan tuntutan hukum, kasus rumah

Bagian Pengembangan dan Latihatfngga karyawan, kasus serikat pekerja
mempunyai masalah dengan anak putifan masalah komunikasi antar satuan
sekolah yang dilatih di satuan kerjakeria. Rintangan komunikasi menjadi
Pengembangan dan Latihan Sumbdhasalah bagi karyawan PTBA.
Daya Manusia (SDM) atas programMasaIah ini terlihat ketika komunikasi
satuan kerja Kemitraan dan Binayang terjadi di lingkungan kerja
Lingkungan (KBL) yang bekerja samamerupakan inisiatif masing-masing
dengan Disnaker Muara Enim.individu. Pertemuan di luar kantor juga
Karyawan tidak mau mengikuti pelatihantidak efektif karena karyawan malas
yang diselenggarakan satuan kerjatau enggan datang. Di samping itu,
Pengembangan dan Latihan SDM dakekakuan atasan dan bawahan di satuan
komunikasi dengan bagian lain. Bagiarkerja tambang juga mempengaruhi
Administrasi dan Pengelolaan Kinerjahubungan silaturahmi karyawan.
Pegawai memiliki masalah dengan Masalah rumah tangga
pensiunan yang ingin uang pensiunnyamempengaruhi kinerja karyawan. Kasus
dinaikkan. Sedangkan, Bagian Hubungarumah tangga yang ditangani pihak



Konflik Hubungan Industrial
Riza Dahlia, Wiwin Dinar Prasasti, dan Susatyo Yuwono 75

hubungan industrial kira-kira 15 kasus Mosi tidak percaya kepada ketua

pertahun. Penyebab masalah ini adaladerikat pekerja dan perbedaan keinginan
material. Masalah rumah tangga inmenjadi masalah serikat pekerja di

terjadi di berbagai satuan kerjeetapi, PTBA. Masalah ini termasuk masalah

kasus ini kebanyakan dari satuan kerjgomunikasi yang di kemukakan Handoko

tambang daripada kantd@atuan kerja dalam Martoyo (2000) tentang salah

Hubungan Industrial Sumber Dayapengertian yang berkenaan dengan
Manusia selama penelitian berlangsungalimat bahasa yang kurang atau sulit
menangani beberapa kasus rumatliimengerti, atau informasi yang mendua
tangga yang bisa dijadikan contoh kasudan tidak lengkap, serta gaya individu

yang dialami oleh perusahaan. yang tidak konsisten.

Konflik yang disebabkan oleh Tindakan mencari muka yang
tenaga kontrak disebabkan mereka ingidikemukakan Robbins dalam Umar
terus bekerja dan tidak mau(2001) dirasakan oleh subjek DS. Hal
diberhentikan. Di samping itu, Undang-ini dilakukan oleh orang yang ingin naik
undang memberikan kesempatan tenagenjang. Sifat individu yang diprediksikan
kontrak untuk menjadi karyawan tetapoleh Robbins dalam Umar (2001)
Kronologis kasus drg. R menjadi penguamenjadi salah satu penyebab konflik. Hal
masalah yang dialamnhanajemen ini dirasakan subjek DS saat
dengan tenaga kontrak. Masalah inpembandingan yang dilakukan oleh
termasuk masalah struktural organisasiubjek yang sarjana kepada karyawan
yang dikemukakan Handoko dalamlulusan SMA yang mendapatkan
Martoyo (2000) karena perusahaartkenaikan jenjang.
menmiliki ketergantungan tugas kepada  Contoh lain, karyawan yang ingin
pihaktenaga kontrak. mutasi karena kejenuhan dan dorongan

Perbedaan kesempatan yangeluarga melakukan tekanan atau
dilakukan oleh perusahaan terhadapncaman serta uang pensiun yang kecil
karyawan laki-laki dan perempuandan domisili pensiun yang tersebar di
merupakan faktor penyebab konflik yangseluruh Indonesia membuat pelayanan
dilihat dari segi jender yang kurang maksimal.
dikemukakan oleh Edelmann (2001).

Penyebab lain masalah adalah usia atasan Bentuk Konflik

lebih muda daripada bawahan. Edelmann  Bentuk konflik yang dihadapi subjek
(2001) mengemukakan salah sat®J adalah konflik tenaga kontrak dengan
penyebab konflik adalah perbedaan usiananajemen. Salah satu kasusnya adalah
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drg. R. Konflik ini termasuk konflik oleh Indrawijaya (2000). Konflik Pak H
hirarki yang dikemukakan Indrawijayatimbul karena kekuasaan yang dimiliki
(2000).Tekanan yang dilakukanglrR  oleh manajernya.

adalah keinginan menjadi karyawan/

pengangkatan pegawai. Jenis Konflik

Konflik karyawan dengan Simanjuntak (2003) mengemu-
manajemen antara lain, keinginarkakan salah satu perselisihan hubungan
karyawan untuk mutasi, karyawanindustrial adalah perselisihan hak dan
merasa keberatan mengikuti pelatiharkewajiban. Hal ini juga ditercantum
kasus pencurian, ketua serikat pekerjgalam UU No. 2 Tahun 2004.
yang meminta pembelaan hukum kéerselisihan yang terjadi di PTBA
Depnakertrans Jakarta dan jenjeng karfengenai kenaikan jenjang yang berhenti
yang tidak jelas. Masalah ini adalarAtau  SK mentok Karyawan
bentuk konflik dalam kelompok yaitu menganggap kenaikan jenjang datape
konflik interaksi. Penyebab masalarkarir yang tidak jelas merupakan suatu
yang dihadapi subjek berkenaan dengatpplanggaran terhadap hak. Perselisihan

interaksi yang kurang baik. Konflik yang 2ntar Serikla:] pekf_l‘lija yang ter_jadik(_ji
terjadi ketika diskusi di satuan kerjapTBA adalah Serikat Pegawai Bukit

BangLat merupakan konflik daIamAsam (SPBA) memiliki masalah dengan

) PPBA yang berkaitan dengan
ke(;omppk yagg dlkemukakakn Ofllgkhpenyesuaian hak yang diberikan kepada
Indrawijaya (2000) tentang onflik oo ikat pekerja.
pemecahan persoalan yang terjadi jika

beberapa orang mempunyai pandangan Dampak Positif
yang berbeda tentang cara memcahkan  gqeimann (2001) menyatakan
masalah. konflik akan meningkatkan harga diri.

Konflik batin yang dirasakan subjek Hal ini dirasakan oleh subjek TK yang
DS, konflik pensiunan yang ingin merasa puas telah menyampaikan
kenaikan uang pensiun dan konflikkeluhan dan bisa mewakli rekannya yang
peserta pelatihan merupakan konflik inlain dan subjek DS mengatakan Pak
tra perorangan yang dikemukakarin€rasa prihatin_ dan a_kan memikirkan
Winardi (2001). Konflik atasan Masalahyang dihadapinya.
bawahan yang dihadapi Pak H termasuk ~ Kepercayaan subjek TK semakin
konflik fungsional yang dikemukakan besar kepada Pakn yang sudah
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memberikan perubahan dengan  Ancaman dilakukan karyawan
keluarnya SK sebagai pembatalan Skang ingin mutasi merupakan masalah
mentok Dampak positif tentang moral yang ditimbulkan sebagai dampak
kepercayaan ini dikemukakan olehnegatif konflik yang dikemukan oleh
Edelmann (2001). Pickering (2000)Pickering (2000). Pickering (2000)
menyatakan motivasi akan meningkamenyatakan dampak negatif konflik
ketika menghadapi konflik. Karyawanadalah produktivitas menurun. Kekakuan
bagian perencanaan motivasinyailaturahmi dan komunikasi karyawan
meningkat ketika tenaga kontrak yangambang menyebabkan karyawan tidak
dipindahkan ke pihak ketiga. Subjekproduktif dalam bekerja. sehingga
SMB mempunyai kepuasan ketikakaryawan yang memiliki masalah rumah
melayani karyawan. Kepuasderja tangga akan larut dalam masalahnya.
yang dirasakan subjek sesuai dengadampak negatif yang dikemukan
dampak positif konflik yang diprediksi Edelmann (2001) adalah tingkat

oleh Edelmann (2001). psikologis dan gangguan tingkah laku.
' Tingkat psikologis yang dialami subjek
Dampak Negatif adalah subjek DS merasa cemas

Pickering (2000) mengemukakansekaligus berhar'ap ketika menghadap
waktu terbuang sia-sia sebagai dampakakAn dan subjekTK menanyakan
negatif konflik. Kasus yang dialami kepada diri sendiri tentang orang yang
PTBA tentang pensiunan yangMeémbuat kebijakan Skmentok
melakukan segala cara untuk menaikkaR€rasaan sedih dan merasa tidak dihargai
uang pensiun yang dirasakanny®!€h subjek DS dan TK ketika
kekecilan. Masalah ini membuat waktyMenghadapi masalah Skentok.
mereka terbuang sia-sia untuk mengatadfngkat psikologis yang dialami oleh
hal ini karena pemegang saham tidaRuUbjek BJ adalah §ubjek harus hati-hati
menyetujui kenaikan pensiun. Karyawarflalam menangani tenaga kontrak agar
yang tidak mau mengikuti diklat jugatldak menuntut menjadi karyawan tetap.
membawa dampak waktu yang terbuang  Masalah ini menyebabkan tenaga
sia-sia karena karyawan harus mengikukontrak menuntut karyawan bagian
pelatihan jadwal selanjutnya atauperencanaan secara pribadi. Gangguan
karyawan akan kehilangantingkah laku juga dialami subjek DS
kesempatannya , karena pelatihan hanyaitu subjek merasa kinerjanya menjadi
satu kali. Dampak lainnya menjadikanmenurun, masa bodoh dan benci akibat
pelatihan dibuat menjadi dua angkatanmasalah yang dihadapinya.
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Cara Mencegah Konflik kesehatan diberlakukan sejak karyawan
Cara mencegah konf“k yang berobat dan akan dikurangi/dibataSi

dipakai perusahaan adalah serikafetika karyawan telah pensiun. Hal ini
pekerja dan PKB. Hal ini sesuai dengalbisa dibuktikan dengan melihat contoh
teori yang dikemukakan oleh Ruslislip 9aji karyawan yang ada di lampiran.
(2003), Simanjuntak (2003) danUU No. 13 tahun 2003 dan PKB
Suprihanto (2002). Pencegahan konflilee€rusahaan telah mengatur tentang jam
juga dilakukan dengan menerapkarf€rja yaitu lima hari kerja untuk
peraturan perusahaan yang termaktuaryawan kantor dengan waktu bekerja

dalam PKB dan SK Direksi misalnya cuti8 jam per hari dan enam hari kerja untuk
dan asuransi. karyawan tambang dengan waktu

Pihak perusahaan telah melakukaltl)e‘(erJa 7 Jam per hari.
kewajibannya terhadap karyawan Pelatihan yang diselenggarakan
meliputi gaji, cuti, jam kerja, jaminan ©leh satuan kerja BanglLat juga untuk
sosial dan keselamatan serta kesehatgengatasi mutasi yang dilakukan oleh
kerja. Hal ini sesuai dengan syarat-syar&agian perencanaan. Karyawan yang di
kerja yang dikemukakan Haryani (2002)ynutasi di PTBA memerlukan pelatihan
dan permasalahan hubungan industrii@rena penempatannya terkadang
yang diprediksi Suprihanto (2002).berbeda dengan pekerjaan karyawan
Sehingga perusahaan tidak memilikfebelumnya.
masalah dalam hal tersebut. Norma karyawan yang

Cuti dan THR tidak menjadi dikemukakan oleh Sastrohadiwiryo
masalah di PTBA. Cuti karyawan (2003) yang diterapkan telah disepakati
mendapatkan uang dan THR merupaka@leh karyawan yaitu, jam masuk dan
keputusan menteri. Sedangkan, asurarRilang kerja, seragam, absensi, alat
yang merupakan jaminan bagi karyawak€amanan karyawan tambang. Di
sudah diberikan yaitu JamsostekSamping itu, mekanisme peminjaman
Taspen, BumiPutera, Jiwasraya , Dan@ng dilakukan karyawan harus

Pensiun dan asuransi kesehatan da¥¢Pengetahuan bagian administrasi SDM
Tugu Mandiri. dan karyawan tidak boleh meminjam

lebih dari 40% agar kerjanya tetap baik.
Peraturan lain yang diterapkan oleh
erusahaan vyaitu tentang kerja suami
an istri yang ada di PKB telah

diterapkan oleh perusahaan. Suami istri

Penerimaan Jamsostekaspen
dan BumiPutera diterima sekaligus.
Sedangkan, Dana Pensiun dalg
Jiwasraya diterima bertahafssuransi
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tidak boleh bekerja di perusahaan sejakersangkutan. Kemudian, masalah akan
tahun 1998 dan suami istri yang telalditangani satuan kerja Hubungan Indus-
bekerja di perusahaan sebelumtrial. Masalah yang tidak bisa
tahun1998 tidak boleh bekerja dalam satdiselesaikan oleh pihak Hubin akan
satuan kerja. diserahkan ke MPKP (Majelis

Hubungan kerja yang dikemukakanP€rtimbangan Kinerja pegawai).
Haryani (2002) dan SastrohadiwiryoPenyelesaian yang dilakukan
(2003) menjadi masalah di perusahaaff@najemen PTBA sesuai dengan teori
yaitu mengenai kekuasaan daryang dikemukakan oleh Indrawijaya
wewenang. Peraturan yang diterapkaf@000) mengenai strategi penyelesaian
perusahaan yang dikemukakarkonflik melalui musyawarah, subordinasi
Suprihanto (2002) menjadi masalah dkepentingan dan tujuan, dan meminta
PTBA. Masalah yang dihadapibPantuan pihakketiga.
karyawan PTBA adalah masalahjenjang Cara penyelesaian konflik
karir yang tidak jelas dan produktivitashubungan industrial belum bisa
kerja karyawan yang tidak pernahditerapkan di PTBA karena Lembaga
diukur. Di perusahaan ada PenilaiarBipartit belum terbentuk di PTBA.
Prestasi Kerja Pegawai (PPKP) yandonflik manajemen dengan tenaga
berisi kinerja dan produktivitas tetapikontrak diatasi dengan memindahkan
hasil akhirnya untuk penilaian kinerja satuenaga kontrak tersebut kepada pihak
semesterMekanisme PPKHEilakukan ketiga yaitu Koperasi atau PBatubara
oleh atasan langsung karyawan daBukit Kendi. Pemindahan tenaga
hasilnya dikumpulkan ke satuan kerjekontrak tersebut membuat masalah baru
Sumber Daya Manusia. Pengumpulabagi karyawan perencanaan SDM yaitu,
PPKP ini akan berdampak kepaddenaga kontrak yang mempunyai
karyawan yaitu tunjangan kinerja yangnasalah dengan pihak ketiga akan

diberikan setahun dua kali. diserahkan kepada manajemen PTBA.
_ ' Pendirian Dana Pensiun sebagai anak
Cara Penyelesaian Konflik perusahaan yang bertujuan untuk

Penyelesaian masalah Pak Hneningkatkan uang pensiun juga
dengan atasannya, masalah manajemererupakan solusi yang dilakukan
dengan pensiunan diselesaikan dengananajemen untuk mengatasi masalah
sistem berjenjang. Masalah akarflengan pensiunan di kemudian hari.
ditangani oleh atasan satuan kerja yang
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SIMPULAN kerja yang tidak pernah diukubi

] o samping itu, perusahaan memiliki
Hasil analisis data dan pembahasage a¢ran tentang suami istri yang tidak

menunjukkan latar belakang konflik yangy e hekerja di perusahaan sejak tahun
terjadi di PTBA adalah rintangan dan;g9g 4an mekanisme peminjaman uang

masalah komunikasi, ketergantungag ;s sepengetahuan pihak administrasi.
tugas, perbedaan jendeekaburan Konflik hubungan industrial

batas-batas bidang kerja dan sifat " ” .

individu. Berdasarkgn Iat{ar beIakangfnermhkI dampgk. Dampak positf konfl_lk_

konflik dapat disimpulkan bahwabentukaClalah meningkatnya har_ga diri,
kepercayaan yang semakin besar

konflik yang terjadi di PTBA antara lain: motivasi meningkat dan kepuasan kerja,

1. Konflik hirarki yangdirasakgn oleh Sedangkan dampak negatif konflik
tenaga kontrak interaksi yangagaiah waktu terbuang sia-sia, masalah
kurang baik antara pihak karyawary, 5| herupa ancaman, produktivitas
denga.n manaemen. _ menurun, gangguan tingkah laku

2. Konflik cara menyelesaikan misalnya, kinerja menurun, benci dan
masalah yang dialami pihakmasa bodoh, serta tingkat psikologis
BangLat. meliputi cemas, hati-hati, perasaan tidak

3. Konflik intra perorangan yang dihargai, dan sedih. Cara pencegahan
dirasakan subjek DS, pensiunarkonflik yang dipakai di PTBA adalah
dan peserta pelatihan anak putuserikat pekerja dan PKB. Masalah yang
sekolah. ada di PTBA ditangani oleh satuan kerja

4. Konflik yang timbul karena masing-masing. Kemudian diserahkan
atasannya, yaitu konflik kekuasaank€ Hubin untuk dilakukan pemeriksaan.

I : Masalah yang fatal dan tidak bisa

Sedangkan jenis konflik yang . . . L :

. diselesaikan pihak Hubin, diselesaikan
muncul adalah perselisihan hak antara . ;
. .. melalui MPKP Cara penyelesaian

serikat pekerja antara SPBA daaior:];;( giliur;rtglsgudr:ezlétjbk::tuiarena
PPBA. Pihak perusahaan telah gabip '

melaksanakan syarat kerja. Namun,

perusahaan masih memiliki konflik. SARAN

Masalah tersebut mengenai hubungan  Berdasarkan hasil penelitian dan
pengusaha dan pekerja yaitu jenjangesimpulan yang diperoleh selama
karir yang tidak jelas dan produktivitaspelaksanaan penelitian maka diharapkan
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penulis memberikan sumbangan, sarar2. Pihak Pengusaha.
saran yang dapat bermanfaat bagi : a. Pihak pengusaha disarankan

1. Pihak pekerja. agar secepatnya melakukan

a. Pihak pekerja agar memperbaiki pembentukan lembaga Bipartit

dan meningkatkan kualitas untuk menyelesaikan masalah
komunikasi antar karyawan dan kz?lryawan dan perusghaan.

manajemen atau pihak b. Pihak pengusaha disarankan
pengusaha. melakukan pengukuran

b. Pihak pekerja agar memperbaiki produkt|V|t_as kerja karyawan
disiplin kerja agar tercipta agar tercipta kepuasan kerja.
kinerja yang baik bagi c. Pihak  pengusaha agar
perusahaan. memberikan pelatihan untuk

karyawan Hubin agar bisa
melakukan pemeriksaan secara
standar
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