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ABSTRAK « t. ♦ /

Permasalahan yang diambil dalam penelitian ini adalah bagaimana 
hubungan sosial dalam proses asosiatif dan proses disosiatif yang terjadi pada 
tenaga kerja kontrak dan karyawan tetap PT. PLN (Persero). Metode penelitian 
bersifat deskriptif kualitatif. Unit analisis dalam penelitian ini adalah individu para 
tenaga kerja kontrak dan karyawan tetap.

Informan dalam penelitian ini berjumlah 9 orang yaitu tenaga kerja 
kontrak dan karyawan tetap yang berumur 21-50 tahun yang telah bekerja selama 
5 tahun dengan alasan bahwa data atau informasi yang diperoleh sudah cukup dan 
tidak ada lagi variasi. Teknik pengumpulan data menggunakan observasi, 
wawancara mendalam dan dokumentasi.

Hasil dari penelitian ini adalah proses sosial asosiatif dan disosiatif dalam 
hubungan sosial tenaga kerja kontrak dan karyawan tetap berjalan dengan cukup 
baik, seperti adanya sikap kerukunan, toleransi, solidaritas tim antara pekeija. 
Munculnya kecemburuan pada tenaga kerja kontrak karena merasa beban keija 
mereka lebih berat dari pada karyawan tetap, serta adanya permasalahan antar 
pribadi dan sesama regu seperti adanya tindakan kecurangan dengan menjelek- 
jelekan kinerja regu lain. Perselisihan yang muncul disebabkan oleh sikap 
karyawan tetap yang memerintah seenaknya kepada tenaga keija kontrak.akan 
tetapi respon yang muncul pada tenaga keija kontrak hanya bisa ngikuti perintah 
tanpa bisa menolaknya.

ini

Kata kunci: Hubungan sosial, Tenaga Kerja Kontrak dan Karyawan Tetap.
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

manusia. KebutuhanKerja merupakan sesuatu yang dibutuhkan oleh 

itu bermacam-macam, berkembang dan berubahbahkan seringkah tidak disadari

oleh pelakunya. Seseorang bekeija karena ada sesuatu yang hendak dicapainya, 

dan orang berharap bahwa aktifitas kerja yang dilakukanya akan membawanya 

kepada suatu keadaan yang lebih memuaskan daripada sebelumnya (Anoraga, 

2001:11). Jadi kenyataan bahwa keinginan untuk mempertahankan 

hidupmerupakan salah satu sebab yang terkuat yang dapat dijelaskan mengapa 

seseorang bekerja, melalui bekerja dapat memperolah uang, dan uang tersebut 

dapat dipakai untuk memuaskan semua kebutuhan.

Didalam organisasi formal memiliki birokrasi dan dimana memiliki 

beberapa sifat menurut Weber seorang Sosiolog Jerman, yaitu adanya pembagian 

kerja, hierarki otoritas, sistem pemeliharanan dokumen tertulis dan formal, 

pengaturan, tata cara dan atran, tenaga ahli terlatih, hubungan yang impersonal 

(Johson,1986: 226). Orang yang memasuki suatu organisasi memiliki tujuan, 

maksud dan alasan tertentu. Memasuki suatu organisasi akan mendapatkan 

penghasilan yang tetap, di mana dengan penghasilan yang tetap pemenuhan akan 

kebutuhan sehari-hari pun dapat terpenuhi. Selain itu juga mendapatkan 

pengalaman kerja, dan dapat memperoleh pengalaman kerja dari orang lain. 

Selanjutnya yaitu ingin mengembangkan karier sesuai dengan batas-batas

1
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kemampuan serta adanya pengakuan dari masyarakat sehingga status sosialnya 

menjadi meningkat.

Berbeda dengan orang yang melakukan usaha sendiri dengan 

menggunakan modal dan serta mengolah hasil produksi sendiri yang sering 

disebut sebagai wiraswasta sulit dipastikan penghasilanya dimana tergantung dari 

situasi dan kondisi pendapatan yang diperoleh, tetapi tidak dapat diremehkan juga 

karena penghasilanya pun dapat melebihi target apabila para wiraswasta dapat 

melihat keinginan pasar atau masyarakat yang sedang meningkat pesarterhadap 

suatu produk. Selain wiraswasta merupakan pekeijaan yang diminati karena 

dengan berwiraswasta dapat mamberikan nilai lebih terhadap produk atau jasa 

memalaui transformasi kreatifitas, inovasi, dan kepekaan terhadap lingkungan 

sekitarnya, sehingga produk atau jasa tersebut dapat dirasakan manfaatnya oleh 

masyarakat pengguna produk dan jasa.

Dalam dunia keija yang semakin kompetitif, kemampuan seseorang

menangani beban keija, stres, interaksi sosial, pengendalian diri, menjadi kunci

penting bagi keberhasilan. Seseorang akan sukses dalam pekerjaan biasanya 

adalah orang yang mampu mengelola dirinya sendiri, memotivasi diri sendiri dan

orang lain, dan secara sosial memiliki kemampuan berinteraksi secara positif 

saling membangun satu sama lain. Dengan cara ini tersebut akan mampu 

membuat prestasi baik bagi seorang individu maupun tim keija.

(http://www.muhammadnoer.eom/2009/03/kecerdasan-emosional-sukses-

pekerjaan/ diakses pada tanggal 01 Oktober 2013 pukul 23.46 wib)
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Dalam bekerja manusia juga dihadapkan dalam pilihan yang rumit, 

dimana manusia harus memilih atau mendapatkan pekeijaan untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya dengan cara bekeija. Manusia bisabekeija dimanapun seperti 

menjadi tenaga keija di PT.PLN (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha 

Milik Negara (BUMN).PT. PLN (Persero) Pembangkitan Sumbagsel Sektor 

Pembangkitan Keramasan adalah perusahan milik negara yang bergerak di bidang 

penyediaan tenaga listrik bagi kepentingan umum, dimana dalam melaksanakan 

produksi dan penyaluran tenaga listriknya sudah diatur oleh PT. PLN (Persero) 

Pusat Jakarta yang sekarang berada dibawah naungan Menteri ESDM (Energi 

Sumber Daya Mineral). Beberapa unitnya terbagi menjadi beberapa Unit 

Pelayanan di Palembang. Setiap unit pelayanan mempunyai tujuan-tujuan tertentu 

dan untuk mencapai tujuan tersebut setiap elemen-elemen yang ada di dalam 

lembaga PT.PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Keramasan Palembang. Dimana 

PT.PLN mempekerjakan karyawan tetapnya dan tenaga keija kontrak dalam satu 

tim kerja dimana mereka harus saling berhubungan dan menciptakan hubungan 

sosial secara langsung. Tanpa adanya hubungan sosial yang dilaksanakan antara 

berbagai pihak, baik antar karyawan tetap dengan tenaga keija kontrak di PT.PLN 

(Persero) Sektor Pembangkitan Keramasan Palembang dalam waktukeija 

berlangsung.

Di dalam lembaga pemerintahan PT.PLN sebagai suatu lembaga 

pemerintahan yang mempunyai tujuan dan lembaga ini memiliki elemen-elemen 

dan bagian yang ada didalamnya atau pihak-pihak lain yang terkait perlu

3



mengadakan hubungan kerja dan hubungan sosial yang terjadi baik pegawai yang 

berstatus karyawan atau pun pegawai yang masih berstatus kontrak. Bahkan lebih 

dari itu, semua bagian harus bergerak sebagai satu kesatuan yang terkoordinasi.

Perbedaan Karyawan tetap dan pegawai tidak tetap (pegawai kontrak). 

Karyawan tetap (permanent employed) yang dimaksud pada umumnya sebagai 

pekerja yang memiliki perjanjian kerja dengan pengusaha untuk jangka waktu 

tidak tertentu (permanent). Pegawai Tetap adalah pegawai yang menerima atau 

memperoleh penghasilan dalam jumlah tertentu secara teratur, termasuk anggota 

dewan komisaris dan anggota dewan pengawas yang secara teratur terus menerus 

ikut mengelola kegiatan perusahaan secara langsung, serta pegawai yang bekerja 

berdasarkan kontrak untuk suatu jangka waktu tertentu sepanjang pegawai yang 

bersangkutan bekerja penuh (full time) dalam pekerjaan tersebut.

Sedangkan pegawai tidak tetap (Tenaga Kerja Kontrak) secara umum 

didefinisikan sebagai pekerja yang memiliki perjanjian kerja dengan pengusaha 

terbatas untuk jangka waktu tertentu atau berdasarkan selesainya suatu pekerjaan 

tertentu, yang biasanya dikenal dengan istilah TKK. Dalam praktek, banyak 

perusahaan yang menerapkan sistem kontrak jangka waktu tertentu, sebelum 

kemudian karyawan tersebut diangkat menjadi karyawan tetap perusahaan.

Jumlah karyawan tetap yang bekerja di perusahanan ini berjumlah 173 

orang, sedangkan tenaga kerja kontrak berjumlah 29 orang, dengan usia dimulai 

20 tahun hingga 56 tahun dari jenjang pendidikan SMA, SMK, DI, D3 dan 

SI dan jabatan sesuai dengan peringkat kerja (Sumber data Sekunder PT.

2012).

dari

PLN,
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Jenis pekerjaan tenaga kerja kontrak yaitu sebagai operator Keramasan 

bekerja di perusahaan Swasta untuk ditempatkan atau dipekerjakan pada 

perusahaan tersebut, tenaga kerja kontrak bersedia ditempatkan di bagian atau 

di lokasi lain, apabila PT. PLN membutuhkan tenaga kerja kontrak di lokasi yang 

telah ditentukan dengan persetujuan tenaga kerja kontrak.

Tenaga kerja kontrak berhak atas THR keagamaan sebesar 1 (satu) kali 

gaji pokok, tenaga kerja kontrak juga berhak atas jaminan kesehatan, tenaga kerja 

berhak atas pesangon 1 (satu) kali upah pokok per bulan untuk masa keija 1 

(satu) tahun apabila terjadi pemutusan hubungan kerja atau kontrak berakhir. 

Demikian, pegawai kontrak harus mengetahui berapa kali ia diperpanjang masa 

kontraknya. Dalam Undang-undang No.13 tahun 2003 diatur bahwa karyawan 

kontrak hanya diperbolehkan 2 (dua) kali perpanjangan, atau paling lama 3 

tahun.Lebih dari itu, maka tidak boleh diperpanjang lagi. Apa bila menjelang 

masa berlaku perjanjian masa keija itu berakhir, ternyata pihak PT. PLN (Persero) 

menilai masih membutuhkan tenaga kerja kontrak ini, maka PT. PLN (Persero) 

akan melakukan pemberitahuan kepada pihak perusahaan yang dinaungi oleh 

tenaga kerja kontrak paling lambat 7 (tujuh) hari sebelum masa berlaku perjanjian 

masa keija untuk jangka tertentu ini berakhir, untuk kemudian diperpanjang atau 

diperbaharui oleh kedua belah pihak.

Pemutusan hubungan kerja apa bila tenaga keija kontrak mengundurkan 

diri atas kemauanya sendiri, sebelum perjanjian keija berakhir maka tidak ada 

kewajiban membayar ganti rugi atau sebagainya. Jika tenaga kerja kontrak 

melakukan kerugian atau kesalahan dalam bekeija dan merugikan perusahaan

yang
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yang menaungi n tenaga kerja kontrak dan PT. PLN (Persero) , maka perusahaan 

swasta ini akan melakukan pemutusan kerja secara sepihak terhadap tenaga kerja 

kontrak, tanpa melakukan pemberitahuan tertulis kepada tenaga keija kontrak. 

Pekerja kontrak juga dilindungi oleh beberapa ketentuan, seperti tidak boleh ada 

masa percobaan, hak-hak normatif sesuai aturan harus tetap diberikan, tidak boleh 

lebih dari dua kali pembuatan kontrak, durasi maksimum adalah kontrak tiga 

tahun dan pembaharuan dua tahun (khusus untuk pekerjaan yang sekali selesai), 

berhak memperoleh uang ganti rugi bila diputus kontrak sebelum waktu kontrak

selesai.

Tenaga keija kontrak yang dipekerjakan di perusahaan ini dikontrak dari

perusahan lain yang bekerja sama dengan PT.PLN, tenaga keija kontrak

selamabekeija dengan perusahaan swasta dituangkan dalam “Perjanjian Keija

Untuk Waktu Tertentu”, perjanjian kerja ini berlaku untuk jangka waktu tertentu

selama 12 (dua belas) bulan atau 1 (satu) tahun.

Dengan bekerja ditempat seperti ini sangat beresiko tinggi dan 

mengharuskan mereka mendapatkan jaminan keselamatan keija dan Jaminan 

kesehatan kerja bagi tenaga kerja sangat diperlukan bagi karyawan dan pegawai 

kontrak, sebagai perlindungan diri mereka dan keluarga mereka jika suatu saat 

terjadi masalah pada saat bekerja ataupun diluar pekeijaan sehingga hak-hak dan 

kewajiban mereka terpenuhi.

Bahaya dalam saat bekerja potensial bisa saja terjadi pada saat bekerja 

pengadaan fasilitas dan kelengkapan keija harus efektif. Tindakan yang harus
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dilakukan adalah mempunyai sistem pelaporan yang efektif dan meyeluruh yang 

bersifat holistik tentang kecelakaan keija yang menyebabkan cedera. Tersedianya 

yang sesuai dengan program kerja (Fathoni, 2006: 104).sarana

Program kesehatan dan keselamatan keija untuk memperhitungankan 

kemungkinan penyakit dan kecelakaan saat bekerja yang bisa dikarenakan 

beberapa faktor salah satunya adalah manajemen perusahaan yang buruk 

pengawasan yang tidak cukup perhatian terhadap kesehatan dan keselamatan 

pekerja, sistem pendekatan dan perkenalan dalam bidang program jaminan sosial 

tenaga keija diselenggarakan dengan menggunakan asuransi sosial serta tabungan 

wajib yang bertujuan untuk menyediakan jaminan sosial bagi tenaga 

keija. Jaminan sosial tenaga kerja (Jamsostek) sebagaimana didasarkan pada UU 

No 3 Tahun 1992, pada prinsipnya merupakan sistem asuransi sosial bagi pekerja 

(yang mempunyai hubungan industrial) beserta keluarganya.

Jenis program jaminan sosial tenaga keija sebagai berikut:

1. Jaminan Penyelengara Kesehatan
2. Jaminan Kecelakanan Keija
3. Jaminan Kematian
4. Jaminan Hari Tua, dan
5. Jaminan Pensiun

Program kesehatan ini tidak semua program dapat dirasakan oleh tenaga 

keija, terutama tenaga kerja kontrak dimana jaminan hari tua dan jaminan pensiun 

mereka tidak bisa mendapatkanya karena hanya untuk karyawan yang bekeija 

tetap di PLN pada saat memasuki usia pensiun. Jaminan hari tua dan
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jaminanpcnsiun berupa pembayaran uang yang berkalakepada tenaga kerja atau 

keluarga dan ahli waris pada saat tenaga kerja memasuki masa usia pensiun.

Dan adapun fasilitas yang harus dikenakan pada saat bekeija yang 

digunakan baik untuk semua pekeija yang bekeija dipembangkit listrik yang 

mengharuskan mengunakan helm, kacamata, sarung tangan, dan sepatu safety. 

Menciptakan pemerataan kesempataan keija dan penyediaan tenaga kerja yang 

sesuai dengan kebutuhan pembangunan nasional, memberikan perlindungan bagi 

tenaga kerja dalam mewujudkan kesejahteraanya dan meningkatkan kesejahteraan 

tenaga kerja dan keluarganya.

Tenaga kerja kontak dan karyawan tetap PT.PLN yang bekeija di

Pembangkit Listrik keramasan terbagi menjadi beberapa tim keija yaitu regu

keija, regu keija ini terbagi menjadi empat regu yaitu A, B, C dan D dimana setiap

regu berkoordinasi dan terjadwal. Perusahaan ini membagi jam keija menjadi 3

Shift jam keija pagi, siang dan malam.

Pada umumnya tenaga kerja kontrak bekerja selama 5 (lima) tahun dan 

berdasarkan prosedur yang berlaku setiap tenaga keija kontrak yang telah bekeija 

selama kurun waktu 1 (satu) tahunakan melakukan perbaharuan kontrak dengan 

perusahan yang mereka naungi dan PT.PLN. Perjanjian Keija tidak boleh 

menjanjikan pekerjaan yang bertentangan dengan ketertiban umum, kesusilaan 

dan peraturan perundangan yang berlaku. Pekeijaan yang dilakukan tenaga keija 

haruslah pekerjaan yang legal dan tidak melanggar norma susila yang berlaku. 

Apabila tenaga kerja melakukan pekeijaan yang bertentangan dengan peraturan
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perundang-undangan yang berlaku maka selain peijanjian keija tersebut batal juga 

tidak menuntup kemungkinan tenaga kerja dituntut secara pidana denga dakwaan 

membantu suatu kejahatan misalnya tenaga keija yang bekeija pada perusahaan 

membuat Oli palsu, pembajakan ijazah pendidikan dan sebagainya (Sumber Data

PT. PLN, 2012).

Job description (uraian pekerjaan) Tenaga keija kontrak dan karyawan 

tetapdi PT.PLN (Persero) Sumbagsel Sektor pembangkitan Keramasan memiliki 

perbedaan yang jelas. Karyawan tetap mempunyai tugas dan tanggung jawab yang 

jelas dan jabatan yang tetap sedangkan untuk tenaga keija kontrak tidak memiliki 

uraian keija yangtertulis yang menjelaskan uraian pekeijaan mereka. Dan 

pekeijaan mereka bisa saja di pindahkan sewaktu-waktu kepembangkit listrik 

yang ada di PT. PLN Keramasan. Pada umumnya tenaga keija kontrak membantu 

tugas karyawan tetap. Tenaga keija kontrak akan menjalankan tugas dan fungsi

keija yang diperintahkan oleh PT.PLN dengan menyesuaikan bidang keija yang

ditempati ( Sumber Data Primer PT. PLN, Tahun 2012).

Bentuk hubungan sosial yang teijadi pada tenaga keija kontrak dan 

karyawan tetap di PT.PLN (Persero) untuk mengetahui bagaimana hubungan 

sosial yang teijadi dan bentuk asosiatif dan disosiatif dari tenaga kerja kontrak 

dan karyawan tetap. Adapun persaingan yang muncul bisa sajadisebabkan oleh 

status keija kontrak dan karyawan, dan ketidak cocokan antara karyawan tetap 

dan tenaga keija kontrak. Adapunperselisihan yang muncul disebabkan oleh 

adanya ketidakseimbangan hubungan sosial dan tindakan dialami tenaga keija
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kontrak sehingga hal mi dapat menimbulkan masalah keija. Sehingga peneliti 

tertarik untuk meneliti tentang Hubungan Sosial Tenaga Keija Kontrak dan 

Karyawan Tetap PT.PLN (Persero) Sumbagsel Pembangkitan Sektor Keramasan.

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka permasalahan yang akan

di angkatdi dalam penulisan ini adalah :

1. Bagaimana hubungan sosial dalam proses asosiatif yang teijadi pada

tenaga keija kontrak dan karyawan tetap di PT. PLN (Persero) Sektor

Pembangkitan Keramasan?

2. Bagaimana hubungan sosial dalam proses disosiatif yang teijadi pada

tenaga keija kontrak dan karyawan tetap di PT. PLN (Persero)

Pembangkitan Keramasan

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah:

L Untuk mengetahu ihubungan sosial dalam bentuk interaksi sosial 

teijadi di lingkungan keija dalam proses asosiatif pada tenaga keija 

kontrak dan karyawan tetap di PT. PLN 

2. Untuk mengetahui hubungan sosial dalam proses disosiatif yang teijadi 

pada tenaga keija kontrak dan karyawan tetap di perusahaan tersebut.

yang
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1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah:

1.4.1 Manfaat Teoritis

Manfaat teoritis penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

positif atau tambahan informasi bagi masyarakat umum ataupun pihak-pihak 

terkait dengan hubungan sosial tenaga kerja dan karyawan tetap di PT. PLN. 

Selain itu diharapkan pula penelitian ini dapat dijadikan bahan perbandingan bagi 

pihak yang ingin melakukan penelitian sejenis ini.

1.4.2 Manfaat Praktis

1. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan masukkan dan informasi 

studi penelitian lebih lanjut mengenai motivasi para pekerja di perusahaan

tersebut.

2. Hasil penelitian diharapkan bisa dijadikan sebagai pandangan untuk dapat

melihat hubungan sosial tenaga kerja kontrak dan karyawan tetap di PT.

PLN (Persero) Sumbagsel Sektor Pembangkitan Keramasan.

1.5. Tinjauan Pustaka

Masalah hubungan sosial merupakan suatu hal yang menarik untuk diteliti. 

Hubungan sosialdidefinisikan sebagai hubungan yang dinamis yang menyangkut 

hubungan antar individu, antar kelompok, dan antar orang dengan kelompok. Ciri- 

ciri hubungan sosial adalah pelakunya lebih dari satu orang, ada tujuan-tujuan
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tertentu, adanya komunikasi antar pelaku dengan memakai simbol-simbol dalam 

bentuk bahasa lisan dan dan isyarat, dan adanya dimensi waktu (masa 

lalu,sekarang, dan masa depan). Syarat-syarat terjadinya hubungan sosial yaitu 

adanya kontak sosial daan komunikasi.

Hasil penelitian oleh Zakiyyatul Fitryyah (2008) yang beijudul Analisis 

Kompratif Motivasi Berprestasi KaryawanKontrak Dan Karyawan Tetap Pada 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pasuruan. Hasil penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif kualitatif yang bertujuan untuk mengetahui perbedaan

motivasi berprestasi karyawan kontrak dan karyawan tetap pada PDAM kota

Pasuruan. Cara analisis yang di gunakan adalah pertama-tama peneliti

mengumpulkan data, memilih data yang sesuai dengan masalah penelitian lalu

data tersebut dideskriptifkan dan kemudian diambil kesimpulan. Berdasarka hasil 

analisa diatas, diperoleh kesimpulan bahwa motivasi berprestasi karyawan kontrak 

lebih tinggi dari pada karyawan tetap yang disebabkan katakutan akan pemutusan 

hubungan keija dan keinginan menjadi karyawan tetap sedang karyawan tetap 

sebaliknya.

Penelitan yang dilakukan oleh Nur Ramadani 2011 yang beijudul 

“Perlindungan Hukum Bagi Pekerja Kontrak Yang di PHK Dalam Masa Kontrak 

(Studi Kasus Putusan Pengadilan Hubungan Industrial Nomor: 271/G/2009/PHI. 

Sby)”. Hubungan keija yang disepakati oleh kedua belah pihak, maka timbul 

hubungan keija antara pengusaha dan pekeija diatur dalam UU Ketenagakerjaan, 

merupakan bagian penting bagi suatu perusahaan yang menyangkut eksistensi
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dalam dunia kerja yang meliputi fungsi pekerja dalam menjalankan pekeijaan 

sesuai dengan profesi yang dimiliki dan kewajiban pengusaha membayar upah 

i dengan kesepakatan kedua belah pihak. Dalam perusahaan perlu 

memperhatikan fungsi para pihak maka hubungan yang tercipta antara pekeija dan 

pengusaha beijalan baik dengan tujuan meningkatkan kualitas perusahaan. 

Metode penelitian yang di ambil oleh penulis secara yundis empiris, yaitu 

dilakukan untuk mendapatkan data yang akurat dan menemukan kebenaran serta 

fakta yang terjadi didalam kehidupan masyarakat. Metode pengumpulan data 

dengan cara studi kepustakaan, wawancara dan observasi. Bentuk perlindungan 

hukum yang dibutuhkan oleh pekerja adalah kepastian hukum tentang adanya 

perlindungan hukum bagi pekeija yang di PHK dalam masa kontrak yang sedang 

beijalan. Pekeija yang mengalami PHK mendapatkan hak-haknya sesuai dengan 

ketentuan dalam Pasal 62 UU Ketenagakerjaan. Upaya bagi pekerja yang 

mengalami perselisihan hak, kepentingan, PHK, Perselisihan antar serikat pekeija. 

Upaya dapat dilakukan secara perundingan bipartit, mediasi hubungan industrial, 

konsiliasi hubungan industrial, arbitrase hubungan industrial yang semuanya 

melalui pengadilan hubungan industrial berdasarkan UU PPHI No 2 Tahun 2004.

Adapun penelitian yang dilakukan oleh Yanti Aresta (2009) yang beijudul 

Bentuk Interaksi Sosial Pegawai Negeri Sipil Dengan Tenaga Honorer Di SETDA 

Kabupaten Lahat. Masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah bentuk 

interaksi sosial pegawai negeri sipil dengan tenaga keija honorer.Metode 

penelitian ini, Yanti mcmyebutkan bahwa terdapat tiga bentuk interaksi sosial 

yang berbentuk keijasama.Kerjasama ini disesuaikan dengan kemampuan

sesuai
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pegawai dalam mengoperasikan Computer dan mesin tik.Kerjasama yang teijalin 

antara PNS dengan tenaga kerja honorer didasarkan pada fungsi pokok 

keija.Bentuk interaksi sosial yang kedua yaitu persaingan yang bersifat abstrak. 

Persaingan ini disebabkan karena secara struttural kerja PNS dan tenaga honorer 

berbeda.Hal ini dikarenakan PNS mempunyai tugas yang jelas, sedangkan tenaga 

honorer hanya tugas membantu dan meringakan pekerjaan PN S. Tidak jarang 

antara PNS dan tenaga honorer sering muncul konflik disebabkan oleh adanya 

ketidakseimbangan antara upah dan beban kerja yang dialami oleh tenaga kerja 

honorer sehingga hal ini dapat menimbulkan ketidak puasan dalam hati tenaga 

kerja honorer (Aresta, 2009:78).

Penelitian Skripsi lain yang dilakukan Oleh Frans Falen Universitas

Pembangunan Nasional “Veteran” Yogyakarta 2011 skripsi yang Judul

“Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi Pada Karyawan PT. United Tractors, Tbk Samarinda) Dalam penelitian

ini Rumusan Masalah adalah adakah pengaruh motivasikerja dan kemampuan

kerja secara simultan dan parsial terhadap kinerja karyawanpada PT. United

Tractors, Tbk Samarinda. Hipotesis yang diajukan ada pengaruh motivasi kerja 

dan kemampuan kerja secara simultan dan parsial terhadap kinerja karyawan pada 

PT. United Tractors, Tbk Samarinda. Jenis penelitian deskriptif dengan kuesioner 

sebagai sumber data.Adapunpopulasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT. United Tractors, Tbk Samarinda berjumlah 71 karyawan. Sampel 

dalam penelitian ini sebanyak 42 karyawan, menggunakan rumus Slovin dengan
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teknik sampling yang digunakan Probability sampling yaitu teknik sampling yang 

memberikan peluang yang samabagi setiap populasi untuk dipilih menjadi 

anggota sampel dan metode yang digunakan adalah simple random sampling.

Alat analisis dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda.Berkaitan 

dengan hasil pengujian hipotesis, maka hasil penelitian ini menunjukan adanya 

pengaruh dari motivasi kerja dan kemampuan kerja baik secaraserempak maupun 

parsial. Pengaruh yang ditimbulkan dari hasil penelitianmenunjukan arah 

positif , yang berarti bahwa motivasi kerja yang lebih baik danadanya 

kemampuan kerja yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan.Oleh karena itu 

diharapkan pihak manajemen perusahaan agar mengkaji kembali upaya-upaya 

untuk meningkatkan faktor motivasi dan kemampuan kerja karyawan sehingga 

dicapai kinerja karyawan yang maksimal.

secara

yang

dilakukan oleh Sawitri Dian KusumaFakultasPenelitian yang

HukumUniversitas Jenderal Soedirmandi Purwokerto (2012) yang

berjudul Penyelesaian Perselisihan Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) Karena 

Kesalahan Berat Pada Tingkat Mediasi Di Dinas Sosial Tenaga Kerja Dan 

Transmigrasi Kabupaten Purbalingga. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

penyelesaian perselisihan pemutusan hubungan kerja karena kesalahan berat pada 

tingkat mediasi di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 

Purbalingga telah mencapai kesepakatan bahwa pekerja diPHK karena melanggar 

Pasal 161 Undang - Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan. 

Tahapan penyelesaian perselisihan melalui mediasi sudah sesuai dengan ketentuan
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dalam Undang- Undang Nomor 2 Tahun 2004 tentang Penyelesaian Perselisihan 

Hubungan Industrial. Jadi penyelesaian perselisihan pemutusan hubungan keija 

karena kesalahan berat tidak diperlukan putusan pengadilan Negeri berkekuatan 

hukum tetap. Prinsip penyelesaian perselisihan melalui mediasi didasarkan pada 

musyawarah dan kesepakatan para pihak.

Menurut Olivia Lestari (2011) dalam skripsi yang berjudul Etos Kerja 

Pegawai PT.PLN (Persero) Pada Unit Pelayanan Transmisi Palembang. Masalah 

yang diangkat dalam penelitian ini adalah Etos keija karyawan PT.PLN.

sebagai bentuk

keijasama dan motivasi untuk menghasilkan etos keija yang berkualitas dan 

semangat keija karyawan PT.PLN. Metode yang digunakan yaitu kualitatif dan 

penelitian ini menyebutkan bahwa etos keija yang baik sebagai pegawai dituntut 

untuk profesional dalam bekeija untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan dan 

dasar agama sebagai dasar pembentukan kualitas keija yang terwujud sebagai 

sikap pegawai seperti kesabaran, kejujuran dalam melayani masyarakat, dan mitra 

keija serta perusahaan (Lestari, 2011:13).

Penelitian ini lebih menekankan pada etos keija pegawai

Penelitian lain juga dilakukan oleh Yanti Aresta (2009) yang beijudul 

Bentuk Interaksi Sosial Pegawai Negeri Sipil Dengan Tenaga Honorer Di SETDA 

Kabupaten Lahat. Masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah bentuk 

interaksi sosial pegawai negeri sipil dengan tenaga keija honorer.Metode 

penelitian ini, peneliti menyebutkan bahwa terdapat bentuk interaksi sosial yang 

berbentuk keijasama. Keijasama ini disesuaikan dengan kemampuan pegawai
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dalam mengoperasikan komputer dan mesin tik.Keijasama yang teijalin antara 

PNS dengan tenaga kerja honorer didasarkan pada fungsi pokok keija. Bentuk 

interaksi sosial yang kedua yaitu persaingan yang bersifat abstrak. Persaingan ini 

disebabkan karena secara struktural keija PNS dan tenaga honorer berbeda.Hal ini 

dikarenakan PNS mempunyai tugas yang jelas, sedangkan tenaga honorer hanya 

tugas membantu dan meringakan pekerjaan PNS.Tidak jarang antara PNS dan 

tenaga honorer sering muncul konflik disebabkan oleh adanya ketidakseimbangan 

antara upah dan beban keija yang dialami oleh tenaga keija honorer sehingga hal 

ini dapat menimbulkan ketidakpuasan dalam hati tenaga keija honorer (Astarie,

2010:16).

Dari ketujuh penelitian yang telah diuraikan merupakan penelitian- 

penelitian yang dapat dijadikan perbandingan dengan penelitian ini sekaligus 

sebagai bahan masukan dan pertimbangan nantinya. Penelitian diatas mengkaji 

etos keija, motivasi keija, dan pemutusan keija sepihak. Sedangkan penelitian 

yang beijudul Hubungan Sosial Tenaga Keija Kontrak dan KaryawanTetap di 

PT.PLN Sumbagsel Sektor Pembangkitan Keramasanlebih menekankan pada 

hubungan sosial pada pegawai, khususnya kepada individunya seperti adanya 

perselisihan, konflik dan persaingan pada tenaga keija kontrak dan karyawan 

tetap, dan menganalisis mengenai proses-proses sosial yang muncul di lingkungan 

perusahaan tersebut.
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1.6 Kerangka Pemikiran

Manusia dituntut untuk melakukan hubungan sosial antar sesamanya 

dalam hidupnya disamping tuntutan untuk hidup berkelompok. Seorang individu 

ataupun secara berkelompok untuk berhubungan dengan individu yang lain harus 

melakukan kontak dan komunikasi sehingga terjadi interaksi sosial dan proses 

sosial. Menurut Gillin dan Gillin (Soekanto, 2006 : 55) bentuk proses sosial 

adalah suatu cara berhubungan yang dilihat apabila individu dan kelompok sosial 

saling bertemu dan menetukan sistem serta bentuk hubungan tersebut atau apa 

yang akan terjadi apabila ada perubahan yang menyebabkan goyahnya pola 

kehidupan yang telah ada. Interaksi sosial merupakan hubungan sosial yang 

dinamis yang menyangkut hubungan antara orang-perorangan, antara kelompok- 

kelompok manusia, maupun antara orang-perorangan dengan kelompok 

manusia.Interaksi sosial juga merupakan hubungan antara dua atau lebih individu, 

dimana kelakuan individu yang satu mempengaruhi, mengubah atau memperbaiki 

individu yang lain, atau sebaliknya.

Secara teoritis, ada dua syarat terjadinya interaksi sosial, yaitu: kontak 

sosial dan komunikasi. Pertama, Kontak sosial merupakan usaha pendekatan 

pertemuan fisik dan rohaniah. Kontak sosial dapat bersilat primer (J'ace to face) 

dan dapat bersifat sekunder (seperti melalui media komunikasi, surat kabar, TV, 

radio dan lain sebagainya). Kontak sosial juga dapat bersifat positif dan 

negatif.Kontak sosial yang positif mengarah pada suatu kerjasama, sedangkan 

kontak sosial yang negatif mengarah pada pertentangan.
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Komunikasi merupakan usaha penyampaian informasi kepada manusia 

lainnya. Tanpa komunikasi tidak mungkin terjadi proses interaksi sosial 

komunikasi sering muncul berbagai macam perbedaan penafsiran terhadap makna 

suatu tingkah laku orang lain akibat perbedaan konteks sosialnya. Karakteristik 

komunikasi manusia tidak hanya menggunakan bentuk isyarat fisik, akan tetapi 

juga berkomunikasi menggunakan kata-kata yaitu simbol suara yang mengandung 

arti bersama dan bersifat standar (Syarbani dan Rusdianta, 2009 : 26).

Syarat utama interaksi sosial adalah individu yang berinteraksi. Menurut 

Kimbal Young dalam Soleman (1993:112), interaksi sosial dapat langsung antara:

1. Orang-perorangan dengan kelompok atau kelompok dengan orang- 
perorangan (person to group or group to person interction).

Dalam interaksi itu seorang individu berinteraksi sosial dengan kelompok. 
Contohnya, seorang ketua kelas yang sedang memberikan penjelasanan didepan 
teman-temanya mengenai bimbingan tugas piket kelas.

2. Kelompok dengan Kelompok (group to group interction)

Dalam interaksi ini kepetingan individu-individu dalam kelompok 
merupakan satu kesatuan, dan berhubungan dengan kepentingan individu-individu 
dalam kelompok.

3. Orang-perorangan (person to person)

Dalam interaksi ini individu yang satu memberikan pengaruh, rangsangan, 
atau stimulus kepada individu lainya. Sebaliknya, individu yang terkena pengaruh 
itu akan memberikan reaksi, tanggapan, atau respon. Wujud interaksinya dapat 
beruapa kerlingan mata, jabatan tangan, saling menyapa terhadap temanya, saling 
berdiam diri atau orang yang bertingkah aneh mengundang perhatian 
banyak.

. Dalam

orang

Interaksi dalam setiap lingkungan kehidupan sosial, dalam kenyataanya, 

diawali dengan prasangka antara seseorang atau kelompok terhadap seseorang
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kelompok lainnya. Prasangka merupakan penilaian atau sikap sesorang atau 

kelompok terhadap seseorang atau kelompok lain, baik yang positif maupun 

negatif, yang dalam kenyataanya lebih berkembang sikap yang negatif. Prasangka 

negatif akan selalu muncul dalam interaksi antar individu maupun kelompok yang 

memiliki perbedaan latar belakang, sosial, ekonomi dan lain sebagainya.

atau

Gillin dan Gillin (Soekanto, 2006:65) mengemukakan bahwa interaksi sosial 

antara manusia terjadi dalam konteks perang sosial. Ada dua jenis proses sosial,

yakni:

1. Proses Asosiatif

a. Kerja Sama (Cooperation)

Bentuk kerja sama berkembang apabila orang dapat digerakan untuk

mencapai suatu tujuan bersama dan harus ada kesadaran bawa tujuan tersebut

dikemudian hari mempunyai manfaat bagi semua orang.

Menurut Charles H. Coley pentingnya keija sama sebagai berikut 
(Soekanto, 2006:66) :

“Keija sama timbul apabila seseorang menyadari bahwa mereka 
mempunyai kepentingan yang sama dan pada saat bersamaan mempunyai cukup 
pengetahuan dan pengendalian terhadap diri sendiri untuk memenuhi kepentingan 
tersebut, kesadaran akan adanya kepentingan yang sama dan adanya organisasi 
merupkan fakta-fakta yang penting dalam keija sama yang berguna”.

b. Akomodasi (Accomodatiori)

Akomodasi yang menujukan pada suatu keadaan, berarti adanya 

keseimbangan dalam interaksi antar individu ataupun antar kelompok manusia 

dalam kaitannya dengan norma dan nilai yang sosial yang berlaku dalam 

masyarakat. Menurut Gillin dan Gillin, akomodasi adalah suatu proses dalam
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hubungan sosial yang sama artinya dengan pengertian adaptasi yang dipergunakan 

oleh para ahli biologi untuk menujukkan suatu proses yang dimana mahkluk 

hidup dapat menyesuaikan dirinya dengan alam sekitar.

Akomodasi yang muncul diantara tenaga kerja kontrak dan karyawan tetap 

yaitu dalam bentuk tolerasi yang merupakan suatu bentuk akomodasi tanpa 

persetujuan yang formil bentuknya. Toleransi ini timbul secara tidak sadar dan 

tanpa direncanakan dimana hal ini disebabkan karena watak orang perorangan, 

untuk sedapat mungkin menghindarkan diri dari suatu perselisihan.

2. Proses Disosiatif

a. Persaingan (Competition)

Persaingan yang muncul antara tenaga kerja kontrak dan karyawan tetap di

perusahaan ini yaitu persaingan Kontravensi (Cow/rovert/zortjKontravensi

merupakan suatu proses sosial yang berada antara persaingan dan pertentangan.

Kontravensi terutama ditandai oleh gejala-gejala adanya ketidakpastian mengenai

diri seseorang atau suatu rencana dan perasaan tidak suka yang disembunyikan, 

kebencian, atau keraguan terhadap kepribadian seseorang.

Kontravensi yang terjadi di antara tenaga kerja kontrak dan karyawan yaitu 

bersifat tertutup atau rahasia atau perang dingin (cool war) yang dimana bertujuan 

membuat seseorang merasa tidak tenang karena diliputi rasa curiga dan penuh 

rahasia. Didalam hal ini seseorang tidak diserang secara fisik akan tetapi secara 

psikologi atau perang urat sayaf karena adanya salah komunikasi atau salah 

paham yang terjadi terhadap para pekerja.
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b. Pertentangan atau perselisihan (Conflict)

Proses sosial antar perorangan atau kelompok masyarakat tertentu, akibat 

adanya perbedaan paham dan kepentingan yang sangat mendasar, sehingga 

menimbulkan adanya semacam jurang pemisah yang mengganjal interaksi sosial 

diantara mereka yang bertikai tersebut.

Konflik yang cenderung timbul diantara para pekerja yaitu konflik antar 

pribadi yaitu pertentangan yang tidak dapat disaksikan bahwa dua orang yang 

sejak berkenalan sudah tidak menyukai. Apabila permulaan yang buruk tadi 

diperkembangkan, maka timbul rasa saling membenci di mana masing-masing 

pihak berusaha menjatuhkan lawan. Biasanya konflik ini berupa perkataan 

makian, dan ucapan penghinaan.

Hubungan sosial yang terjadi di lingkungan kerja pada tenaga kerja 

kontrak dan karyawan tetap di PT.PLN (Persero) Sumbagsel Sektor Pembangkitan 

Keramasan yaitu hubungan sosial yang terjalin dalam bentuk interaksi sosial tidak 

akan terjadi bila tidak adanya kontak sosial dan komunikasi yang terjalin dengan 

baik. D i mana interaksi sosial ini dalam artian sempit yaitu interaksi antara orang 

dengan orang lain akan tetapi dalam interaksi ini dalam situasi kerja didalam 

organisasi, tujuanya untuk mengiatkan seseorang bekerja dengan semangat, kerja 

sama yang produktif tetapi dengan hati puas dan senang.

Ada dua proses sosial yang timbul karena interaksi sosial yaitu 

asosiatif dan disosiatif yang muncul diantara para pekerja, dalam proses asosiatif 

ada beberapa bentuk yaitu kerjasama yang bersifat gotong royong serta akomodasi

proses
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dalam bentuk tolerasi yang muncul di antara interaksi antar tenaga kerja kontrak 

dan karyawan tetap yang dimana proses hubungan ini bersifat positif, sedangkan 

proses sosial yang kedua yaitu proses disosiatif merupakan hubungan yang 

bersifat negatif diantara para pekerja ini muncul bentuk persaingan, kontravensi

dan konflik.

Dimana munculnya tindakan-tindakan ini memicu beberapa alasan dalam

bentuk untuk mencapai suatu peranan dalam diri pekeija, dan adanya perang

dingin antar pekeija merupakan bentuk dari kontravensi karena hal ini bertujuan 

untuk menjatuhkan lawan agar merasa tidak tenang saat bekerja dan diliputi rasa 

curiga yang muncul dan perasaan ini bersifat tertutup dan rahasia, sedangkan 

dalam bentuk konflik munculnya konflik antar pribadi dimana mereka menyadari 

adanya perbedaan-perbedaan yang tidak jarang disaksikan oleh dua orang yang 

dari pertemuan mereka tidak menyenangkan dan akan timbul perasaan saling 

membenci. Sehingga munculnya interaksi tenaga keija kontrak dan karyawan 

tetap yang bersifat asosiatif dan disosiatif yang menghasilkan suatu 

hubungan yang terjadi antara tenaga kerja kontrak dan karyawan tetap.

proses
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BAGAN I

Kerangka Pemikiran

Tenaga Kerja Kontrak dan Karyawan Tetap di PT.PLN (Persero) 
Sumbagsel Sektor Pembangkitan Keramasan Palembang

Bentuk hubungan sosial yang teijalin 
dalam bentuk Interaksi sosial menurut 
Gillin dan Gillin.

1. Kontak sosial
2. Komunikasi

• Proses Disosiatif (Hubungan Negatif) :
1. Persaingan
2. Kontravensi dalam bentuk tindakan semena- 

semana / ketidak puasan keputusan seseorang
3. Konflik Antar Pribadi para pekerja.

• Proses Asosiatif (Hubungan Positif):
1. Keijasama dalam bentuk kerukunan
2. Akomodasi dalam bentuk toleransi.

* Hubungan Sosial Tenaga Keija Kontrak dan * 
Karyawan Tetap di PT.PLN

Sumber dari Soekanlo 2006
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1.7Sistematika Penulisan

Sistematika dari penulisan penelitian mengenai “Hubungan Sosial Tenaga 

Kerja Kontrak dan Karyawan Tetap di PT. PLN (Persero) Sumbagsel Sektor 

Pembangkitan Keramasan” ini adalah sebagai berikut:

Berisi Pendahuluan yang mengulas tentang latar belakang masalah, 

rumusan masalah, tujuan, manfaat, tinjauan pustaka, kerangka

BABI

pemikiran, jadwal penelitian dan sistematika penulisan.

Mencakup Metode Penelitian yang terdiri dari desain penelitian,BAB II

batasan konsep, unit analisis, penentuan informan, sumber dan

jenis data, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data.

BAB III Tentang Deskripsi Wilayah Penelitian

BAB IV Tentang Pembahasan dan Analisis Data yang menjelaskan tentang 

temuan-temuan di lapangan serta analisis sosiologis terhadap 

permasalahan penelitian yang mencakupHubungan Sosial Tenaga 

Kerja Kontrak dan Karyawan Tetap di PT. PLN (Persero) 

Sumbagsel Sektor Pembangkitan Keramasan

BAB V Merupakan Penutup yang berisi kesimpulan dan saran dari hasil 

penelitian yang dilakukan.
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