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ABSTRAK

PENGUKURAN NILAI SUMBER DAYA MANUSIA DENGAN MODEL
KOMPENSASI
Studi kasus pada Rumah Sakit Puri Husada Yogyakarta

THERESJA INDRIASWATI
UNIVERSITAS SANATA DHARMA
YOGYAKARTA
2006

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengukuran nilai Sumber Daya
Manusia pada Perusahaan dengan model kompensasi. Metode yang digunakan
pada peneliian i adalah studi kasus pada Rumah Sakit Puri Husada yang
berlokasi di jalan Yogja — Turi km 10 desa Rejodani, Sariharjo, ngaglik, Sleman,
Yogyakarta.

Teknik pengumpulan data yang digunakan berupa dokumentasi, data yang
diperlukan yaitu: 1) staf karyawan berdasarkan lama kerja, jabatan, golongan gaji
dan usia 2) peraturan gaji pokok karyawan dan kenaikan berkala berdasarkan
surat keputusan 3) peraturan tentang masa pensiun staf karyawan 4) suku bunga
pinjaman bank umum swasta nasional sebagai dasar factor diskonto pada waktu 7.
Teknik analisis data yang dilakukan yaitu: 1) mendistribusikan staf karyawan
berdasarkan lama masa kerja, golongan gaji, dan usia 2) menentukan tingkat
diskonto untuk seseorang pada usia tertentu 3) menentukan umur pensiun
karyawan 4) mengukur nilai sumber daya manusia yang melekat pada seseorang
5) menghitung seluruh nilai sumber daya manusia 6) melaporkan sumber daya
manusia dalam laporan keuangan perusahaan.

Berdasarkan analisa data yang telah dilakukan diperoleh nilai sumber daya
manusia pada perusahaan sebesar Rp 8.756.253.565,08. Nilai tersebut kemudian
diamortisasi sebesar Rp 1.060.532.561,9 per tahun.



ABSTRACT

HUMAN RESOURCES VALUE MEASUREMENT USING
COMPENSATION MODEL
Case study on Puri Husada Hospital Yogyakarta

THERESIA INDRIASWATI
SANATA DHARMA UNIVERSITY
YOGYAKARTA
2006

The aim of this research was to find out the measurement of Human
Resources value in the company using compensation model. This research used
case study method in Puri Husada Hospital that located at Yogya — Turi km 10,
Rejodani, Sariharjo, Ngaglik, Sleman, Yogyakarta.

The documentation technique was used for collecting the data and the data
needed were: 1) the employees data based on the period of service, the position,
the wage scale and the age 2) the regulation on principal wage and periodical
rising wage based on the letter of recommendation 3) regulation on employees
retirement 4) the interest rate of loan in the private national bank as the base for
discount factor in a period (t). The data analysis done were: 1) distributing the
employee based on the period of service, the wage scale, and the age 2) deciding
the rate of discount for an employee in a certain age 3) deciding the retired time 4)
measuring the value of human resources in a certain person. 5) measuring all the
value of human resources 6) reporting the human resources value in the

company’s financial report.



Based on the data analysis that had been done, there was Rp
8.756.253.565, 08, as the result of the measurement of human resources value in

the company. Then the value was amortized into Rp 1.060.532.561, 9 annually.
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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Globalisasi membuat perekonomian bergerak cepat ke arah ekonomi yang
berbasis pada ilmu pengetahuan (knowledge-based economy). Transformasi ini
mengakibatkan perubahan-perubahan dalam komposisi tenaga kerja, sektor-sektor
pekerjaan manusia, tipe-tipe dan tingkat ketrampilan yang diperlukan. Proses
globalisasi mengakibatkan persaingan dunia usaha menjadi semakin ketat, hal ini
dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah sumber daya manusia
sebagai aset perusahaan (Tunggal, 2004).

Sumber daya manusia menjadi aset yang sangat penting bagi perusahaan
karena tanpa adanya sumber daya manusia yang handal, maka perusahaan bisa
mengalami kesulitan dalam menjalankan usahanya. Tersedianya sumber daya
manusia yang cepat dan handal dapat menciptakan keunggulan bersaing saat ini
maupun di era mendatang. Agar dapat bertahan dan berkembang dalam
lingkungan yang menuntut iklim kompetisi yang ketat, maka perlu selalu menjaga
dan mengembangkan kualitas sumber daya manusia (Ningsih, 2001).

Agar mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas, maka
perusahaan harus mengembangkan sumber daya manusia (karyawan). Program
pengembangan tersebut dapat dilakukan dengan mengikutsertakan karyawan
dalam program pelatihan dan pengembangan, yang dilakukan oleh perusahaan itu

sendiri maupun oleh lembaga-lembaga.



Dalam proses pelatthan dan pengembangan karyawan, seringkali
perusahaan mengeluarkan modal yang cukup banyak dalam investasi manusia
daripada investasi peralatan. Dalam buku prinsip akuntansi Indonesia Tahun 1984,
disebutkan bahwa “biaya sehubungan dengan penambahan, perbaikan atau
penggantian komponen aktiva tetap yang memperpanjang manfaat, meningkatkan
kapasitas atau mutu produksi dari aktiva yang bersangkutan harus
ditangguhkan/dikapitalisir...” tetapi dalam PAI tersebut tidak menyinggung
tentang perlakuan manusia (sumber daya manusia) sebagai aktiva (Tunggal,
2004:2).

Selama ini, teori dan metode akuntansi tidak memperlakukan manusia atau
investasi pada ménusia sebagai aktiva. Sekarang, dengan meningkatnya
kepentingan modal manusia terhadap ekonomi secara keseluruhan, dan juga
terhadap perusahaan individual, banyak riset telah didisain untuk mengembangkan
konsep dan metode akuntansi untuk perlakuan manusia sebagai aktiva. Bidang ini
dikenal sebagai akuntansi sumber daya manusia (ASDM).

Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui: “pengukuran nilai sumber

daya manusia pada perusahaan dengan model kompensasi”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat dirumuskan
permasalahannya yaitu: Bagaimana pengukuran nilai sumber daya manusia pada

perusahaan dengan model kompensasi?



C. Manfaat Penelitian

1. Bagi Universitas Sanata Dharma
Hasil penelitian dapat menambah kepustakaan dan menjadi bacaan yang
bermanfaat bagi pembaca khususnya bagi Fakultas Ekonomi.

2. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian akan memberikan informasi yang bermanfaat bagi
Perusahaan terutama dalam hal penilaian sumber daya manuisa.

3. Bagi Penulis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi media untuk
mengembangkan teori yang telah diperoleh dan sebagai bekal dalam

memasuki dunia kerja.

D. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengukuran nilai sumber daya

manusia pada perusahaan dengan model kompensasi.



E. Sistematika Penulisan

BABI

BABII

BAB III

BAB IV

BRABV

BAB VI

PENDAHULUAN

Dalam bab ini berisi latar belakang masalah, ramusan masalah,
manfaat penelitian, tujuan penelitian dan sistematika penulisan,
LANDASAN TEORI

Bab ini berisi teori-teori yang sesuai dengan permasalahan yang
ada dan diharapkan dapat dijadikan sebagai dasar dalam
pengolahan data selanjutnya.

METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan dijelaskan tentang jenis penelitian,waktu
pen_eli_tia,n, subjek dan data peneltian, teknik pengumpulan data dan
teknik analisis data.

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Pada bab ini akan dijelaskan tentang sejarah berdirinya perusahaan,
visi dan misi perusahaan dan struktur organisasi.

ANALISIS DATA

Pada bab ini berisi tentang analisis data yang terdapat dalam
perusahaan serta pembahasan mengenai bagaimana penilaian
sumber daya manusia dalam perusahaan dengan model
kompensasi.

PENUTUP

Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan

saran-saran



BAB II

LANDASAN TEORI

A. Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya dalam

perusahaan yang memegang peranan cukup penting dalam pencapaian tujuan

perusahaan dengan potensi jasa yang dimiliki perusahaan. Menurut Simanjuntak

(1998:1), yang dikutip oleh Tunggal (1995:9), Human resources yaitu:

1.

Usaha kerja/jasa yang dapat diberikan dalam produksi. Hal ini mencerminkan
kualitas usaha yang diberikan seseorang dalam waktu tertentu, untuk
menghasilkan barang dan jasa.

Manusia yang mampu bekerja untuk memberikan jasa. Hal ini mencerminkan
kuantitas yaitu jumlah manusia yang bekerja pada suatu Perusahaan.

Menurut Nawawi (2001), sumber daya manusia adalah:

1. Manusia yang bekerja di lingkungan suatu organisasi (disebut juga personil,

tenaga kerja, pegawai/karyawan).

Potensi manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan
eksistensinya.

Potensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modal (non material/non
finansial) di dalam organisasi bisnis yang dapat diwyjudkan menjadi potensi

nyata secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.



Berdasarkan definisi-definisi di atas, sumber daya manusia dapat diartikan
sebagai orang-orang atau para individu yang melakukan aktivitas dalam produksi
untuk menghasilkan barang dan jasa dalam waktu tertentu. Aktivitas produksi
untuk menghasilkan barang dan jasa tersebut tidak dapat berjalan tanpa bantuan
dari sumber daya manusia. Jadi dapat dikatakan bahwa sumber daya manusia
(karyawan) memiliki nilai tersendiri dalam membantu pengembangan usaha

organisasi yang bersangkutan.

B. Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia mencakup berbagai bentuk pelatihan
yang didisain untuk meningkatkan ketrampilan teknis, administratif dan
interpersonal. Ketrampilan ini dapat meningkatkan nilai mereka terhadap suatu
organisasi. Pengembangan dapat terjadi melalui program formal atau
pembelajaran di tempat. Gomes (2003:197), menyatakan bahwa istilah pelatihan
sering disamakan dengan istilah pengembangan. Menurut Manullang (2001),
latthan dan pendidikan sesungguhnya tidak sama, walaupun banyak
persamaannya. Kedua-duanya berhubungan dengan pemberian bantuan pada
pegawai agar pegawai tersebut dapat berkembang ke tingkat kecerdasan,
pengetahuan, dan kemampuan yang lebih tinggi.

Para teoritisi ilmu-ilmu sosial dan praktisi yang berusaha mendalami
masalah-masalah pengembangan sumber daya manusia nampaknya sependapat

bahwa salah satu wahana yang paling efektif yang harus digunakan dalam



pengembangan sumber daya manusia adalah pendidikan dan latihan (Siagian,
1984:5).

Tujuan pengembangan sumber daya manusia telah banyak dikemukakan
oleh para ahli Sumber Daya Manusia, diantaranya yaitu:

1. Menurut Gomes (2003:198), menyatakan bahwa pelatihan dalam usaha
pengembangan karyawan merupakan sarana yang ditujukan pada upaya
lebih mengaktifkan kerja para anggota organisasi yang kurang aktif
sebelumnya. Selain itu pelatihan juga dapat mengurangi dampak-dampak
negatif yang disebabkan oleh kurangnya kepercayaan diri dari anggota.

2. Menurut Tunggal (1995:8), tujuan pelatihan adalah:

a. Untuk menurunkan total cost pada tingkat operatif.

b. Untuk menghasilkan pegawai baru yang cekatan sesuai dengan
standar kerja pegawai yang ditetapkan Perusahaan.

c. Untuk mengurangi kerugian karena terjadinya kerusakan/ada
barang sisa.

d. Untuk mengurangi perpindahan pegawai.

e. Untuk mengurangi tingkat absensi pegawai.

Dari pengertian diatas dapat dikatakan bahwa tujuan dari pengembangan
sumber daya manusia adalah untuk memperbaiki efektifitas kerja karyawan.
Untuk mengaktifkan kerja para karyawan sechingga dapat bekerja dengan cekatan
sesuai dengan standar kerja pegawai yang ditetapkan perusahaan. Dengan
demikian, para karyawan tersebut dapat membantu perusahaan dalam mencapai

hasil-hasil yang telah ditetapkan (Deasy, 1999).



C. Akuntansi Sumber Daya Manusia

Semakin penting sumber daya manusia dalam perusahaan mendorong
beberapa ahli akuntansi untuk mencoba menilai sumber daya manusia secara
akuntansi. Konsep untuk menilai sumber daya manusia secara akuntansi tersebut
lebih dikenal dengan konsep akuntansi sumber daya manusia (ASDM). Konsep
akuntansi sumber daya manusia diharapkan dapat membantu para manajer atau
pihak-pihak yang berkepentingan lainnya yang menggunakan laporan keuangan
sebagai dasar pengambilan keputusan (Tunggal, 2004).

Pada tahun 1973 American Accounting Association (AAA) Committee
membentuk komite yang disebut AAA Committee on Human Resources
Accounting, komite ini menerbitkan laporan akuntansi SDM. Dalam laporan
tersebut komite ini mendefinisikan akuntansi SDM sebagai “the process of
indentifying and measuring data about human resources and communicating this
information to interest parties”. Dari pengertian tersebut dapat disimpulkan
bahwa tujuan akuntansi SDM adalah untuk mengidentifikasikan dan mengukur
data tentang sumber daya manusia dan menyampaikan informasi tersebut pada
mereka yang berkepentingan (Lako, 2004:314). Menurut Tuanakota (1986:256),
tujuan akuntansi sumber daya manusia adalah:

(1) Identifikasi nilai-nilai sumber daya manusia.
(2) Pengukuran kos dan nilai manusia sebagai organisasi yang bersangkutan.
(3) Penyelidikan mengenai dampak kognitif dan perilaku sebagai akibat dari

informasi tersebut.



Menurut Brummet (1975) yang kemudian dikutip oleh Ningsih (2001),
akuntansi sumber daya manusia merupakan istilah yang digunakan untuk suatu
keanckaragaman atau usulan yang mencoba untuk melaporkan dan menekankan
pentingnya sumber daya manusia yaitu: karyawan yang berpengetahuan, terlatih
dan loyal dalam proses pencapaian laba dan keselurvhan aset perusahaan.

Menurut Belkaoui, yang kemudian dikutip oleh Hidayah (2001), mencatat
tiga hal penting dalam akuntansi sumber daya manusia yaitu:

(1) Mengkapitalisasi kos sumber daya manusia secara konseptual lebih
dibenarkan daripada menganggapnya sebagai beban.

(2) Informasi sumber daya manusia memungkinkan lebih relevannya keputusan
yang diambil oleh pihak internal maupun eksternal perusahaan.

(3) Akuntansi terhadap aktiva manusia adalah pernyataan tegas tentang
pemikiran bahwa manusia merupakan sumber daya yang bemilai dan bagian

integral sumber daya perusahaan.

D. Sejarah Perkembangan Akuntansi Sumber Daya Manusia
Walaupun akuntansi sumber daya manusia (ASDM) merupakan bidang
yang relatif baru, pengembangannya telah melewati beberapa tahap yang dapat
dililhat. Menurut Flamholtz, dikutip oleh Tunggal (2004) ada 5 tahapan
pengembangan ASDM ini yaitu:
a. Tahap pertama (1960 sampai dengan 1966)
Tahap ini ditandai dengan timbulnya minat terhadap ASDM dan asal mula

mengenai konsep-konsep dasar ASDM dan kerangka teori yang berhubungan.
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. Tahap kedua (1966 sampai dengan 1971)

Pada awal tahun 1967, suatu kelompok riset yang termasuk Rinsis Likert, R.
Lee Brummet, Willam C. Pyle, dan Eric G. Flamholtz melakukan serangkaian
proyek yang didisain untuk mengembangkan konsep-konsep dan metode-
metode akuntansi sumber daya manusia. Dengan pengarahan William Pyle,
riset dilakukan dengan pengukuran biaya historis dari sumber daya manusia di
R.G Barry corporation, suatu pabrik makanan ringan yang relatif kecil
berkantor pusat di Colombus, Ohio.

. Tahap ketiga (1971 sampai dengan 1976)

American Accounting Association membéntuk komite akuntansi sumber daya
manusia pada tahun 1971-1973. komite ini menerbitkan laporan-laporan
tentang pengembangan ASDM.

. Tahap keempat (1976 sampai dengan 1980)

Terjadi penurunan minat dalam akademis, dikarenakan kebanyakan riset
pendahuluan yang relatif mudah telah diselesaikan; riset sisa yang diperlukan
untuk mengembangkan ASDM adalah rumit, yang hanya dapat disclesaikan
oleh akademisi yang relatif sedikit, dan memerlukan kerjasama dengan
organisasi yang ingin memberi pelayanan sebagai tempat riset untuk studi riset
terapan.

. Tahap kelima (1980 sampai dengan sekarang)

Walaupun minat dalam ASDM lesu pada tahap keempat, ASDM tidak
sepenuhnya mati. Percikan pertama dari pembaruan terjadi selama tahun 1980,

dan sejak waktu itu terjadi peningkatan sejumlah riset baru yang signifikan
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yang berhubungan dengan pengembangan dan aplikasi ASDM, dan juga
meningkatnya sejumlah usaha untuk menerapkan ASDM oleh organisasi

terkemuka.

E. Tujuan Akuntansi Sumber Daya Manusia

Tujuan ASDM menurut Rae yang kemudian dikutip oleh Rahayu (1998)
adalah:

(1) Memberikan informasi kuantitatif sumber daya manusia schingga pihak
investor dan manajemen dapat menggunakannya sebagai bahan pertimbangan
dalam pengambilan keputusan.

(2) Memberikan metode evaluasi proses manajemen sumber daya manusia yang
meliputi perolehan, pengalokasian, pendayagunaan, penilaian, penggajian
dan pelatihan/pengembangan.

(3) Menjelaskan dan mengidentifikasi variabel relevan dalam mengukur kos dan
nilai sumber daya manusia.

Secara umum ASDM adalah alat untuk menyediakan informasi yang
bertujuan untuk memberikan penilaian atau pengukuran dalam proses manajemen
sumber daya manusia, khususnya investasi SDM dalam perusahaan walaupun
pengukuran ini cukup sulit karena adanya unsuf subyektivitas dan belum ada

metode pengukuran yang tepat (Rahayu, 1998).
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F. Asumsi-asumsi yang mendasari ASDM

Flamholtz (1989) yang kemudian dikutip oleh Ningsih (2001),

mengemukakan tiga asumsi dasar akuntansi sumber daya manusia yaitu:

a.

Manusia adalah sumber daya organisasi yang bernilai

Manusia merupakan sumber daya perusahaan yang bernilai, mereka
memberikan jasa sekarang dan masa yang akan datang yang tidak dimiliki
seperti mesin-mesin dan material. Sumber daya yang di investasi dapat
dipertanggungjawabkan tanpa kepemilikan. Umpamanya, suatu perusahaan
dapat mengakumulasi biaya akuisisi dan biaya pengembangan dan juga biaya
pengganti yang berhubungan. Data ASDM dapat disajikan sebagai materi
tambahan dalam laporan keuangan yang konvensional.

Pengaruh dari gaya manajemen

Nilai sumber daya manusia dapat dipengaruhi oleh cara-cara mereka dikelola.
Sikap atau gaya tertentu dari manajemen dapat meningkatkan motivasi
karyawan dan meningkatkan produktivitas, sedangkan gaya manajemen yang
lain mungkin menurunkan motivasi dan dengan demikian menurunkan
produktivitas.

Keperluan atas informasi sumber daya manusia

Informasi sumber daya manusia dan nilai-nilainya adalah perlu
untuk pengelolaan manusia yang efektif dan efisien dalam berbagai aspek dari
proses manajemen sumber daya manusia, termasuk perencanaan dan

pengendalian dalam akuisisi, pengembangan, alokasi, komposisi, konservasi,



13

dan utilisasi manusia. Dalam hal ini, ASDM bermaksud sebagai suatu

komponen dari sistem informasi manajerial secara keseluruhan.

G. Pengakuan Sumber Daya Manusia sebagai Asset

Statement of Financial Accounting Concept No. 5 (Harimurti, 2002:51)
mengatur kriteria suatu item agar dapat diakui dalam laporan keuangan yaitu:
1) Memenuhi definisi elemen laporan keuangan

Menurut Statement of Financial Accounting Concept No. 3 definisi
asset adalah: Asset are probable future economic benefits obtained and
controlled by a particular entity as a result of past transaction or events.
Berdasarkan definisi ini terdapat tiga unsur pengertian asset yaitu:

a. Mempunyai manfaat ekonomi yang cukup pasti di masa yang akan datang.
b. Dapat dikendalikan oleh suatu kesatuan usaha tertentu .
¢. Hasil transaksi masa lalu.

Sebagai suatu asser, sumber daya manusia telah memenuhi syarat
pertama (a) dan ketiga (c), tetapi tidak memenuhi syarat kedua (b) karena
manusia tidak dapat dikendalikan perusahaan. SDM tidak sepenuhnya
memiliki sifat sama dengan aktiva, khususnya arti dimiliki/dikuasai, tetapi
beberapa pendapat mengatakan bahwa dengan memberi pengertian yang
berbeda pada kata “dimiliki” antara aktiva dan SDM sebagai elemen aktiva
perusahaan. Perusahaan tidak dapat dimiliki secara hukum seperti dalam
aktiva (tetap) tetapi perusahaan lebih memiliki hak kepemilikan yang berupa

hak operasional, yaitu hak untuk menggunakan seluruh kemampuan dan
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kecakapan SDM dalam mengoperasikan seluruh faktor produksi yang ada,
sehingga perusahaan tidak dapat memiliki secara fisik SDM tersebut. Gagasan
ini dibeberapa hal dapat diterima, hanya masalah yang timbul adalah
bagaimana SDM dikelompokkan dalam aktiva, apakah dianggap sebagai
aktiva tetap, atau aktiva tidak berwujud atau dimasukkan dalam item
tersendiri dengan nama “Investasi sumber daya manusia’ (Rahayu, 1998).
Relevance dan Reliability

Statement of Financial Accounting Concept No. 2 menjelaskan bahwa
suatu informasi dikatakan relevan apabila informasi tersebut memiliki
kemampuan untuk membuat suatu perbedaan keputusan oleh para investor,
kreditur dan para pengambil keputusan lainnya. Sedangkan reliability apabila
informasi itu menggambarkan keadaan yang dapat dipresentasikan secara
tepat, teruji dan netral (Harimurti,2002:52).

Menurut Lako (1993) yang dikutip oleh Harimurti (2002:52),
mengemukakan bahwa informasi mengenai nilai asser manusia memenuhi
kriteria relevance dan reliability. Adanya informasi sumber daya manusia
digunakan para pemakai informasi akuntansi terutama pihak eksternal dapat
mengetahui bagaimana asser manusia suatu organisasi telah bertambah atau
berkurang dalam suatu periode. Informasi akuntansi dengan memasukkan
asset sumber daya manusia dapat membantu para pengambil keputusan untuk

membuat prediksi mengenai hasil atau akibat peristiwa yang terjadi di masa
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lalu, sekarang dan masa datang serta membantu untuk mengkonfirmasikan
atau membuat koreksi terhadap prediksi yang telah dibuat sebelumnya.
Measurability

Dalam mengukur suatu aktiva terdapat lima atribut pengukuran yaitu:
historical cost, current cost, current market value, net realizable value, dan
present value of future cash flow. Berdasarkan metode di atas, konsep
pengukuran sumber daya manusia telah memenuhi kriteria tersebut meski
mempunyai beberapa kelemahan dalam tiap-tiap metode.

Menurut Sugiri dan Nursasmito (1994:125), tujuan utama dari pengakuan

sumber daya manusia sebagai aktiva adalah untuk:

Meningkatkan kualitas informasi akuntansi
Meningkatkan relevansi informasi untuk pengambilan keputusan
Meningkatkan kualitas keputusan ekonomis yang diambil oleh pemakai

laporan keuangan.

H. Manfaat ASDM

Manfaat dari ASDM menurut Flamholtz (1985) yang kemudian dikutip

oleh Tunggal (1995:30) adalah:

a) Menyediakan kerangka kerja untuk membantu manajer dalam menggunakan

sumber daya manusia secara efektif dan efisien.

b) Menyediakan informasi yang dibutuhkan bagi para pemakai dalam

memperoleh, mengembangkan, mengkonversi, menggunakan, mengevaluasi

dan menghargai Human Resources.
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¢) Menyediakan alat pengukuran biaya dan nilai dari manusia bagi organisasi
untuk digunakan dalam pengambilan keputusan.

d) Memotivasi manajer untuk menghargai akibat pengambilan keputusan usaha
atas Human Resources.

Menurut Belkaoui yang dikutip oleh Juliawati(1999), perusahaan-perusahaan
yang menerapkan akuntansi sumber daya manusia dalam penyusunan laporan
keunangannya dapat merasakan manfaat dari akuntansi sumber daya manusia ita
sendiri. Salah satu perusahaan yang menerapkan akuntansi sumber daya manusia
yaitt R.G. Bamry Coorporation, mengemukakan beberapa pendapat dari
penggunaan akuntansi sumber daya manusia sebagai berikut:

a) Pengadaan

Akuntansi sumber daya manusia membantu manajemen dalam menentukan

dan menganggarkan jumlah karyawan yang akan diterima. Akuntansi sumber

daya manusia memudahkan manajemen dalam mengukur standar biaya
perekrutan, penyeleksian, mempekerjakan dan menempatkan karyawan baru.
b) Kebijakan pengadaan dan perkembangan karyawan

Informasi akuntansi sumber daya manusia membantu manajemen dalam

menaksir frade off antara biaya rekrut yang berasal dari luar dengan biaya

pengembangan dari dalam perusahaan. Dengan kata lain akuntansi sumber
daya manusia menyajikan informasi ekonomis yang dibutuhkan manajemen
dalam menentukan jumlah karyawan yang akan diterima serta kebijakan

pengembangan karyawan dimasa datang.
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Pengalokasian

Informasi akuntansi sumber daya manusia membantu manajemen dalam
menaksir atau menentukan variable-variabel yang mempengaruhi sumber daya
manusia, pengalokasian sumber daya manusia dan pengungkapan dalam unit
moneter. Informasi akuntansi sumber daya manusia juga membantu dalam
memahami trade off yang menyangkut keputusan, pengalokasian dan juga
memudahkan manajemen dalam menentukan kepastian tindakan yang optimal
dalam mengalokasikan karyawan kebagian-bagian atau devisi-devisi yang ada
dalam perusahaan.

Konservasi

Informasi akuntansi sumber daya manusia bermanfaat bagi manajemen dalam
memelihara sumber daya organisasi, dengan memberikan swatu warning
system yang lebith awal. Informasi akuntansi sumber daya manusia dapat
membantu manajer dalam mengukur dan melaporkan indikator-indikator
kondisi sosial psikologis organisasi sumber daya manusia. Dengan adanya
informasi ini, manajemen dapat mengantisipasi perkembangan yang terjadi
pz}da variable-variabel tersebut sebelum terjadi penurunan produktivitas
karyawan.

Pemanfaatan atau penggunaan sumber daya manusia

Informasi mengenai akuntansi sumber daya manusia membantu manajemen
dalam menggunakan atau mendayagunakan sumber daya manusia yang ada

dalam suatu perusahaan atau organisasi secara efektif, dengan memberikan
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suatu paradigma atau kerangka konseptual dari pemanfaatan sumber daya
manusia yang relevan.
f) Evaluasi dan pemberian imbalan

Informasi akuntansi sumber daya manusia bermanfaat bagi manajemen dalam
mengevaluasi performance sumber daya manusia dalam organisasi, dengan
menyajikan metode-metode atau model-model yang berupa metode
pengukuran moneter dan non moneter. Akuntansi sumber daya manusia juga
bermanfaat bagi manajemen dalam mengevaluasi efisiensi manajemen sumber
daya manusia terutama penentuan standar biaya dari departemen personalia
yang terjadi selama pelaksanaan fungsi pengadaan karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut dapat dikatakan bahwa informasi yang
thasﬂkan oleh ASDM mempunyai manfaat baik bagi pihak ekstern maupun
intern perusahaan dalam hal pengambilan keputusan yang lebih tepat. Bagi pihak
cksternal perusahaan, ASDM menghasilkan informasi yang berguna untuk
melengkapi informasi yang telah ada guna membantu mereka dalam pengambilan
keputusan yang lebih tepat. Informasi yang dihasilkan oleh ASDM akan
membantu  investor dalam membuat keputusan untuk memperoleh,
mempertahankan/menjual saham perusahaan yang mereka pegang. Dari sudut
pandang manajemen, ASDM berguna dalam membantu pelaksanaan fungsi
perencanaan & pengendalian, serta fungsi —fungsi dalam manajemen sumber daya

manusia (Ningsih, 2001).



19

I. Peranan Penting Akuntansi Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia diyakini oleh banyak kalangan sebagai asset
terpenting perusahaan karena keberhasilan perusahaan tergantung pada bagaimana
perusahaan mengelola karyawannya. Tetapi pernyataan ini seringkali hanya
diabaikan karena banyak perusahan yang masih belum menyadari pentingnya
melakukan pengukuran dan melaporkan kontribusi asset sumber daya
manusianya. Stakeholder berhak untuk mengetahui seberapa baik perusahaan
mengelola karyawannya, manajer lini juga perlu mengetahui seberapa besar
kontribusi karyawannya. Pimpinan puncak juga perlu mengetahui bahwa investasi
dalam SDMnya menghasilkan maksimisasi nilai, dan investor juga membutuhkan
informasi yang membantunya dalam mengambil keputusan (Setyanto, 2004:18).

Rummler dan Branche (2000), yang kemudian dikutip oleh Setyanto
(2004:19) pengukuran Auman capital bukanlah dimaksudkan untuk menentukan
nilai intrinsik manusia seutuhnya, melainkan dampak perilaku manusia atas
proses-proses organisasional. Pengukuran ini sangat penting dilakukan untuk
mengetahui efektifitas strategi yang dijalankan atau untuk memastikan kontribusi
karyawan terhadap “bottom line”. Pengukuran SDM merupakan suatu manajemen
kinerja yang sangat penting dan sebagai alat untuk melakukan perbaikan, sechingga
aktivitas tersebut perlu ditangani secara khusus. Keduanya menegaskan bahwa
tanpa pengukuran, suatu organisasi (perusahaan) tidak akan dapat:

1. Mengkomunikasikan harapan kinerja yang baik

2. Mengetahui apa yang sesungguhnya terjadi dalam organisasi
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3. Mengidentifikasi gap kinerja yang harus dianalisis dan dieliminasi
4. Memberikan umpan balik dengan membandingkan kinerja terhadap
standar.
5. Mengetahui kinerja yang harus diberi reward
6. Mendukung keputusan berkaitan dengan alokasi sumber daya, proyeksi
dan jadwal
Peter Cappelli, direktur Wharton Schools’s center for Human Resources,
yang kemudian dikutip oleh Setyanto (2004:19), mengatakan jika suatu organisasi
tidak melakukan pengukuran, organisasi tersebut tidak mungkin mengetahui
keberhasilan atau bahkan kegagalannya. Pfeffer (1997) yang kemudian dikutip
oleh Setyanto (2004:20) menyebutkan bahwa organisasi (perusahaan) menghadapi
peningkatan tekanan kompetitif sebagai konsekuensi dari perubahan teknologi
yang cepat dan pasar yang semakin terbuka. Adanya tekanan ini menyebabkan
perusahaan mengejar efisiensi melalui pengurangan cos?, pengurangan jumlah
karyawan
Phelps (2003) yang kemudian dikutip oleh Setyanto (2004:20) juga
menyatakan bahwa saat ini organisasi semakin mendapat tekanan untuk lebih
transparan dalam memberikan laporannya kepada stakeholder atas beberapa issu
kunci yang penting untuk kesuksesan perusahaan, salah satu dimensi kunci
tersebut adalah suman capital. Bahkan di Inggris, pemerintah mensponsori suatu
proyek untuk mengembangkan system laporan human capital untuk
diikutsertakan dalam review keuangan dan operasional tahunan perusahaan. Selain

itu, CEO makin menyadari pentingnya membawa dimensi human capital ini ke
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dalam focus utama perusahaan, sehingga membantu mereka untuk lebih
memahami dampak kebijakan—kebijakan SDM terhadap keberhasilan perusahaan.
Terakhir, Phelps mengatakan bahwa peningkatan dalam sistem informasi Auman
resource ikut mendorong perusahaan untuk melakukan pengukuran. Kemajuan
dalam system informasi ini memfasilitasi departemen SDM dalam mengelola dan
menginterpretasikan data-data yang berkaitan dengan SDM untuk meraih

keunggulan kompetitif.

J. Konsep-konsep Biaya Sumber Daya Manusia
1. Definisi Biaya Sumber Daya Manusia
Pengertian biaya sumbef daya manusia (Human Resource Cost)
berasal dari konsep umum biaya. Biaya sumber daya manusia merupakan
biaya-biaya yang terjadi untuk mendapatkan atau untuk mengganti karyawan.
Seperti biaya-biaya yang lain, biaya sumber daya manusia tersebut mungkin
terdiri dari komponen biaya yang dikeluarkan (outlay cosf) maupun biaya
peluang (opportunity cost), dan mungkin mempunyai unsur biaya langsung
(direct cost) dan biaya tak langsung (indirect cost). Biaya-biaya sumber daya
manusia itu sendiri menyangkut biaya perolehan, biaya seleksi, penerimaan
dan penempatan, pelatihan dan biaya-biaya lainnya (Tunggal, 2004).
Sebagai tambahan adalah mungkin untuk memperhitungkan baik biaya
sumber daya yang akfual maupun standar. Akhirnya, konsep akuntansi
konvensional mengenéi biaya perolehan (acquisition costs) mempunyai kaitan

dalam akuntansi sumber daya manusia.
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2. Konsep Pengukuran
a. Pengukuran
Pengukuran (measurement) adalah proses penentuan jumlah rupiah
wntuk mengakui & memasukkan setiap elemen laporan keuangan ke dalam
neraca atau laporan laba rugi (IAI, paragraf 100). Dalam Statement Financial
Accounting Concept No.5 par 67 (1984) yang kemudian dikutip oleh Hidayah
(2001), ada lima macam atribut dari. pengukuran. Atribut-atribut tersebut
adalah historical cost, current cost, current market value, net realizable, dan
present value of future cash flows. Dalam makna sempit atau dalam akuntansi,
pengukuran biasanya digunakan untuk menunjuk proses penentuan jumlah
rupiah yang harus dicatat pada saat obyek atau transaksi terjadi. Obyek atau
transaksi tersebut juga dapat menunjukkan atribut atau makna tertentu.
Atribut-atribut dalam akuntansi sama juga seperti di atas yaitu terdiri dari
historical cost, current cost, current market value, net realizable, dan present

value of future cash flows.
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b. Pengukuran sumber daya manusia
Menurut Belkaoui (1992), yang dikutip oleh Tunggal (2004), metode
pengukuran akuntansi sumber daya manusia didasarkan pada ukuran moneter
yaitu:
1) Metode-metode pengukuran moneter
a) Metode Biaya Historis atau Harga Perolehan (Historical Acquisition
Cost Method)

Model kos historis atau kos perolchan terdiri atas
pengkapitalisasian seluruh biaya yang berkaitan dengan perolehan dan
pengembangan SDM yaitu biaya rekruitmen, seleksi, pemilihan,
penempatan, orientasi, on-the-job training dan penggajian. Selanjutnya
biaya-biaya tersebut diamortisasi selama umur SDM memberikan
manfaat yang diharapkan dan selama periode tersebut diakwi
peningkatan nilai aktiva karena tambahan harga pokok yang dapat
memperbesar faedah potensial aktiva (Hidayah, 2001:59).

Model ini mempunyai beberapa kelebihan. Pertama, dapat
digunakan untuk mengontrol biaya rekruitmen dan pelatihan, dan
dapat menilai efek kebijakan manajer mengenai biaya SDM. Kedua,
sama halnya dengan perlakuan akuntansi konvensional terhadap aktiva
yang lain, perlakuan seperti ini lebih praktis dan objektif dalam arti
bahwa datanya dapat diuji kebenarannya secara empiris.

Bagaimanapun  juga  terdapat  keterbatasan  dalam

mempergunakan model kos historis ini. Pertama, nilai ekonomi suata
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aktiva yang berupa manusia tidak perlu sesuai dengan biaya
historisnya. Kedua, setiap apresiasi apapun atau setiap amortisasi
apapun kemungkinan akan bersifat subyektif karena tidak
dihubungkan pada setiap kenaikan atau penurunan apapun dalam
produktivitas aktiva yang berupa manusia. Ketiga, oleh karena biaya
yang berkaitan dengan penerimaan tenaga baru penyeleksian,
penggajian, pendidikan dan pelatihan, penempatan dan pengembangan
karyawan dapat berbeda dari satu individu dengan yang lain dalam
satu perusahaan, maka biaya historis tak menghasilkan nilai-nilai
sumber daya manusia yang dapat dibandingkan (Tunggal, 2004).
Metode Biaya Pengganti (Replacement Cost Method)

Konsep metode biaya pengganti (replacement cost method)
dari sumber daya manusia meliputi biaya-biaya yang akan dikeluarkan
oleh perusahaan untuk menggantikan sumber daya manusianya yang
sekarang dipekerjakan. Metode ini memperhitungkan juga biaya
perolehan dan biaya pengembangan yang sama dengan yang terdapat
dalam metode biaya historis. Tetapi sebagai tambahan, metode biaya
pengganti juga memperhitungkan biaya pemberhentian ( Tunggal,
2004).

Kelebihan utama metode ini adalah metode ini merupakan
suatu pengganti yang baik bagi nilai ekonomis aktiva. Model imi juga
dapat digunakan pada proses perencanaan dan pengawasan SDM.

Kelemahan model ini terletak pada kesulitan menghitung SDM karena
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mengandung unsur ketidakpastian yang tinggi, juga karena sifatnya
yang sangat subyektif dalam menentukan nilai pengganti seseorang
dalam organisasi (Hidayah, 2001).

Metode Biaya Kesempatan (Opportunity Cost Method)

Dalam metode ini, nilai sumber daya manusia ditentukan
melalui suatu proses competitive biding atau proses tawar menawar
yang kompetitif dalam perusahaan. Disini, seorang investment center
manager atau manajer pusat investasi akan mengajukan bidang atau
jabatan yang harus direkrut hanyalah untuk sumber daya manusia
yang langka saja. Jadi yang disebut sebagai sumber daya manusia
yang menjadi sasaran permohonan penerimaan sumber daya manusia
baru menurut manajer pusat investasi.

Kelebihan metode ini adalah fleksibilitas yang ditawarkannya,
sedangkan kelemahannya adalah ketergantungan pada informasi,
keputusan dan kejujuran divisi tempat individu tersebut terlibat serta
mengabaikan adanya SDM yang terlatih dan adanya rekruitmen dari
luar (Hidayah, 2001).

Model Kompensasi (Compensation Model)

Dalam melakukan pengukuran nilai sumber daya manusia
dengan menggunakan metode ini, perusahaan harus melakukan
estimasi atau penentuan atas besarnya penghasilan seorang sumber
daya manusia dimasa datang, lamanya sumber daya manusia tersebut

bekerja dalam perusahaan, dan juga tingkat diskonto. Metode ini
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menckankan bahwa nilai kompensasi dari individu dimasa datang
sebagai pengganti nilai sekarang. Metode kompensasi lebih realities
karena mencerminkan nilai individu dalam memberikan jasanya pada
perusahaan (Tunggal, 2004 ).

Keterbatasan utama model kompensasi ini adalah sifatnya
yang subyektif sechubungan dengan penentuan tingkat gaji di masa
mendatang, jangka waktu kerja yang diharapkan dalam perusahaan,
dan tirigkat diskonto.

Metode menyesuaikan Upah di Masa Mendatang yang Didiskontokan
(Adjusted discount future wages Method)

Dalam metode ini, nilai sumber daya manusia dihitung dengan
mengalikan diskonto upah dimasa mendatang yang didiskontokan
disesuaikan dengan suatu faktor efisiensi dengan maksud mengukur
efektivitas relatif modal manusia suatu perusahaan. Faktor efisiensi ini
diukur dengan rasio hasil investasi perusahaan terhadap seluruh
perusahaan lainnya dalam periode ekonomi tertentu. Sehingga dalam
penggunaan metode ini, selain diketahui rate of return perusahaan,

harus diketahui juga rate return dari industri (Tunggal, 2004).
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2) Ukuran Non Moneter
Banyak ukuran-ukuran non moneter aktiva manusia yang dapat
dipergunakan, seperti suatu inventarisasi sederhana keahlian dan
kecakapan orang, penentuan nilai prestasi individual, dan ukuran sikap.
Ukuran non moneter aktiva manusia yang paling sering dipergunakan
adalah model Likert dan Bowers mengenai variabel-variabel yang
menentukan “efektivitas organisasi manusia perusahaan (Wiliana dan

Dewiyanti, 2004:45)

K. Kompensasi

Salah satu cara untuk memperoleh, memelihara dan mengembangkan
karyawan adalah dengan adanya pemberian kompensasi. Kompensasi merupakan
pemberian upah yang memadai dan adil kepada para karyawan atas kontribusi
mereka dalam pencapaian tujuan organisasi. Pengelolaan kompensasi merupakan
tanggung jawab yang penting dan kadang kala sulit bagi manajer sumber daya
manusia. Karena faktor-faktor teknis, hukum, keperilakuan, dan organisasional,
isu yang berkaitan dengan gaji sering rumit dan menckan secara emosional.
Pengelolaan kompensasi membutuhkan upaya terorganisasi dari departemen
sumber daya manusia dan manajer operasi (Simamora, 2004:42).

Menurut Sulistiyani & Rosidah (2003:206), program kompensasi penting
bagi organisasi karena mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan
sumber daya manusia sebagai komponen utama dan merupakan komponen biaya

yang paling penting. Disamping pertimbangan tersebut, kompensasi juga
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merupakan salah satu aspek yang berarti bagi pegawai, karena bagi pegawai

besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mercka diantara para

pegawai itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Kompensasi ada 2 yaitu:

1. Kompensasi langsung, adalah upah dasar/sistem gaji ditambah bayaran yang
berdasarkan penampilan (prestasi).

2. Kompensasi tidak langsung, adalah kategori umum tunjangan karyawan,
program proteksi yang diamanatkan asuransi keschatan, upah waktu tidak

bekerja dan bermacam-macam tunjangan lainnya.

Tujuan adanya kompensasi yaitu:

1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi

2. Peningkatan produktivitas kerja

3. Pengkaitan kompensasi dengan kesuksesan orgamisasi mampu memberikan
gaji yang tinggi, menunjukkan semakin sukses organisasi tersebut.

4. Memikat pegawai dan menahan pegawai yang kompeten.

L. Penerapan Akuntansi Sumber Daya Manusia

Penerapan akuntansi sumber daya manusia secara umum dapat digunakan
untuk mengatasi kelemahan-kelemahan yang ada pada akuntansi konvensional.
Meskipun akuntansi sumber daya manusia menawarkan keunggulan-keunggulan
dibandingkan akuntansi konvensional, namun gagasan mengenai akuntansi
sumber daya manusia masih menimbulkan kontroversi dan polemik, terutama

pada masalah pengukurannya. Belum adanya kesepakatan mengenai kriteria



29

pengukuran SDM yang obyektif merupakan salah satu sebab belum

dikeluarkannya prinsip akuntansi yang mengatur perlakuan akuntansi sumber

daya manusia (Hidayah, 2001)

Akuntansi asset manusia (Human Asset accounting) merupakan konsep
Flamholtz dalam mencatat SDM. Konsep Flamholtz tersebut kemudian dikutip
oleh Tunggal (2004), menyebutkan tiga kriteria utama untuk diakui sebagai aset,
yaitu:

a. Memiliki nilai potensial dimasa yang akan datang (Future Service Potential)
sumber daya manusia merupakan sumber daya perusahaan yang memberikan
manfaat dimasa yang akan datang bagi perusahaan, terutama bagi perusahaan
jasa atau industri yang padat karya, karena sumber daya manusia tersebut akan
memberikan kontribusi utama dalam pencapaian tujuan utama perusahaan.

b. Dapat diukur dengan alat ukur moneter
Suatu objek harus memiliki “future service potential” yang diharapkan, akan
tetapi apabila “future service” nya tidak dapat diukur dalam unit moneter,
maka kita tidak akan memperlakukan objek tersebut sebagai aktiva.

¢. Terdapat hak kontrol perusahaan terhadap sumber daya tersebut.

Sumber daya manusia sebagai tenaga kerja atau karyawan, bekerja untuk
perusahaan dalam rangka kegiatan operasinya. Perusahaan sebenamya tidak
memiliki atau menguasai sumber daya manusia tersebut seperti halnya
pemilikan atas hak operasional untuk memperoleh keuntungan atau manfaat
dari sumber daya manusia dengan menggunakan jasa mereka dalam operasi

perusahaan.
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SDM sebagai aset harus diamortisasi selama periode berjalan sebagaimana
perlakuan terhadap aset lain. Modal manusia diartikan sebagai sumber pendapatan
dan nilainya dihitung dari presemt value pendapatan yang akan datang yang
didiskontokan dengan tarif tertentu terhadap pemilik sumber (atau terhadap
pembeli potensial). Apabila nilai modal manusia diterapkan dalam suatu
perusahaan, maka diperlukan data earning berbentuk suatu grafik (tampilan
matematis) yang menggambarkan hubungan antara tingkat pendapatan seseorang
dengan tingkat usianya dan lamanya pendidikan seseorang. Aliran pendapatan
seseorang yang meningkat sesuai wmwr menggambarkan kemampuan manusia
tersebut untuk menjalankan proses pembelajaran (dalam pekerjaan) dan pada
akhirnya meningkatkan préduktivitasnya ( Hidayah, 2001).

Adapun penelitian-penelitian terdahulu mengenai Akuntansi sumber daya
manusia, diantaranya yaitu: Juliawati (1999) meneliti mengenai akuntansi sumber
daya manusia: pengukuran dan pelaporan akuntansi sumber daya manusia sebagai
aktiva perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengukuran dan
pengakuan sumber daya manusia harus dibedakan dengan aktiva lain. Pengukuran
ini dilakukan melalui dua pendekatan yaitu pendekatan biaya dan pendekatan
nilai. Pendekatan biaya mempunyai tujuan untuk mengidentifikasi dan mengukur
biaya-biaya yang telah dikorbankan perusahaan untuk mendapatkan sumber daya
manusia, sedangkan pendekatan nilai mempunyai tujuan untuk mengestimasi nilai
sumber daya manusia dengan cara menghitung dan mempertimbangkan faktor-

faktor penentu nilai individu atau kelompok.
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Masalah pengukuran menjadi isu sentral yang belum terpecahkan pada
Akuntansi Sumber Daya Manusia, karena SDM mempunyai karakteristik khusus
yang berbeda dengan aktiva yang lain. Menurut Ijiri, yang kemudian dikutip oleh
Hidayah (2001), memberikan sudut pandang yang berbeda bahwa problem utama
dari ASDM bukan pada bagaimana SDM diperlakukan, tapi lebih pada bagaimana
SDM diorganisasi.

Isgiyarta (2004) mengemukakan bahwa selama ini perusahaan belum
mempunyai kebijakan untuk memasukkan sumber daya manusia sebagai pos pada
neraca. Kesulitan dalam pengakuan sumber daya manusia scbagai aktiva
perusahaan disebabkan karena adanya interpretasi bahwa sumber daya manusia
sama dengan manusia itu sendiri sehingga ada kecenderungan memandang
manusia sebagai parsial dan bukan sebagai manusia yang bersifat utuh.

Budiman (1997) mengadakan penelitian yang berjudul “tinjauan teoritis
sumber daya manusia sebagai aktiva dengan rumusan masalah apakah secara
teoritis sumber daya manusia dapat diperlakukan sebagai aktiva?. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa secara teori, menempatkan sumber daya
manusia sebagai aktiva masih menemukan kendala yang cukup mendasar.
Sebagaimana diatur dalam FASB No. 5, sesuatu bisa dikatakan sebagai asset bila
memenuhi syarat yaitu: definisi, keterukuran, relevansi, dan reliabilitas. Dan
sumber daya manusia masih ada yang belum memenuhi kriteria-kriteria tersebut.

Harimurti (2001) mengadakan penelitian dengan judul “ pengukuran nilai
sumber daya manusia pada lembaga pendidikan dengan model kompensasi”.

Adapun hasil penelitiannya menunjukkan bahwa nilai total human capital dengan
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formula metode kompensasi, hasil perhitungan jumlah nilai sekarang penghasilan
yang akan datang dari 78 staf pengajar adalah Rp 5.834.896.280.

Hidayah (2001) mengadakan penelitian dengan judul “pengukuran dan
pengakuan sumber daya manusia sebagai aset organisasi dengan model
kompensasi. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa penerapan akuntansi
sumber daya manusia dapat dilakukan dengan mengukur nilai sumber daya
manusia pada perusahaan. Metode yang bisa digunakan adalah metode
kompensasi, yakni metode yang memasukkan gaji sebagai human asset base.
Hasil perhitungan menunjukkan nilai sumber daya manusia dengan akuntansi
sumber daya manusia akan menghasilkan nilai aktiva sumber daya manusia
sebesar Rp.6.397.208.245. Nilai tersebut akan berkurang sebesar Rp 8.327.661,40
atau sebesar nilai amortisasi sumber daya manusia per tahun dengan

menggunakan metode garis lurus.



BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang akan dilakukan adalah studi kasus pada Rumah Sakit
Puri Husada yaitu penelitian tentang subyek, pada waktu dan tempat tertentu.
Dalam penelitian ini, peneliti akan mengambil beberapa elemen yang ada dalam
perusahaan yang bersangkutan dengan topik ini. Setelah itu, data dianalisis dan

disimpulkan terbatas pada perusahaan yang bersangkutan.

B. Waktu

Penelitian dimulai bulan Desember 2005 sampai dengan Januari 2006.

C. Subjek dan Data Penelitian

Subyek dalam akuntansi sumber daya manusia ini adalah suatu Rumah
Sakit Puri Husada. Rumah Sakit Puri Husada dipilih sebagai subyek dengan
alasan bahwa perusahaan ini beroperasi dengan melibatkan banyak sumber daya
manusia. Sedangkan data yang diperiukan dalam penelitian ini adalah:
1. Staf karyawan berdasarkan lama kerja, jabatan, golongan gaji dan usia.
2. Peraturan gaji pokok karyawan dan kenaikan berkala berdasarkan surat

keputusan.

3. Peraturan tentang masa pensiun staf karyawan

33



34

4. Suku bunga pinjaman bank umum swasta nasional sebagai dasar faktor

diskonto pada waktu t.

D. Teknik Pengumpulan Data
Teknik mengumpulkan data yang dilakukan berupa dokumentasi, yaitu
dengan mencatat data-data perusahaan yang berhubungan dengan gaji karyawan

pada perusahaan tersebut.

E. Teknik Analisa Data
Langkah-langkah yang akan ditempuh untuk menyelesaikan masalah
penelitian ini adalah:
1. Mendistribusikan staf karyawan berdasarkan lama masa kerja, golongan gaji,
dan usia.
2. Menentukan tingkat diskonto untuk seseorang pada usia tertentu.
Tingkat diskonto mengacu pada keputusan yang berlaku pada perusahaan
tersebut.
3. Menentukan umur pensiun karyawan
Umur pensiun karyawan ditentukan berdasarkan pada peraturan tentang masa

pensiun karyawan suatu perusahaan.
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4. Mengukur nilai sumber daya manusia yang melekat pada seseorang pada umur

7, dengan formulasi:

0
Ve L

Dimana:

V. = Nilai human capital seseorang pada umur 7 tahun
I(¢) = Penghasilan tahunan seseorang sampai pensiun
= Umur sekarang

r = Tingkat diskonto khusus untuk seseorang

T = Umur pensiun

. Menghitung seluruh nilai sumber daya manusia pada perusahaan dengan

menjumlahkan semua hasil perhitungan nilai human capital yang melekat pada

karyawan di perusahaan tersebut.

. Melaporkan sumber daya manusia dalam laporan keuangan perusahaan.



BAB IV

GAMBARAN UMUM RUMAH SAKIT PURI HUSADA YOGYAKARTA

A. Sejarah Rumah Sakit Puri Husada Yogyakarta

Rumah Sakit Puri Husada Yogyakarta adalah perusahaan swasta yang
bergerak dibidang kesehatan, didirikan pada tanggal 4 September 1982 oleh
dr.JB.Soebroto Sp.PA (K) bersama temen-teman sejawatnya yang berasal dari
Fakultas Kedokteran Umversitas Gadjah Mada, yang berlokasi di jalan Yogya-
Turi Km 10 desa Rejodani, Sariharjo, Ngaglik, Sleman.

Pada saat itu Puri Husada yang dikelola dengan asas kekeluargaan cepat
dikenal masyarakat, karena merupakan satu-satunya layanan kesehatan yang tidak
dimiliki pesaing di daerah sekitar. Masa kejayaan Puri Husada terlihat hingga
tahun 1995.

Pesatnya pembangunan di Kabupaten Sleman, termasuk dibidang
pelayanan kesehatan, seperti dikembangkannya RSUD kabupaten Sleman,
berdirinya Rumah Sakit Swasta dan klinik-klinik baru, Puri Husada yang bertahan
dengan gaya pengelolaan kekeluargaan mulai kalah dalam persaingan. Hal ini
nampak dengan menurunnya jumlah pasien rawat jalan maupun rawat inap setiap
bulannya.

Menurut sumber yang dapat dipercaya, pengelolaan Rumah Sakit Puri
Husada saat itu kurang baik, dimana tidak ada perencanaan strategik yang
teragendakan, administrasi dan pembukuan yang tidak terdokumentasikan dengan

baik, juga tata ruang dan kebersihan kurang mendapatkan perhatian.
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B. Visi dan Misi Rumah Sakit Puri Husada

Visi Rumah Sakit Puri Husada adalah merupakan lembaga penyedia
pelayanan kesehatan yang senantiasa mengembangkan diri dalam pelayanan
kesehatan holistik, berkualitas, mengikuti perkembangan lingkungan dan
jamannya.

Rumah Sakit Puri Husada dengan layanan 24 jam dan rawat inap
observatifnya menyelenggarakan pelayanan kesehatan menyelurub bagi semua
lapisan masyarakat yang berkualitas dan terjangkau, dengan menempatkan
kepentingan pasien dan kondisi masyarakat sebagai pertimbangan utama. Misi
slogannya adalah “menyelenggarakan pelayanan kesehatan profesional holistic

dengan biaya terjangkau.

C. Struktur Organisasi Rumah Sakit Puri Husada Yegyakarta

Gambar 3.1 Struktur Organisasi Rumah Sakit Puri Husada Yogyakarta
Direktur .
Dr. JG. Soebroto,Sp.PA Govemning Board

Manajer Operasional Manajer Medis
Julia Widyastuti, SH Dr. Y. Surya Hendrawan
[ |
Bagian Keuangan Bag. Adm.Umum & RT Medical Record &
Fl. Bekti Rahayu, SE || Retno Puji Lestari, A Md Statistik
Bagian Bagian Bagian

Penunjang Medik Pelayanan Medis Perawatan
dr. I. EKo dr. Prabata Sr. Umy
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1. Gambaran Tugas Secara Singkat

a.

Goveming Board: merupakan suatu badan yang beranggotakan para
ahli, pejabat-pejabat, tokoh masyarakat dan lain-lain yang
bersangkutan dalam proses pengolahan rumah sakit dalam suatu
dacrah dan bertugas merencanakan, merumuskan, membimbing,
mengawasi program dan kebijaksanaan umum untuk dilaksanakan oleh
direktur rumah sakit dalam hal memenuhi fungsi rumah sakit serta
membantu usaha untuk perkembangan dan peningkatan rumah sakit
tersebut.

Direktur: bertugas memberikan pengarahan atas kegiatan rumah sakit
umum yang dipimpinnya dan mengelola (merencanakan dan mengatur
kegiatan) rumah sakit wmum ini agar dapat mencapai tujuan dan
sasaran yang diharapkan, sesuai dengan apa yang digariskan oleh
menteri kesehatan dan governing board.

Manajer operasional: bertugas menyelenggarakan pembukuan
(administrasi dan keuangan) administrasi personalia, dan administrasi
rumah sakit lainnya termasuk secretariat dan rumah tangga, serta
merumuskan kebijaksanaan keuangan, personalia dan rumah tangga.
Kepala divisi dan perawatan: bertugas melaksanakan kebijaksanaan
mengenai kegiatan-kegiatan perawatan serta melakukan usaha untuk
meningkatkan pelayanan perawatan dan membantu usaha dan

pendidikan perawat.
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. Kepala bagian administrasi keuangan (akuntansi): bertugas
menyelenggarakan administrasi keuangan (pembukuan) dalam
pelaksanaan kebijaksanaan keuangan rumah sakit umum ini.

Kepala bagian keuangan: bertugas melaksanakan kebijaksanaan
keuangan yang diramuskan kepala divisi administrasi dan keuangan.

. Kepala bagian administrasi umum dan rumah tangga: bertugas
melaksanakan kebijaksanaan personalia, rumah tangga, secretariat
yang telah dirumuskan oleh kepala divisi administrasi dan keuangan
serta menyelenggarakan administrasi personalia dan rumah tangga.

. Kepala Dbagian penunjang medik: bertugas melaksanakan
kebijaksanaan mengenai  kegiatan-kegiatan yang menunjang
kelancaran pemberian pelayanan medis serta melakukan usaha-usaha
untuk meningkatkan pelayanan bagian penunjang medis (listrik, air,
bengkel, dapur, cuci, sanitasi dan lain-lain).

Kepala bagian pelayanan medis: bertugas melaksanakan kebijaksanaan
mengenai  kegiatan-kegiatan pemberian pelayanan medis dan
melakukan usaha-usaha untuk meningkatkan pelayanan bagian
pelayanan medis.

Kepala bagian perawatan dan gizi: bertugas melaksanakan
kebijaksanaan mengenai kegiatan-kegiatan keperawatan dan gizi serta
melakukan usaha-usaha wuntuk meningkatkan pelayanan bagian

perawatan dan gizi serta membantu usaha-usaha pendidikan perawat.
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k. Kepala Bagian medical record dan statistik: adalah staff dari bagian
devisi medis dan perawatan yang bertugas melaksanakan pencatatan
data-data medis yang berkenaan dengan pelayanan pengobatan dan
perawat penderita serta menyajikannya dalam bentuk laporan (medical
statistik), termasuk juga pencatatan dan pengolahan data-data non
medis.

2. Fasilitas-fasilitas Bagi Karyawan Rumah Sakit Puri Husada
| Seluruh karyawan Rumah Sakit Puri Husada mendapatkan
fasilitas-fasilitas sebagai berikut:

a. Pemeriksaan dan perawatan keschatan dengan harga khusus bagi
karyawan dan keluarganya.

b. Tunjangan hari natal dan lebaran setiap tahunnya.

c. Bonus akhir tahun.

d. Beasiswa bagi anak-anak karyawan yang berprestasi disekolahnya.

e. Cuti yang berupa cuti nikah, cuti hamil dan cuti sakit.

3. Jam Kerja Karyawan

e Karyawan medis, bekerja setiap hari selama 24 jam dibagi menjadi tiga
shift, yaitu:

- Pertama : 08.00 —15.00
- Kedua :15.00-21.30

- Ketiga :21.30-08.00
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e Karyawan non medis dibedakan menjadi:
- Bendahara dan General affair bekerja dari hari senin sampai sabtu,
mulai pukul 09.00 — 16.00 WIB
- Petugas kebersihan, petugas memasak, keamanan dan sopir,
bekerja selama 7 hari secara bergiliran.
4. Marketing Mix
Produk Layanan Rumah Sakit Puri Husada
a. Layanan darurat 24 jam

Kejadian darurat medis, memang bukan hal yang dikehendaki
oleh siapa pun, untuk itulah seseorang yang mengalaminya perlu
mendapatkan pertolongan secepatnya.

Keberadaan dokter yang siap ditempat selama 24 jam,
dimaksudkan untuk memberikan jaminan dan keyakinan kepada
masyarakat bahwa penanganan terhadap kejadian-kejadian darurat
seperti kecelakaan lalu lintas, kecelakaan kerja, atau penyakit-penyakit
dengan gejala-gejala yang memperburuk keadaan umum pasien,
dimana terjadinya secara mendadak seperti sesak napas, muntah, diare,
kejang, pingsan dan sebagainya dapat dilayani secara profesional
dengan melihat efisiensi dan efektifitas pertolongan.

b. Unit Rawat Inap Observatif

Layanan ini ditangani oleh dokter-dokter yang sudah terlatih

dalam hal kegawat daruratan medis, yang mengutamakan keselamatan

Kklinis dan pengelolaan pasien rawat inap dan analitis laboratories. Unit
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ini bertujuan memberikan alternatif bagi pasien atau masyarakat untuk
memilih tempat apabila pasien perlu dirawat inap dalam proses
penyembuhannya.

Dukungan fasilitas yang memadai, suasana dan tata ruang
taman yang indah dan nyaman dan pelayanan yang bersahabat dari
seluruh karyawan diharapkan dapat membuat pasien dan keluarganya
tidak merasakan seperti di rumah sakit, tetapi sebaliknya seperti
dirumah sendiri, sechingga sedikit banyak ikut membantu mempercepat
proses penyembuhan. Keluarga dan kerabat pasien diperbolehkan
menjenguk pasien dan berkonsultasi dengan dokter jaga setiap saat.

. Poliklinik Umum dan Spesialis

Layanan ini ditangani oleh para dokter lulusan Fakultas
Kedokteran Universitas Gadjah Mada, yang sebagian besar menjadi
dosen di Fakuitas Kedokteran Universitas Gadjah Mada dan selalu
berkecimpung di dunia akademik, sehingga selalu mengikuti
perkembangan ilmu pengetahuan dibidang kedokteran yang paling
baru. Pada awal tahun 2003 dilakukan pembenahan dan pemantapan
rekruitmen tenaga spesialis penyakit dalam, anak, bedah, kandungan,
syaraf, jiwa, THT, mata, dan gigi. Sementara rekruitmen tambahan
tenaga paramedis dan non medis mulai dilakukan dengan pengumuman

media masa dan seleksi profesional.
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d. Pusat Pap Smear dan Konsultasi Kanker

Pap Smear merupakan tindakan diagnosa sederhana tetapi
hasilnya akurat untuk mendeteksi kanker leher rahim yang biasanya
terjadi pada wanita usia diatas 40 tahun secara dini. Secara teoritis jika
hasil pemeriksaan pap smear seorang wanita dinyatakan normal, maka
ia akan terbebas dari ancaman maut kanker leher rahim setidaknya satu
tahun kemudian.

Selain melayani pap smear, pusat ini juga melayani konsultasi
penyakit kanker, strategi menghindari kanker dan pengobatan yang
berkaitan dengan deteksi dini kanker dan pengobatan kanker. Puri
Husada menyediakan layanan ini dalam pengawasan dokter spesialis
patologi anatomi secara langsung.

e. Layanan Bedah

Dalam upaya meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan
Rumah Sakit Puri Husada menyediakan layanan bedah minor dan
mayor yang ditangani langsung oleh tim bedah yang berpengalaman
yang dapat dipanggil sewaktu-waktu serta didukung oleh peralatan
yang memadai.

f. Rumah Sakit Kesehatan Gigi dan Mulut

Trend masyarakat modern terhadap kesehatan gigi dan mulut
adalah mempertahankan gigi dan mulut secara rutin dan berkala yaitu
setiap 6 bulan sekali. Rumah sakit Puri Husada menyediakan

pelayanan kesehatan gigi dan mulut untuk membantu masyrakat
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menjaga kesehatan gigi dan mulut dan menangani penyakit pasien.
Pelayanan ini ditangani oleh 2 dokter gigi yang berpengalaman yang

juga lulusan dari Fakultas Kedokteran Gigi Universitas Gadjah Mada.

. Rumabh sakit Sport Massage

Rumah sakit Sport Massage dibuka di Puri Husada bertujuan
untuk memberikan layanan fisioterapi bagi penderita keluhan otot,
sendi dan tulang. Rumah sakit ini dikelola oleh dokter dan para sarjana

olahraga yang sudah mendapat pendidikan Sport Massage.

. Pemeriksaan Kehamilan dan Pertolongan Persalinan

Didalam upaya untuk memberikan pelayanan kepada ibu hamil,
Rumah sakit Puri Husada menyediakan fasilitas pemeriksaan
kehamilan dan pertolongan persalinan yang ditangani langsung oleh
dokter agar bayi dapat lahir dengan sehat dan selamat begitu juga
dengan ibunya.

Instalasi Farmasi

Bagian instalasi farmasi berfungsi sebagai penyedia obat-
obatan yang dibutuhkan oleh pasien rawat jalan dan rawat inap.
Harga Pelayanan Rawat Inap Per Hari Dalam rupiah.

Strategi penetapan harga jangka panjang yang digunakan rumah
sakit Puri Husada adalah cost plus pricing yaitu, harga jual suatu
produk diperhitungkan dari biaya yang dikeluarkan perusahaan
ditambah laba yang diharapkan perusahaan (Philip Kotler, 1997 hal

589). Rumabh sakit Puri Husada tetap memperhitungkan laba meskipun
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perusahaan ini bergerak di bidang jasa layanan kesehatan, tetapi tetap
dengan harga yang terjangkau oleh seluruh konsumen yang ada di
pasar. Hal ini sesuai dengan slogannya yaitu: “Rumah Sakit Puri
Husada Pusat Pelayanan Keschatan Holistik Dengan Biaya Yang
Terjangkau Untuk Semua Konsumen”. Rumah sakit Puri Husada Juga
memberikan kebebasan pasiennya untuk memilih pelayanan dari yang
paling sederhana hingga yang mewah.

Dibawah ini adalah tabel daftar harga pelayanan untuk masing-
masing kelas:

Daftar harga Pelayanan Pasien Rawat Inap Per hari Dalam rupiah

Kelas

Tarif Perawatan Menu Visite Pasien Pasien
Kamar Pasien Makanan Dokter masuk masuk
05.00-23.00 | 23.00-05.00

VIP 50.000,00 | 11.000,00 | 22.500,00 | 30.600,00 | 35.000,00 42.500,00
Utama | 40.500,00 | 11.000,00 | 10.500,00 | 25.000,00 | 32.500,00 40.000,00
1 23.000,00 | 9.500,00 8.750,00 | 23.500,00 | 30.000,00 37.500,00
I 19.500,00 8.000,00 7.500,00 | 22.500,00 | 27.500,00 35.000,00
mn 13.000,00 | 7.000,00 6.000,00 | 20.000,00 | 25.000,00 32.500,00

Sumber: Rumah sakit Puri Husada Yogyakarta, tahun 2005




Fasilitas per kelas:

1. Kelas VIP:

1 kamar untuk 1 pasien
Spring bed

vV

Kamar mandi dalam

Kipas angin besar

2. Kelas Utama:

1 kamar untuk 1 pasien
Spring bed

vV

Kipas angin besar

Kamar mandi luar

3. KelasI:

2 pasien untuk 1 kamar
Kipas angin besar

Kamar mandi luar

4. KelasII:

1 pasien untuk 1 kamar
Kipas angin kecil

Kamar mandi luar
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5. Kelas III:
- 2 pasien untuk 1 kamar
- kipas angin kecil

- Kamar mandi luar

k. Lokasi Rumah Sakit Puri Husada Yogyakarta

Rumah Sakit Puri Husada Yogyakarta terletak di jalan Yogya-
Turi KM 10, Rejodani, Sariharjo, Ngaglik, Sleman , Yogyakarta.
Rumah sakit ini cukup ramai pasien karena lokasinya yang strategis
yaitu di dekat perumahan penduduk baik yang biasa maupun yang
mewah seperti Tugu Asri, aman Asri, Saka Permai, dan Pesona
Merapi, dekat dengan Hotel Hyatt, Kampus AMP YKPN, juga
letaknya yang di pinggir jalan raya sehingga mudah dilalui oleh
kendaraan umum.
Promosi

Keberadaan rumah sakit Puri Husada yang jauh dari Pusat Kota
ternyata tidak menjadi hambatan bagi pihak pengelola untuk
mengembangkan rumah sakit ini, hal ini terlihat dari semakin
banyaknya pasien yang berobat di rumah sakit ini. Strategi promosi
yang dilakukan pihak rumah sakit adalah dengan cara:
1) Pengiklanan
a) Iklan di media masa

Iklan tentang rumah sakit Puri Husada yang ada I media massa

tidak bersifat terang-terangan tetapi cenderung ke arah informasi
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kesehatan kepada pembaca, biasanya dokter yang ada di Pur
Husada menulis artikel tentang penyakit yang ada di masyarakat,
kemudian memberikan penjelasan tentang penyembuhannya,
dimana rumah sakit ini memberikan pelayanan sehubungan dengan
penyakit tersebut atau terkadang juga membuka rubrik tanya jawab
seputar kesehatan.

Papan-papan petunjuk arah ke rumah sakit Puri Husada yang
dipasang disekitar jalan Yogya-Turi dan Jalan kaliurang. Hal ini
dimaksudkan agar orang-orang yang menggunakan jalan tersebut
dapat mengetahui keberadaan rumah sakit Puri Husada.

Brosur

Brosur ini berisi tentang pelayanan yang tersedia di Puri Husada
berikut penjelasan tentang pelayanan yang ada. Brosur ini
diletakkan di depan pintu masuk rumah sakit atau di meja

resepsionis, brosur ini dapat diambil oleh siapa saja.

2) Hubungan Masyarakat

a) Penyuluhan

Tim dokter Puri Husada mengadakan penyuluhan
kesehatan di daerah yang membutubkan, agar konsumen dapat

langsung berinteraksi dengan tim dokter selaku pihak rumah sakit.
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b) Pengobatan masal atau khitanan masal
Pengobatan masal atau khitanan masal diadakan pada saat-
saat tertentu, biasanya pada saat ulang tahun Puri Husada dan

ditujukan untuk daerah kurang mampu.



BABYV
ANALISIS DATA

A. Pendistribusian Staf Karyawan Berdasarkan Lama Kerja, Golongan Gaji
dan Usia
Untuk dapat mengetahui penggolongan gaji karyawan, tabel V.1
menjelaskan distribusi karyawan berdasarkan golongan gaji.

Tabel V.1
Distribusi karyawan berdasarkan golongan gaji (dalam rupiah)

Jumlah Gaji (Rp) Golongan gaji
200.000 1
500.000 I
600.000 111
700.000 IV
750.000 \4

1.250.000 VI
1.500.000 VII
1.750.000 VIII
2.000.000 IX
2.500.000 X

Sumber: Data sekunder yang diolah pada tahun 2005

50



51

Tabel V.2 menjelaskan distribusi karyawan berdasarkan golongan gaji dan masa

kerja
Tabel V.2
Distribusi Karyawan berdasarkan Golongan Gaji dan Masa Kerja (41 orang)
Masa | '\ | v | v | vI|vo|VII| X | X |Jumlah
kerja
0-1 1 1 1 3
2-3 1 1 1 1 4 2 10
4-5 1 1 2 1 7 12
6-7 1 1 1 3
8-9 1 1
10-11 2 1 3
12-13 1 1
14-15 1 2
16-17 2 2
18-19 1 1
20-21 1 1
22-23 1 1
24-25 1 1
Jumlah | 2 | 8 7 1 4 1 6 10 1 1 41

Sumber: data yang diolah tahun 2005
Adapun peraturan mengenai penggajian (gaji pokok) dengan kenaikan

setiap dua tahun sekali sebesar 10% ditunjukkan dengan tabel V.3




Tabel V.3
Peraturan Gaji Pokok dan Kenaikan Berkala (dalam rupiah)
Masa Kerja I Il 1] v Vv Vi Vil Vil IX X
0-1 200000 500000 600000 700000 750000 1250000 1500000 1750000 2000000 2500000
2-3 220000 550000 660000 770000 825000 1375000 1650000 1925000 2200000 2750000
4-5 242000 605000 726000 847000 907500 1512500 1815000 2117500 2420000 3025000
6-7 266200 665000 798600 931700 998250 1663750 1996500 2329250 2662000 3327500
8-9 202820 732050 878460 1024870 1098075 1830125 2196150 2562175 2928200 3660250
10-11 322102 805255 966306 1127357| 1207882.5 2013137.5 2415765 2818392.5 3221020 4026275
12-13 354312.2 885780.5| 1062936.6| 1240092.7| 1328670.7 2214451.25| 2657341.5 3100231.75 3643122 4428902.5
14-15 3897434 974358.5| 1169230.26| 1364101.9( 1461537.82 2435806.37| 2923075.65| 3410254.925( 3897434.2| 4871179.75
16-17 428717.7 1071794.3] 1286153.28| 1500512.09| 1607691.6 2679486| 3215383.215| 3751280.418| 4287177.6] 5358297.72
18-19 471589.5| 1178973.73] 1414768.6| 1650563.29| 1768460.76 2947434.6| 3536921.537) 4126408.459| 4715895.36 5894127 4
20-21 518748.49 1296871.1] 1556245.46] 1815619.6| 1945306.83 3242178.06] 3890613.69] 4539049.305| 5187484.89 6483540.02
22-23 570623.34 1426558.2 1711870 1997181.59| 2139837.52 3566395.86] 4279675.059| 4092954.236| 5706233.38| 7131894.26
24-25 627685.67 1569214 1883057.01| 2196899.75| 2353821.27 302303545| 4707642.565| 5492249.659| 6276856.72| 7845083.69
26-27 690454.237 1726135.4] 2071362.81| 2416589.73] 2589203.397] 431533809.5] 5178406.822| 6041474.625| 6904542.392| 8629592.059
28-29 750499.6607| 1808748.04] 2278499.091| 2658248.7] 2848123.737| 474687289.5| 5696247.504| 6645622.088( 7594996.631| 94982551.265
30-31 835449.6268| 2088623.834 2506349 202407357 3132936.11| 522156018.4] 6265872.254| 7310184.296| 8354496.294| 10441806.39
32-33 0189004.5804| 2297486.217| 2756983.9] 3216480.92| 3446229.721] 574371620.2| 6892459.48] 8041202.726| 9189945.924| 11485987.03
34-35 1010894.048| 2527234.839| 23032682.29| 3538129.02] 3790852.694] 631808782.3| 7581705.427 8845322.999| 10108940.52| 12634585.73
36-37 1111983.453| 2207486.217| 3335950.519] 3891941.92] 4169937.963] 694989660.5| 8339875.97| 9729855.299( 11119834.57| 13898044.31
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Tabel V.4 menunjukkan distribusi karyawan berdasarkan golongan gaji,
masa kerja dan sisa masa kerja diperoleh berdasarkan batas umur pensiun

dikurangi dengan usia karyawan.

Tabel V.4
Distribusi Karyawan berdasarkan Golongan Gaji, Masa Kerja
dan Sisa Masa Kerja

Sisa
Masa
Kerja

Masa
Kerja

I I O IV |V | VI | VIl | VIII | IX | X | Jumlah

26 1

20 1

19 1

13 1

21 1

22 1

24 1

16 1

20 1

24 2

25 1

26 1

11

14

17

ot | et | et | et | N

19

21 1

22 1

24 1

26 1

20 1

20 1

13 1

27 1

24 1

el e e e e N A e g N S N A e e A el DA A el el 2 el e et Bl B Rl el el )

Ol nu| b as a0 W][W] W] W] RN [ 1] |

12 1
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Distribusi Karyawan berdasarkan Golongan Gaji, Masa Kerja

dan Sisa Masa Kerja
(Lanjutan)
10 24 1 1
10 22 1 1
11 24 1 1
12 20 1 1
14 18 1 1
14 18 1 1
16 18 2 2
18 9 1 1
21 7 1 1
22 13 1 1
24 2 1 1
jumlah 2 | 8| 7 1 | 4 1 6 10 1 1 41

Sumber: data yang diolah pada tahun 2005

B. Penentuan Tingkat Diskonto Seseorang Pada Usia Tertentu

Penentuan tingkat diskonto untuk seseorang berdasarkan pada tingkat
bunga efektif yang digunakan untuk menghitung nilai waktu uang. Tingkat bunga
efektif ini dapat mengacu pada tingkat bunga pasar atau rata-rata tingkat
keuntungan usaba pada suatu masa. Rumah sakit Puri Husada menggunakan

tingkat diskonto berdasarkan tingkat bunga pinjaman bank yaitu sebesar 7.29%.

C. Penentuan Umur Pensiun Karyawan
Umur pensiun karyawan pada Rumah Sakit Puri Husada adalah pada umur

56 tahun.




55

D. Pengukuran Nilai Sumber Daya Manusia Yang Melekat Pada Seseorang
Pada Umur Tertentu
Perhitungan nilai sumber daya manusia (karyawan tetap) rumah sakit

adalah sebagaimana dalam tabel V.5 dengan rumus:

T
Vr = —I(t)
t=n (1 + r)t_ﬂ:

Dimana:
Vr = Nilai human capital seseorang pada umur 7 tahun
1(r) = Penghasilan tahunan seseorang sampai pensiun
n = Umur sekarang
ro= Tingkat diskonto khusus untuk seseorang

T = Umur pensiun



Tabel V.5

Nilai Sumber Daya Manusia Berdasarkan Sisa Masa Kerja dan Golonagan (tingkat kapitalisasi = 7,29% dalam rupiah)

Sisa Masa

Golongan

Kerja ] i 0 v v Vi Vil Vil X X Jumiah
2 136419228.00] _ 136419226,00
7 373552636 373552636
8 331875451 331875451,30
9 103385817.40 103385817
11 220065524 222065524,00
12 104497370.00 104497370
13 30508327.77] 1742112097 235080898 441800435
14 275397703 275397703
16 293920532 203920532
17 325161005 325161005
18 501389248.1] 1880209895 889410238
19 664016162 664016162.20
20 4440402761 186190339 8 252205618] 275220836] 364109109 1122219931
21 1403461366 317907911 456254048
22 124665354.6 390980996 515655351
24 343508344] _ 146650046.10 183313682 1031583773 1705056745
25 359849691 350849691
26 127011365.9] _134849161.40 104684143 456544670
27 176271029.00 176271029
Jumiah | 76912355.38| 1249505965.10] 1061145190.40] 140346136.60|768967621| 252205618 1984562211 | 2712526384| 373552636|136419228,00] _ 8756253565.08
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E. Perhitungan Seluruh Nilai Sumber Daya Manusia Pada Perusahaan
Perhitungan ini dilakukan dengan cara menjumlahkan semua hasil
perhitungan nilai human capital yang melekat pada seseorang di perusahaan
tersebut. Hasil perhitungan jumlah nilai sekarang penghasilan yang akan datang
dari 41 karyawan adalah Rp 8.756.253.565,08
Dari hasil perhitungan tersebut, kemudian nilai sekarang penghasilan dari
masing-masing karyawan diamortisasi. Perhitungan amortisasi sumber daya

manusia dilakukan dengan cara:

= Nilai sekarang penghasilan yang akan datang masing-masing karyawan

Sisa masa kerja masing-masing karyawan

Nilai amortisasi sumber daya manusia yang dicatat dalam laporan keuangan
didapat dari penjumlahan semua hasil perhitungan nilai amortisasi dari 41
karyawan rumah sakit Puri Husada yaitn sebesar Rp 1.060.532.56191.
Perhitungan nilai amortisasi sumber daya manusia dalam laporan laba rugi

dicantumkan pada lampiran 1.



58

F. Peloporan sumber daya manusia dalam laporan keuangan perusahaan

RS Puri Husada
Laporan Laba Rugi

Periode yang berakhir 31 Desember 2005

A. Pendapatan

1. Pendapatan Operasional
a. Pendapatan rawat inap
b. Pendapatan rawat jalan
¢. Pendapatan hasil laborat

d. Pendapatan sport masage

e. Pendapatan penjualan obat

f. Lain-lain
Jumlah

2. Pendapatan Non Operasional
a. Pendapatan sewa kantin
b. Pendapatan parkir
¢. Pendapatan ambulance
d. Pemasukan jamsostek
Jumlah
Jumlah pendapatan

B. Biaya operasional

1. Biaya askes dan infus

2. Pembelian obat

3. Pengembangan Laboarat

4. Belanja Rumah Tangga

5. Administrasi

6. Amortisasi SDM

7. lain-lain

Jumlah

Laba

6.337.356.850
1.623.394.080
1.028.637.301
77.304.480
260.902.620

40.262.750

2.415.765
4.831.530
19.326.120

12.078.825

1.516.295.165
1.554.947.405
916.506.900
1.219.029.360
249.629.050

1.060.532.561,91

669.972.160

9.367.858.081

38.652.250
9.406.510.321

1.186.912.602
2.219.597.719
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RS Puri Husada
Neraca
Per 31 Desember 2005
Aktiva
Aktiva Lancar
Kas 55.654.000
Bank 247.500.000
Persediaan obat farmasi dan BHP 497.675.000
Jumlah 800.829.000
Aktiva tetap
Tanah 2.367.500.000
Bangunan / Gedung 5.686.440.448
Kendaraan / Ambulance 60.000.000
Peralatan Kantor & RT 372.540.000
Peralatan Kedokteran / medis 725.610.000
Peralatan Labiratorium 120.750.000
Investasi sumber daya manusia 8.756.253.565.08
Jumlah Aktiva Tetap 18.089.084.014
Total Aktiva 18.889.913.014
Passiva
Kewajiban
Hutang Gas 13.620.000
Hutang Obat 230.235.000
Hutang Bank 575.734.000
Kewajiban lain 3.622.155.000
Ekuitas
Ekuitas 3472317.729
Laba ditahan tahun lalu 2.219.597.719

Modal sumber daya manusia
Total Passiva

8.756.253.565.08

18.889.913.014




BAB VI
PENUTUP
A. Kesimpulan

Nilai sumber daya manusia selama ini belum tercantum dalam laporan
keuangan perusahaan. Sementara itu, sejauh ini para pemikir akuntansi
nampaknya sependapat bahwa sumber daya manusia merupakan bagian asset
perusahaan. Namun demikian, gagasan mengenai akuntansi sumber daya manusia
ini masih banyak menimbulkan kontroversi terutama pada masalah
pengukurannya. Kesulitan mengukur nilai sumber daya manusia secara objektif
merupakan salah satu penyebab belum dikeluarkannya standar akuntansi tentang
sumber daya manusia.

Standar Akuntansi Keuangan, meskipun belum mengatur masalah
akuntansi sumber daya manusia dan pengakuan manusia sebagai asset, karena
tidak memenuhi unsur recognition criteria, laporan sumber daya manusia tersebut
juga berguna bagi pihak internal (manajemen) untuk pengambilan keputusan.

Penclitian ini berusaha menggambarkan salah satu alternatif cara
pengukuran nilai sumber daya manusia yaitu dengan model kompensasi. Nilai
sumber daya manusia pada Rumah Sakit Puri Husada adalah berdasarkan
kontribusi sumber daya manusia tersebut terhadap organisasi yang diwakili oleh
nilai sekarang dari pendapatan yang akan diterima sampai dengan karyawan
tersebut pensiun.

Dari hasil penelitian diketahui bahwa nilai sumber daya manusia pada

Rumah Sakit Puri Husada sebesar Rp 8.756.253.565,08. Nilai itu kemudian
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dilaporkan dalam laporan keuangan perusahaan berupa neraca. Hasil tersebut
diamortisasi sebesar Rp 1.060.532.561,91, yang kemudian dilaporkan kedalam

laporan keuangan berupa laporan laba rugi.

B. Keterbatasan Penelitian
Model kompensasi dalam pengukuran sumber daya manusia yang
digunakan dalam penelitian ini mempunyai beberapa keterbatasan:

1. Subyektif dalam menenfukan lama karyawan bekerja dalam perusahaan yang
seharusnya memasukkan probabilitas seorang karyawan meninggal pada umur
tertentu. Dalam penelitian ini penulis tidak memperhitungkan probabilitas
seorang karyawan meninggal pada umur tertentu dalam mencari amortisasi
sumber daya manusia.

2. Penulis tidak bisa memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini
berupa data tentang laporan laba rugi, neraca dan catatan atas laporan
keuangan perusahaan karena bagi perusahaan laporan keuangan merupakaﬁ
data yang sangat rahasia, yang hanya boleh diketahui oleh orang-orang
tertentu saja dalam perusahaan tersebut. Angka-angka dalam laporan laba rugi
dan neraca yang penulis sajikan bukanlah berasal dari perusahaan, melainkan

hanya sebagai contoh memasukkan item SDM dalam laporan keuangan.
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Tabel V.6
Amortisasi Sumber Daya Manusia Berdasarkan Sisa Masa Kerja dan Golongan (tingkat kapitalisasi = 7,29% dalam rupiah)

Sisa Masa Golongan

Kerja | i I v v Vi Vil Vil X X dumiah
2 68209674.00] _ 68209614.00
7 53364662 53364662
8 41484431 41484431.41
9 11487313.04 11487313
11 20269593 20269593.09
12 8708114.17 8708114
13__ | 2500640.60] 13400862.28 18083146 33984648
14 19671264 19671264
16 18370033 18370033
17 325161005 325161005
18 27854958.23] 10445610.53 38300568
19 34948219 34948219.06
20 | 2220201.38 9309516.99 12614781] 13761042| 18205455 56110997
21 6683149.36 15138472 21821621
22 5666607.027 17772273 23438880
24 14312847.67) 6110456.09 183313682 42982657 246719643
25 14393988 14393988
26 4885052.535] 5186506.21 7487852 17559410
27 6528556.63 6528557

Jumiah | 4720841.98| 71941033.76] 51955367.64] 6683149.36] 208573806] 12614761] 86276159|496193147| 53364662| 68209614.00] 106053256191




