PENILAIAN SUMBER DAYA MANUSIA SEBAGAI AKTIVA
STUDI KASUS PADA PT POLITRONIC YOGYAKARTA
TAHUN 2000

SKRIPSI

Diajukan untuk Memenuhi Salah Satu Syarat

Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi
Program Studi Akuntansi

Oleh :

Yurike Bethtri Meirliyanti Limbong

NIM  : 962114134
NIRM : 960051121303120120

PROGRAM STUDI AKUNTANSI
JURUSAN AKUNTANSI
FAKULTAS EKONOMI
UNIVERSITAS SANATA DHARMA
YOGYAKARTA

2002



Skripsi
PENILAIAN SUMBER DAYA MANUSIA SEBAGAI AKTIVA
STUDI KASUS PADA PT POLITRONIC YOGYAKARTA
TAHUN 2000

Oleh :
Yurike Bethtri Meirliyanti Limbong
NIM : 962114134
NIRM : 960051121303120120

Telah disetujui oleh :

Pembimbing I

e <5

DR. J.J. Spillane, S.J. Tanggal

Pembimbing IT

[

Drs. FA. Joko Siswanto, MM.,Akt. Tanggal

i



Ketua

Sekretaris Drs. E. Sumardjono, M.B.A.
Anggota DR, J.J. Spillane, S.J.

Anggota Drs. F.A. Joko Siswanto, MM., Akt.
Anggota Drs. Hg. Suseno T.W., M.S.

Skripsi
PENILAIAN SUMBER DAYA MANUSIA SEBAGAI AKTIVA
STUDI KASUS PADA PT POLITRONIC YOGYAKARTA
TAHUN 2000

Dipersiapkan dan ditulis oleh
Yurike Bethtri Meirliyanti Limbong
NIM : 962114134
NIRM : 960051121303120120

Telah dipertahankan di depan Panitia Penguji
Pada tanggal 16 Mei 2001

dan dinyatakan memenuhi syarat

Susunan Panitia Penguji

Nama Lengkap Tanda tangan
Dra. Fr. Ninik Yudianti, M.Acc.

Yogyakarta, 26 Mei 2001

Fakultas Ekonomi

Universitas Sanata Dharma

iii



Jika aku dapat meminta hidupku sempurna, itu merupakan godaan yang
menggiurkan. Namun aku akan terpaksa menolak, karena dengan begitu aku
tidak dapat menarik pelajaran dari kehidupanku.

(Allyson Jones)

Ingat, kita semua pernah tersandung, tak seorang pun tidak pernah. Ttulah
sebabnya terasa aman jika melangkah bergandengan tangan.
(Emily Kimtrough)

Janganlah hendaknya kamu kuatir tentang apapun juga, tetapi nyatakanlah
dalam segala hal keinginanmu kepada Allah dalam doa dan permohonan dengan
ucapan syukur.

(Filipi 4:6)

Skripsi ini kupersembahkan untuk:

¥ Bapak dan Ibuku yang tersayang ¥
¥ Kakak-kakakku dan si kembar keponakanku v
v Teman?ku yang setia mendampingiku dalam penulisan skripsi ini
'

v



PERNYATAAN KEASLIAN KARYA

Saya menyatakan dengan sesungguhnya bahwa yang saya tulis ini tidak memuat
karya atau bagian karya orang lain, kecuali yang telah disebutkan dalam kutipan dan

daftar pustaka, sebagaimana layaknya karya ilmiah.

Yogyakarta, Mei 2001

Penulis,

oo

( Yurike B.M. Limbong )



ABSTRAK

PENILATAN SUMBER DAYA MANUSIA SEBAGAI AKTIVA
Studi Kasus pada PT POLITRONIC Yogyakarta
Yurike Bethtri Meirliyanti Limbong
Universitas Sanata Dharma
Yogyakarta

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui nilai sumber daya manusia dengan
menerapkan metode penilaian biaya historis. Jenis penelitian adalah studi kasus.

Metode pengumpulan data meliputi wawancara dan dokumentasi mengenai
neraca, laporan rugi/laba, dan biaya-biaya yang terjadi untuk tiap-tiap karyawan yang
terdiri dari biaya rekrutmen, biaya penyeleksian, biaya penerimaan dan penempatan,
biaya pelatihan di tempat kerja, serta biaya pendidikan dan pelatihan formal. Metode
yang digunakan untuk menghitung nilai sumber daya manusia adalah metode biaya
historis.

Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa perusahaan telah menggunakan
metode biaya historis. Hasil penghitungan menunjukkan nilai sumber daya manusia
perusahaan yang mengikuti pendidikan dan pelatihan pada tahun 2000 adalah sebesar
Rp 8.818.250,00. Nilai tersebut diperoleh dari hasil pengurangan biaya yang
dikeluarkan untuk pendidikan dan pelatihan karyawan pada tahun 2000, yaitu sebesar
Rp 9.160.000,00 dengan amortisasi terhadap sumber daya manusia perusahaan yang
terjadi, yaitu sebesar Rp 341.750,00.
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ABSTRACT

CALCULATING THE VALUE OF HUMAN RESOURCES
OF THE EMPLOYEE AS AN ASSET
A Case Study on PT POLITRONIC Yogyakarta
Yurike Bethtri Meirliyanti Limbong
Sanata Dharma University
Yogyakarta

This research aimed to determine the value of human resources by applying
the method of historical cost accounting. This research is a case study.

This research used two methods to collect the data. They were interviewing
and collecting documentation. The documentation consisted of balance sheets,
income statements and all the costs which were used to provide the employees such
as recruitment costs, selecting costs, placement costs, training costs, and also training
and formal coaching costs. The method employed to calculate the value of human
resources was the historical cost method.

According to the analysis, it is assumed that the factory has used the historical
cost method. The calculation shows that the human resources value of those who
were educated and trained as employees within the year 2000 was
Rp 8.818.250,00. The net value was obtained by subtracting the cost of giving
training and education to the employees for the year 2000, that is
Rp 9.160.000,00, with the amortization of the human resource, that 1is
Rp 341.750,00.
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pada masa sekarang ini peranan sumber daya manusia semakin penting.
Tanpa adanya sumber daya manusia perusahaan tidak akan berjalan dengan baik.
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya perusahaan yang
mampu memberikan potensi jasa yang bisa menghasilkan aliran kas bagi
perusahaan. Dengan demikian bagi suatu perusahaan secara keseluruhan, sumber
daya manusia merupakan sumber daya yang sangat berharga.

Dengan melihat arti pentingnya sumber daya manusia pada suatu
perusahaan, hilang atau pindahnya sumber daya manusia yang aimiliki
perusahaan akan berakibat kerugian besar yang mungkin akan mengancam
kelangsungan hidup perusahaan.

Akuntansi sumber daya manusia merupakan proses pengidentifikasian dan
pengukuran data mengenai sumber daya manusia dan mengkomunikasikan
informasi tersebut kepada pihak-pihak yang berkepentingan. Pengungkapan
sumber daya manusia akan menambah lengkapnya informasi keuangan yang
dihasilkan, sehingga informasi sumber daya manusia dapat digunakan sebagai
bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan yang lebih akurat.

Pertimbangan sumber daya manusia ditempatkan sebagai aktiva

didasarkan pada konsep ilmu ekonomi yang mengatakan bahwa salah satu sifat



aktiva adalah mampu memberikan manfaat ekonomi pada masa yang akan datang
dan dapat diperhitungkan dengan uang atau moneter. Oleh karena itu sumber daya
manusia dapat dianggap sebagai aktiva.

Sumber daya manusia mampu memberikan kegunaan secara fisik ataupun
finansial bagi suatu perusahaan, sehingga sumber daya manusia dapat diakui
sebagai aktiva perusahaan. Pengakuan sumber daya manusia sebagai aktiva
berbeda dengan pengakuan aktiva pada umumnya. Perbedaan pengakuan terjadi
karena tidak semua karakteristik aktiva dimiliki oleh sumber daya manusia,

seperti kriteria dikuasai atau dimiliki oleh perusahaan dan terjadinya penyusutan.

B. Pembatasan Masalah
Gagasan tentang sumber daya manusia telah menimbulkan beberapa
konsep baru yang berbeda walaupun pada akhirnya semua konsep itu akan
mendasari perkembangan akuntansi sumber daya manusia. Informasi akuntansi
sumber daya manusia dapat membantu para pengambil keputusan untuk
memperhitungkan berapa cost dan nilai manusia.

Melihat arti penting sumber daya manusia tersebut, maka dalam penulisan
ini akan dibahas mengenai pengukuran sumber daya manusia sebagai aktiva yang
dilakukan dengan mempertimbangkan konsep-konsep yang telah tertulis dalam
informasi-informasi mengenai akuntansi sumber daya manusia. Permaéalahan

dibatasi hanya untuk karyawan yang terdapat di PT Politronic.



C. Rumusan Masalah
Berdasarkan pembatasan masalah seperti tersebut di atas maka dapat
dirumuskan permasalahan penelitian sebagai berikut :
1. Metode penilaian sumber daya manusia mana yang paling sesuai diterapkan di

perusahaan ?

2. Bagaimana cara pengukuran dan berapa besar nilai sumber daya manusia

perusahaan ?

D. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk :
1. Mengetahui metode penilaian yang paling sesuai diterapkan di perusahaan.

2. Mengetahui cara pengukuran dan besar nilai sumber daya manusia

perusahaan.

~ E. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapakan dapat bermanfaat bagi :

1. Universitas Sanata Dharma
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk menghadapi
kasus serupa dan juga untuk menambah ilmu pengetahuan terutama dalam

bidang sumber daya manusia.



2. Perusahaan

Hasil penelitian akan memberikan informasi yang bermanfaat bagi perusahaan

terutama dalam hal penilaian sumber daya manusia sebagai aktiva.

3. Penulis

Penelitian ini merupakan kesempatan untuk menerapkan teori-teori yang

didapat di bangku kuliah pada kasus nyata yang ada.

BABI

BAB II

BAB Il

. Sistematika Penulisan

PENDAHULUAN

Bab ini berisi mengenai latar belakang masalah, pembatasan masalah,
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan
sistematika penulisan.

LANDASAN TEORI

Bab ini berisi pengertian sumber daya manusia, pengertian akuntansi
sumber daya manusia, tujuan akuntansi sumber daya manusia,
pelaporan akuntansi sumber daya manusia, dan penerapan kriteria
pengakuan terhadap sumber daya manusia.

METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini berisi jenis penelitian, subyek dan obyek penelitian, lokasi dan
waktu penelitian, variabel penelitian, populasi dan sampel, data yang

dibutuhkan, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data.



BAB IV GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

BABYV

BAB VI

Bab ini berisi sejarah berdirinya dan perkembangan perusahaan,
maksud dan tujuan, pengurusan dan pengawasan, pembagian
keuntungan dan dana cadangan, peralatan dan perlengkapan,
pengalaman pekerjaan perusahaan, personalia, pemasaran, dan laporan
keuangan perusahaan.

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi hasil penelitian, pengolahan data, dan hasil analisis
sesual dengan metode yang ditetapkan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisi kesimpulan hasil penulisan, saran-saran, dan

keterbatasan penelitian.



BAB I

LANDASAN TEORI

A. Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya sangat penting peranannya dalam kegiatan usaha serta
menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Sumber daya manusia merupakan salah
satu asset perusahaan yang dapat memberikan manfaat ekonomis pada perusahaan
dalam menghasilkan laba. Oleh karena itu peranan sumber daya manusia sangat
dibutuhkan agar perusahaan dapat berjalan dengan baik.

Melihat pentingnya peranan sumber daya manusia di perusahaan, maka
manajemen perlu memikirkan usaha pengembangan peningkatan kemampuan dan
keahlian sumber daya manusia. Selain itu juga dibutuhkan kesadaran dari sumber
daya manusia itu sendiri untuk berpartisipasi dalam meningkatkan kemampuan
dan keahliannya. Sumber daya manusia dapat dikembangkan melalui program
pelatihan, sehingga kemamplian dan keahliannya menjadi lebih baik serta mampu
memberikan kontribusi lebih besar pada perusahaan.

Sumber daya manusia dalam arti tenaga kerja di perusahaan adalah setiap
orang yahg mampu melakukan pekerjaan baik di dalam maupun di luar hubungan
kerja dan berguna dalam menghasilkan sesuatu barang maupun jasa “untuk
memenuhi kebutuhan masyarakat (Imam Soepomo, 1994, hal. 3). Dari pengertian
di atas tampak bahwa tenaga kerja dalam suatu perusahaan merupakan bagian dari

keseluruhan sumber daya manusia yang ada yang ikut serta dalam proses



produksi, baik di dalam lingkungan perusahaan ataupun di luar lingkungan
perusahaan.

Definisi sumber daya manusia dalam arti luas dikemukakan oleh Likert
(seperti dikutip oleh Henry F. Sumaryono) adalah “sumber daya manusia
mencakup semua nilai assets seperti organisasi manusia di perusahaan, kesetiaan
konsumen, kesetiaan para pemegang saham, kesetian pemasok, reputasi lembaga
keuangan, dan reputasi karyawan yang bekerja di perusahaan” (Henry F.
Sumaryono, 1988, hal. 45). Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa
tersedianya karyawan yang terampil, pemasok dan langganan yang setia, serta
reputasi yang baik dari suatu perusahaan, akan sangat menentukan kemampuan
perusahaan dalam memperoleh keuntungan dan bersaing dengan perusahaan lain,
sehingga dapat hidup dan berkembang.

Keberhasilan dan kegagalan suatu perusahaan terutama ditentukan oleh
seberapa baik sumber daya manusia dalam merencanakan, menjalankan, dan
mengendalikan seluruh aktivitas perusahaan, sehingga tujuan yang diinginkan
perusahaan dapat tercapai. Perusahaan yang mengikutsertakan tenaga kerjanya
dalam pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia akan lebih mampu
bersaing dalam menghasilkan produk yang berkualitas, dengan tingkat efisiensi

dan efektifitas yang baik sesuai dengan keadaan peruSahaan tersebut.



B. Pengertian Akuntansi Sumber Daya Manusia
Pengertian akuntansi sumber daya manusia yang dikemukakan oleh para
peneliti di bidang akuntansi antara lain :

1. Akuntansi sumber daya manusia berarti akuntansi untuk orang atau tenaga
kerja sebagai sumber daya bagi perusahaan yang mencakup pengukuran,
pelaporan biaya serta nilai manusia yang dikeluarkan oleh badan usaha atau
organisasi lainnya untuk merekrut, menyeleksi, melatih serta mengembangkan
aktiva sumber daya manusia. Akuntansi sumber daya manusia mencakup
pengukuran nilai ekonomis bagi organisasi (Eric G. Flamholtz, 1974, p. 3).

2. Akuntansi sumber daya manusia meliputi proses pengidentifikasian dan
mengukur data sumber daya‘ manusia dan mengkomunikasikan informasi .
tersebut kepada pemakai yang berkepentingan (Lee D. Parker, Kenneth R.
Ferris, and David T. Otley, 1989, p. 147).

3. Akuntansi sumber daya manusia adalah proses pengukuran dan pelaporan
dinamika manusia dalam organisasi. Taksiran tentang kondisi sumber daya
manusia yang dimiliki perusahaan dari waktu ke waktu (Brummet R. Lee,
1978, p. 37).

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa akuntansi sumber
daya manusia adalah proses pengidentifikasian, pengukuran, penafsiran,
peﬁcatatan, dan pelaporan data tentang sumber daya manusia yang ada dalam

perusahaan untuk kemudian diserahkan kepada pihak-pihak yang berkepentingan.



C. Tujuan Akuntansi Sumber Daya Manusia
Secara umum, akuntansi sumber daya manusia bertujuan untuk
menyediakan informasi yang menggambarkan pengukuran biaya dan nilai sumber
daya manusia. Namun, tidak hanya terbatas pada pengukuran sumber daya
manusia sebagai‘ aktiva yang digunakan oleh perusahaan, tetapi juga meliputi
perbaikan dalam manajemen sumber daya manusia pada perusahaan guna
peningkatan mutu barang dan jasa yang dihasilkan (Lee D. Parker, Kenneth Ferris

and David T. Outley, 1989, p. 148).

Secara khusus tujuan akuntansi sumber daya manusia adalah :

1. Memberikan informasi kuantitatif tentang sumber daya manusia sehingga
pihak investor dan manajemen dapat menggunakannya sebagai pertimbangan
dalam pengambilan keputusan.

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

3. Menjelaskan dan mengidentifikasi variabel relevan dalam mengukur biaya dan
nilai sumber daya manusia.

Akuntansi sumber daya manusia merupakan alat penyedia informasi yang
bertujuan memberikan penilaian atau pengukuran dalam proses manajemen
sumber daya manusia. Akuntansi sumber daya manusia diharapkah dapat

melengkapi informasi keuangan yang disajikan oleh perusahaan.
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D. Pelaporan Akuntansi Sumber Daya Manusia

Manfaat informasi sumber daya manusia selama ini lebih banyak
dirasakan oleh pihak internal daripada oleh pihak eksternal. Pihak internal
perusahaan, dalam hal ini manajemen memanfaatkan informasi sumber daya
manusia sebagai alat bantu pelaksanaan manajemen sumber daya manusia.
Sedangkan bagi pihak eksternal perysahaan, khususnya kreditor dan investor,
informasi sumber daya manusia digunakan untuk melengkapi informasi yang
telah ada untuk meningkatkan kualitas keputusan' untuk memperoleh,
mempertahankan, atau menjual saham-saham yang mereka pegang.

Keadaan yang demikian disebabkan oleh masih belum diterimanya
akuntansi sumber daya manusia sebagaimana praktek pada umumnya. Sedangkan
untuk laporan internal tujuan lebih pada peningkatan efisiensi dan efektivitas
manajemen. Oleh karenanya pemanfaatan akuntansi sumber daya manusia untuk
kepentingan manajemen lebih banyak dibuat.

Pada saat ini, laporan keuangan disusun sesuai dengan prinsip akuntansi
yang lazim tidak menunjukkan nilai sumber daya manusia dalam aktiva
organisasi. Laporan keuangan melaporkan biaya yang diamortisasi dari aktiva
sebagai pengganti untuk nilai. Laporan keuangan tidak memberikan informasi
mengenai investasi aktiva sumber daya manusia. Akuntansi konvensional
memperlakukan investasi sumber daya manusia sebagai biaya daripada sebagai

aktiva. Namun demikian, pelaporan akuntansi sumber daya manusia bukan berarti
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tidak penting. Akuntansi sumber daya manusia merupakan sebuah usu}an, artinya
masih dalam proses untuk diterima.

Ada empat metode yang dapat digunakan dalam menyajikan investasi
sumber daya manusia di dalam laporan keuangan, yaitu :

1. Disajikan dalam surat direksi.

2. Informasi ini mungkin disajikan dalam suatu laporan dari aktiva tidak
berwujud (4 Statement of Intangibles).

3. Disajikan dalam laporan keuangan tambahan pro forma yang belum diaudit
(Unaudited Proforma Supplementary Financial Statement).

4. Disajikan dalam laporan keuangan konvensional (Conventional Financial
Statement).

Pendekatan yang pertama adalah menyajikan informasi investasi sumber
daya manusia dalam surat direksi. Surat direksi dari laporan tahunan sering
termasuk informasi mengenai pengeluaran-pengeluaran dalam sumber daya
manusia yang mungkin lebih penting daripada pengeluaran aktiva fisik. Surat
direksi dapat melaporkan pengeluaran-pengeluaran yang dilakukan sebagai -
investasi dalam sumber daya manusia selama periode yang berjalan. Surat direksi
disampaikan oleh direksi sebagai pertanggungjawaban dalam pengelolaan
perusahaan. Surat tersebut menjelaskan berbagai keadaan yang timbul dalam
perusahaan, misalnya tentang tingkat persaingan dan jumlah investasi yahg telah
dikeluarkan untuk aktiva tetap untuk tahun tersebut. Sifatnya yang luwes, dapat

dipakai untuk menyampaikan informasi mengenai jumlah pengeluaran untuk
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investasi dalam sumber daya manusia, tingkat perputaran pegawai dan
manajemen, jumlah tenaga ahli yang dimiliki perusahaan, langkah-langkah dan
kebijakan perusahaan, dan hal-hal yang berkaitan dengan sumber daya manusia
yang ada dalam perusahaan.

Pendekatan yang kedua adalah menyajikan informasi mengenai investasi
aktiva manusia dalam suatu laporan aktiva tak berwujud. Laporan tersebut harus
menunjukkan pengeluaran yang dilakukan untuk berbagai kelompok aktiva tak
berwujud untuk periode berjalan maupun periode sebelumnya. Catatan (nofes)
dapat digunakan untuk mendeskripsikan sifat pengeluaran dan informasi lain yang
relevan. Pendekatan ini diusulkan oleh kantor akuntan Arthur Anderson & Co.
sebagai suatu metode yang berkaitan dengan semua intangibles, termasuk aktiva
sumber daya manusia. Arthur Anderson & Co. mengusulkan bahwa pengeluaran-
pengeluaran utama untuk infangibles termasuk sumber daya manusia -harus
dilaporkan sebagai klasifikasi yang terpisah dalam perhitungan rugi laba.

Pendekatan yang ketiga adalah menyajikan informasi mengenai investasi
sumber daya manusia dalam laporan keuangan proforma yang belum diaudit.
Perusahaan dapat menyusun sekumpulan laporan keuangan yang menunjukkan
laporan ini sebagai informasi tambahan dalam laporan tahunan mereka. Laporan
ini akan memberi catatan bahwa laporan tersebut seharusnya dipertimbangkan
secara terpisah dari laporan keuangan konvensional. Juga perlu diberi catatan
bahwa laporan-laporan tambahan tidak disusun dengan standar akuntansi yang

berlaku pada saat sekarang dengan menyajikan rasionalitas manajemen untuk
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perlakuan akuntansi yang berbeda, dan memberi catatan bahwa laporan-laporan
tersebut tidak diaudit.

Pendekatan yang keempat adalah metode yang menyajikan investasi
akuntansi sumber daya manusia dalam laporan tahunan dengan memasukkan ke
dalam laporan keuangan konvensional. Metode ini mencakup kapitalisasi dan
amortisasi dari investasi dalam aktiva sumber daya manusia selama masa manfaat

yang diharapkan.

E. Penerapan Kriteria Pengakuan Terhadap Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia harus memenuhi kriteria pengakuan yang terdapat
dalam FASB SFAC No. 5 untuk dapat masuk sebagai elemen laporan keuangan
yaitu definitions, measurability, relevance, dan reliability.

1. Definitions (Definisi)

Jika akan disajikan dalam laporan keuangan sebagai asset atau beban,
maka suatu item harus memenuhi definisi sebagai asset atau beban. Definisi
aktiva menurut standar akuntansi kéuangan adalah merupakan manfaat ekonomi
masa depan untuk memberikan sumbangan, baik langsung maupun tidak
langsung, arus kas dan setara kas kepada perusahaan. Potensi tersebut dapat
berbentuk sesuatu yang produktif dan merupakan bagiah dari  aktifitas
operasional perusahaan (Standar Akuntansi Keuangan, 1994, hal. 18).

Dengan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa aktiva merupakan

sumber ekonomi yang dimiliki oleh suatu perusahaan, atau jasa-jasa yang dapat
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diukur, sebagai akibat adanya transaksi di masa lalu dan yang dapat memberikan
manfaat ekonomi di masa yang akan datang.
2. Measurability (Pengukuran)

Standar akuntansi keuangan menyatakan bahwa pengukuran adalah proses
penetapan jumlah uang untuk mengakui dan memasukkan setiap unsur laporan
keuangan ke dalam neraca dan laporan rugi laba. Proses ini menyangkut
pemilihan dasar pengukuran tertentu (Standar Akuntansi Keuangan,
op. Cit., hal 32).

Pengukuran merupakan pemberian nilai-nilai numerik kepada objek-objek
atau peristiwa tertentu untuk mengukur atribut tertentu. Pengukuran terhadap kos
sumber daya manusia dikelompokkan menjadi dua metode, yaitu pengukuran
dasar cost dan pengukuran dasar nilai.

a. Metode pengukuran sumber daya manusia dengan dasar biaya

Pengertian biaya dalam akuntanéi sumber daya manusia sama artinya
dengan pengertian biaya dalam akuntasi konvensional. Hendrikson
mendefinisikan biaya sebagai pengorbanan ekonomik yang dinyatakan dalam
bentuk uang untuk memperoleh suatu aktiva atau sekelompok aktiva tertentu
(Eldon S. Hendrikson, 1992, p. 256).

Sedangkan definisi biaya sumber daya manusia menurut Flamholtz
adalah pengorbanan yang dilakukan untuk memperoleh atau mengganti tenaga

kerja (Flamholtz, op. Cit., p. 35).
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Dalam prakteknya perlakuan biaya untuk akuntansi sumber daya manusia
mempunyai persamaan dengan akuntansi konvensional terhadap aktiva fisik
lainnya, seperti gedung dan mesin-mesin.

a.1) Biaya Historis (Historical Cost)

Biaya historis sumber daya manusia adalah pengorbanan ekonomis yang
terjadi untuk memperoleh dan mengembangkan sumber daya manusia. Biaya
historis terdiri dari pengeluaran perolehan atau pengadaan dan pengeluaran
operasional. Pengeluaran untuk perolehan atau pengadaan dibagi menjadi tiga :

(1) Initial Cost

Pengeluaran-pengeluaran yang dilakukan oleh perusahaan dalam
rangka menyiapkan sumber daya manusia sampai dalam keadaan siap pakai.
(2) Maturing Cost

Pengeluaran-pengeluaran yang ditanggung perusahaan untuk
membentuk sumber daya manusia menjadi sumber daya manusia yang matang
setelah menyelesaikan pendidikan formalnya.
(3) Operational Cost dan Maintenance Cost

Operational Cost adalah pengeluaran rutin yang dilakukan oleh
perusahaan untuk mempekerjakan sumber daya manusia dalam perusahaan,
seperti biaya gaji, uang makan, dan uang transport.

Maintenance Cost adalah pengeluaran-pengeluaran yang diiakukan

oleh sumber daya manusia dalam perusahaan seperti biaya pengobatan, bonus
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yang ditujukan untuk memacu semangat kerja dan membentuk loyalitas
sumber daya manusia terhadap perusahaan.

Dengan demikian nilai aktiva yang dicatat adalah jumlah biaya yang
terdiri dari biaya perekrutan sampai dengan biaya pelatihan atau pengembangan
karyawan. Biaya-biaya ini akan diamortisasi selama masa manfaat ekonomis yang
ditentukan oleh manajemen.

Historical cost memberikan manfaat ekonomi kepada perusahaan dan
manfaat tersebut dapat dinikmati dalam beberapa periode akuntansi, sehingga
nilai aktiva sumber daya manusia harus diamortisasi atau dilakukan penghapusan
secara berangsur (gradual amortization) ke periode-peride berikutnya selama
taksiran umur ekonomik (TUE) sumber daya manusia. Amortisasi dapat
dilakukan dengan membandingkan nilai aktiva sumber daya manusia dengan TUE
sumber daya manusia yang diharapkan akan bekerja dalam perusahaan.

Dari uraian tersebut, amortisasi nilai aktiva sumber daya manusia pada

setiap periode dapat dihitung, seperti ditunjukkan berikut ini :

Nilai aktiva sumber daya manusia

TUE sumber daya manusia

Jika nilai amortisasi diketahui, maka total nilai aktiva sumber daya manusia
dalam suatu periode dapat pula dihitung.
a.2) Biaya Pengganti (Replacement Cost)

Biaya pengganti merupakan ukuran pengorbanan ekonomis yang terjadi,

untuk mengganti nilai ekonomis karyawan. Biaya pengganti tidak hanya meliputi
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biaya untuk memperoleh dan mengembangkan sumber daya manusia yang baru,
tetapi juga memperhitungkan biaya yang terjadi selama menunggu untuk
menempatkan pegawai sampai memiliki tingkat kecakapan pegawai yang ada.
Menurut metode ini, biaya untuk mengganti sumber daya manusia terdiri
dari initial cost, sebagian maturing cost (out of pocket cost) dan biaya-biaya yang
terjadi selama menunggu karyawan tersebut (Flamholtz, op. Cit., p. 26-31)
Kelebihan pendekatan replacement cost adalah hasil pengukuran atribut
ini dianggap merupakan pengganti yang baik bagi nilai ekonomis aktiva, yang
berarti bahwa penentuan harga pokok terdiri dari sumber daya manusia yang
secara essential ditentukan oleh pertimbangan pasar.
Kelemahan dari biaya pengganti :
- Suatu perusahaan dapat saja mempunyai pegawai yang nilainya dirasa
lebih tinggi daripada biaya penggantinya.
- Bila manajer diminta untuk menaksir biaya pengganti seluruh sumber
daya manusia dalam suatu organisasi, manajer akan mengalami kesulitan
dan penaksirannya dapat berbeda antara yang satu dengan yang lainnya.
(Belkaoui, op. Cit., p. 266)
b. Metode pengukuran sumber daya manusia dengan dasar nilai

Pengukuran dasar nilai ditentukan dengan menghitung nilai sekarang
(present value) arus keuntungan di masa yang akan datang. Nilai investasi sumber
daya manusia diukur, dengan menentukan arus keuntungan yang dapat dihasilkan

oleh sumber daya manusia selama beberapa tahun yang akan datang, kemudian
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meneﬁtukan nilai sekarang dari arus keuntungan tersebut. Berikut ini adalah
beberapa model pengukuran dasar nilai sumber daya manusia.
b.1) Model Diskonto Upah Yang Akan Datang Disesuaikan (A4djusted

Discounted Future Wages Method)

Metode ini diusulkan oleh Hermanson yang menyarankan penggunaan
suatu nilai kompensasi yang disesuaikan sebagai suatu wakil nilai seseorang bagi
perusahaan. Gaji di masa yang akan datang didiskontokan sesuai dengan faktor
efisiensi untuk mengukur efektivitas relatif sumber daya manusia dalam
perusahaan.

- Faktor efisiensi diukur dengan ROI suatu perusahaan terhadap semua
perusahaan lain untuk suatu periode tertentu. Rasio efisiensi ini dihasilkan dari -
perbandingan yang didasarkan pada return on investment perusahaan untuk
menghitung nilai moneter sumber daya manusia adalah sebagai berikut :

a. Menghitung jumlah gaji yang akan dibayarkan kepada seorang pegawai
untuk beberapa tahun yang akan datang, kemudian tingkat bunga yang
berlaku.

b. Mengukur efisiensi rasio dengan rumus :

Efficiency Ratio =
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Keterangan :
RFi = pendapatan dibagi aktiva yang dimiliki perusahaan dalam tahun i
REi = pendapatan dibagi aktiva yang dimiliki untuk semua perusahaan

dalam perekonomian untuk tahun 1.

i = tahun (O sampai 4)

c. Langkah terakhir adalah mengalikan efficiency ratio yang diperoleh pada
langkah yang kedua dengan jumlah gaji yang telah didistribusikan pada
langkah pertama.

Investasi yang dihasilkan oleh metode ini, lebih tepat digunakan untuk
pihak ekstern karena pengukuran metode ini membandingkan nilai sumber daya
manusia perusahaan dengan perusahaan lain yang sejenis.

Kelemahan pada nilai kompensasi yang digunakan dalam model ini adalah
penggunaan gaji sebagai pedoman untuk menentukan nilai moneter sumber daya
manusia masih diragukan, apakah ada korelasi absolut antara gaji yang
dibayarkan kepada seseorang karyawan dengan nilai karyawan yang sebenarnya.

Kesimpulan dari model ini adalah nilai sumber daya manusia adalah
sebesar nilai sekarang dari jumlah gaji yang akan diterima karyawan untuk
beberapa tahun yang akan datang dan kemudian disesuaikan dengan faktor.
efficiency ratio.

b.2) Model Kompensasi (Present Value of Future Earning Method)
Model ini diperkenalkan pertama kali oleh Lev dan Schwartz, karena

adanya ketidakpastian dan kesulitan dalam penentuan sumber daya manusia.
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Konsep ini menekankan pada kompensasi seseorang di masa datang sebagai suatu
pengganti nilai seseorang. Nilai sumber daya manusia menurut Lev dan Schwartz
adalah sama dengan nilai seseorang dari jumlah penghasilan yang diterima oleh
seorang karyawan selama ia bekerja sampai masa pensiunnya tiba. Dalam
memperhitungkan taksiran jumlah penghasilan yang akan diterima oleh seorang
karyawan, mereka memasukkan faktor pensiun dan kematian sebagai penyebab
keluarnya seorang karyawan dari suatu perusahaan.

Untuk menghitung nilai seorang karyawan Lev dan Schwartz

menggunakan rumus sebagai berikut (Belkaoui, op.cit., p. 256) :

. T T Ti
E(V)) = 3 pr(t+1) =
) (1+R)t-7
t=<1 1=t
Keterangan :
E(V) = | éxpected value dari human capital
T = usla pensiun
Pt = probabilitas seseorang meninggal pada umur t
Ii =  penghasilan tahunan di masa yang akan datang
t = umur
T = tingkat diskonto khusus orang tersebut

R = tingkat diskonto
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Dengan metode ini -diharapkan dapat diperoleh informasi sumber daya
manusia mengenai perubahan struktur karyawan dan usia tenaga kerja yang ada
dalam organisasi. Kelemahan model ini sama dengan kelemahan pada adjusted
discounted future wages method, yaitu mengenai keragu-raguan mereka dalam
menggunakan faktor gaji sebagai pendekatan.

Menurut model present value earning ini nilai karyawan adalah sebesar
nilai sekarang dari seluruh gaji yang akan diterima karyawan selama masa
kerjanya dikalikan probabilitas kematian karyawan tersebut pada masa kerjanya.
b.3) Unpurchased Goodwill Model

Dalam model ini Hermanson mencoba memberikan nilai bagi sumber
daya manusia suatﬁ perusahaan dengan mengkapitalisasi kelebihan laba suatu
perusahaan di atas laba rata-rata dalam perekonomian. Sebagai contoh, jika ROI
rata-rata dalam perekonomian adalah 15%, sedangkan suatu perusahaan mampu
menghasilkan ROI sebesar 17%, dengan total aktiva sebesar Rp. 12.000.000,00,
maka besarnya nilai sumber daya manusia perusahaan tersebut adalah :

» Laba dari aktiva = 17% x Rp. 12.000.000,00 = Rp. 2.040.000,00

= Laba sebesar Rp. 2.040.000,00 dihasilkan dari perusahaan yang mempunyai
aktiva sebesar = Rp. 2.040.000,00 : 15% = Rp. 13.600.000,00

» Perhitungan ini menunjukkan adanya unsur sumber daya manusia yang tidak
muncul di neraca sebesar :

Rp. 13.600.000,00 — Rp. 12.000.000,00 = Rp. 1.600.000,00
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Kelemahan metode ini adalah batas penggunaannya hanya dapat
dilakukan untuk perusahaan yang memperoleh laba saja sehingga semakin rendah
laba yang diperoleh maka semakin rendah pula nilai sumber daya manusia yang
dimilikinya. Hal ini tidak mencerminkan nilai sumber daya manusia yang
sebenarnya karena menggunakan dasar laba dalam mengukur nilai sumber daya
manusianya.

Dari berbagai alternatif metode yang disampaikan tersebut, metode
historical cost merupakan metode pengukuran yang paling obyektif.

3. Relevance (Relevansi)

Peranan informasi dalam pengambilan keputusan pada dasarnya dilihat
dari dua sudut pandang, yaitu revisi probabilitas dan kemampuan prediksi (seperti
diungkapkan oleh Robert H. Ashton, 1982, hal. 111).

Informasi sumber daya manusia memenuhi kriteria relevansi karena
informasi sumber daya manusia dipergunakan untuk memprediksi langkah-
langkah di masa depan yang akan diambil dengan informasi sumber daya manusia
yang ada.

Pihak eksternal perusahaan membutuhkan informasi sumber daya manusia
untuk lebih mengetahui potensi karyawan dan berhasil tidaknya manajemen
dalam mengelola sumber daya yang ada terutama sumber daya manusia. Mereka
dapat mengetahui nilai sumber daya manusia, peningkatan atau penurunah dalam

nilai sumber daya manusia.
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Tingkat relevansi suatu item berkaitan erat dengan metode pengukuran
yang digunakan. Metode pengukuran historical cost dari sumber daya manusia
dikatakan telah menghasilkan informasi yang relevan.

4. Reliability (Keandalan)

Suatu item harus dapat dipercaya, diverifikasi, dan netral agar dapat
dinyatakan andal. Tingkat keandalan juga sangat erat kaitannya dengan metode
pengukuran yang digunakan.

Metode historical cost dianggap dapat dipercaya karena pengukuran yang
dilakukan untuk melihat jumlah biaya perolehan dan pengembangan sumber daya
manusia yang belum dibebankan terhadap pendapatan.

Metode historical cost juga dapat diverifikasi. Pengukuran oleh suatu
pihak dapat diverifikasi oleh pihak lain karena menujukkan hasil yang diperoleh
berbagai pihak yang mengukur dapat diharapkan sama secara substansial.

Metode historical cost juga dinyatakan netral karena pengukuran
historical cost terhadap sumber daya manusia hanya melaporkan kegiatan-
kegiatan ekonomi dalam perolehan dan pengembangan sumber daya manusia.

Dengan dipenuhinya ketiga unsur keandalan maka metode pengukuran
historical cost dikatakan dapat menghasilkan informasi sumber daya manusia

yang ada.



BAB 11

METODOLOGI PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan penulis adalah studi kasus. Penelitian
dilakukan terhadap obyek tertentu dengan populasi terbatas, sehingga kesimpulan

yang diambil dari hasil penelitian hanya berlaku terhadap obyek yang diteliti.

B. Subyek dan Obyek Penelitian

Subyek penelitian :  sumber daya manusia (karyawan) PT Politronic.
Obyek penelitian  :  kebijakan dalam bidang sumber daya manusia di
PT Politronic.

C. Lokasi dan Waktu Penelitian

Lokasi penelitian : PT Politronic di Jalan Wirajaya I /311 Yogyakarta.

Waktu penelitian : Januari - Februari 2001

D. Variabel Penelitian
1. Variabel masalah pertama adalah metode penilaian sumber daya manusia.
Yang dimaksud dengan metode penilaian sumber daya manusia adalah suatu

metode yang dapat terdiri dari bermacam-macam model penghitungan untuk

24
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penilaian sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan sesuai dengan teori-
teori yang ada.

2. Variabel masalah kedua adalah cara pengukuran sumber daya manusia dan
besar nilai sumber daya manusia. Yang dimaksud dengan cara pengukuran
sumber daya manusia adalah suatu cara atau rumus tertentu yang digunakan
untuk memberikan nilai-nilai numerik terhadap sumber daya manusia.
Sedangkan besar nilai sumber daya manusia maksudnya adalah suatu nilai

numerikal mengenai sumber daya manusia.

E. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Dalam penelitian ini yang digunakan sebagai populasi adalah semua karyawan
PT Politronic.
2. Sampel
Pada penelitian ini sebagai sampel adalah seluruh karyawan yang terdapat di

PT Politronic.

F. Data yang Dibutuhkan
Dalam penelitian ini data yang dibutuhkan adalah laporan keuangan PT
Politronic untuk melihat mengenai biaya atau pengeluaran yang digunakaﬁ dalam
perekrutan, pelatihan, dan pengembangan sumber daya manusia perusahaan, serta

gambaran umum perusahaan.
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G. Teknik Pengumpulan Data

1. Wawancara, yaitu pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan-

pertanyaan secara lisan kepada pimpinan dan manajer personalia, mengenai
sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh perusahaan serta pengembangan

yang dilakukan terhadap sumber daya manusia perusahaan.

2. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data perusahaan dengan cara pencataan

dokumen perusahaan, mengenai biaya-biaya yang telah dikeluarkan oleh
perusahaan untuk perekrutan sampai dengan pelatihan atau pengembangan

karyawan.

H. Teknik Analisis Data

1.

Untuk mengetahui metode penilaian yang paling sesuai diterapkan di

perusahaan, akan dilakukan dengan cara :

- Mengidentifikasikan karakteristik kebutuhan sumber daya ménusia yang
ada di perusahaan yang meliputi keterampilan, pengalaman, dan
pendidikan.

- Mengemukakan asumsi-asumsi atau syarat yang harus dipenuhi masing-
masing metoda penilaian sumber daya manusia.

- Memeriksa apakah perusahaan memenuhi asumsi-asumsi tersebut.

- Memilih metoda yang paling sesuai, dengan melihat dari segi‘

keobyektifannya.
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2. Berdasar hasil analisis masalah pertama diperoleh metode penilaian sumber
daya manusia yang paling sesuai untuk kemudian dihitung besarnya nilai
sumber daya manusia di departemen telekomunikési dengan metode tersebut.
Penelitian akan dilakukan terhadap semua karyawan yang ada di PT
Politronic. Nilai aktiva yang dicatat adalah jumlah biaya yang terdiri dari
biaya perekrutan sampai dengan biaya pelatihan atau pengembangan
karyawan. Biaya-biaya ini akan diamortisasi selama masa manfaat ekonomis
yang ditentukan oleh manajemen. Jika nilai amortisasi diketahui, maka total

nilai aktiva sumber daya manusia dalam suatu periode dapat pula dihitung.



BAB 1V

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

A. Sejarah Berdirinya dan Perkembangan Perusahaan

Pada tahun 1986 di Yogyakarta didirikan sebuah Perseroan Terbatas
dengan nama PT Politronic. Perusahaan ini bergerak dalam bidang jasa untuk
pengadaan serta pemasangan barang elektronik, seperti PABX (private automatic
branch exchange), teleprinter, mesin fax, AC (air conditioner), serta radio
komunikasi, yang berkedudukan di Jalan Wirajaya I / 311 Yogyakarta.
Perusahaan ini berdiri atas dasar keinginan pemiliknya, yaitu Bapak Ir. Robert
Marbun, MM, MSi, untuk menjadi wiraswastawan yang nantinya dapat
memberikan peluang kerja bagi yang membutuhkannya.

PT Politronic kemudian berkembang dengan membuka cabang-cabang di
Jakarta, Bandung, dan Medan. PT Politronic bekerja sama dengan perusahaan TN
Engineering Jakarta dan seiring dengan peningkatan sumber daya manusia
akhirnya menjalin kerjasama dengan PT INTI ( Indo Tigatama Parama') s‘eITa
National Gobel yang ada di Jakarta.

Perusahaan ini berdiri dengan memakai modal dasar sebesar
Rp 50.000.000,00 yang terdiri atas 1000 lembar saham masing-masing besarnya
Rp 50.000,00. Dari modal tersebut telah disetor penuh dengan tuﬁai sebesar

Rp 10.000.000,00 atau sebanyak 200 lembar saham pada tahun 1986.
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Saham-saham dari perseroan ini ditulis atas nama pemiliknya dan hanya
disediakan untuk orang-orang dengan kewarganegaraan Indonesia serta badan
hukum yang berkedudukan di Indonesia.

Pada tahun 1997 Indonesia mengalami krisis ekonomi yang cukup
meresahkan masyarakat. Salah satu dampak yang timbul akibat adanya krisis
ekonomi adalah terjadinya kerusuhan-kerusuhan di beberapa tempat yang
akhirnya menyebabkan timbulnya kerugian-kerugian yang cukup berarti bagi
pihak-pihak yang terkena dampak kerusuhan tersebut. Di sinilah PT Politronic
mengalami kesibukan yang amat sangat untuk melayani konsumen yang
memerlukan pemasangan alat-alat elektronik yang rusak akibat kerusuhan. Rata-
rata alat-alat elektronik yang diminta oleh para konsumen adalah berupa alat
telekomunikasi, AC ( air conditioner ), dan lain sebagainya.

Perusahaan-perusahaan yang pernah menggunakan dan sampai sekarang
masih menikmati jasa dari PT Politronic, antara lain Bank Rakyat Indonesia,
Rumah Sakit Bethesda, Yayasan Kanisius, Seminari Tinggi St. Paulus, Sanata

Dharma, serta masih banyak lagi yang lainnya.

. Maksud dan Tujuan
PT Politronic didirikan oleh pemiliknya dengan maksud dan tujuan

~sebagai berikut ( sesuai dengan yang tercantum dalam Akta Notaris Daliso

Rudianto, SH) :
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1. Melakukan usaha yang bergerak dalam pengadaan barang bidang engineering,

termasuk di dalamnya :

a. Pengadaan suku cadang,

b. Melakukan pemasangan,

c. Perawatan barang / alat engineering,

d. Pengadaan AC ( air conditioner ),

e. Pengadaan PABX ( private automatic branch exchange ) key telephone.

2. Melakukan usaha yang bergerak dalam bidang electrical, termasuk di
dalamnya yang berhubungan dengan radio komunikasi serta telekomunikasi,
baik memakai kabel maupun tidak memakai kabel.

3. Melakukan usaha yang bergerak dalam bidang kontraktor, baik bangunan
basah maupun kering termasuk di dalamnya bertindak sebagai perencana

maupun pelaksana untuk bangunan gedung, jalan, jembatan, dan irigasi.

C. Pengurusan dan Pengawasan
Perusahaan ini diurus oleh seorang Direktur dan di bawah pengawasan
Dewan Komisaris yang terdiri dari Komisaris Utama serta Wakil Komisaris.
a. Direktur
Direktur utama dipegang oleh Bapak Ir. Robert Marbun, MM, MSi, yang
mempunyai tugas pokok : |

1. Memimpin dan mengkoordinir bagian-bagian yang ada di bawahnya.
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2. Menentukan garis kebijaksanaan perusahaan untuk kelancaran jalannya
perusahaan.
3. Secara periodik harus melaporkan keadaan perusahaan kepada komisaris.
b. Dewan Komisaris

Komisaris perusahaan terdiri dari Komisaris Utama yang dipegang oleh
Bapak Budihartanto dan Wakil Komisaris yang dipegang oleh Bapak
Soebandrio. Dewan Komisaris mempunyai pekerjaan mengawasi Direksi
dalam melaksanakan tugasnya sehari-hari. Selain itu, Dewan Komisaris
berhak memeriksa buku-buku, bukti-bukti dan surat-surat, memeriksa dan
mencocokkan uang kas, dan lain sebagainya serta mengetahui segala tindakan

yang telah dilakukan oleh para pemegang saham.

D. Peralatan dan Perlengkapan

PT Politronic dalam menjalankan usahanya untuk memenuhi permintaan
konsumen tentulah membutuhkan peralatan serta perlengkapan guna menunjang
aktivitasnya. Peralatan serta perlengkapan yang dimiliki oleh PT Politronic adalah
multitester sebanyak 4 buah, tangga sebanyak 3 buah; tang cucut sebanyak 1
buah; tang kombinasi sebanyak 3 buah; tang potong sebanyak 10 buah; cutter
sebanyak 4 buah; tes pen sebanyak 11 buah; obeng sebanyak 12 buah; hammer
sebanyak 6 buah; kunci pas sebanyak 1 set; kunci inggris sebanyak 2 buah; klip
kabel connect sebanyak 1 buah; gergaji sebanyak 5 buah; bur listrik sebanyak 3

buah; generator sebanyak 2 buah; soldir sebanyak 3 buah; traker soldir sebanyak
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3 buah; kuas sebanyak 4 buah; linggis sebanyak 2 buah; kecroh tanah sebanyak 1
buah; megger sebanyak 1 buah; felephone hand set sebanyak 4 buah; dan
kendaraan berupa mobil sebanyak 1 buah serta motor sebanyak 1 buah. Semua
peralatan dan perlengkapan tersebut masih dalam keadaan baik hingga saat ini,
dan bukan disewa dari pihak lain melainkan merupakan milik PT Politronic

sendiri.

. Pengalaman Pekerjaan Perusahaan
Pengalaman kerja yang telah dilakukan oleh PT Politronic antara lain :

a. Pasang ftelephone, bertempat di STIE Kerja Sama, yang diperintahkan oleh
Woesono, sebanyak 30 unit, dengan nilai kontrak  sebesar
Rp 20.000.000,00, dan diselesaikan serta diserahkan pada tanggal
3 Oktober 1992.

b. Pasang telephone, bertempat di RS. Bethesda, yang diperintahkan oleh Dr.
Noegroho Hadi P., sebanyak 130 extemsion, dengan nilai kontrak sebesar
Rp 86.910.000,00, dan diselesaikan serta diserahkan pada tanggal
8 Februari 1993.

c. Pasang telephone, bertempat di Pemda DIY, yang diperintahkan oleh
Parwoto, sebanyak 9 unit, dengan nilai kontrak sebesar Rp 58.600.000,00, dan
diselesaikan serta diserahkan pada tanggal 12 Agustus 1993. |

d. Pasang telephone, bertempat di PBS. Solo, yang diperintahkan oleh Drs.

Surjanto  S., sebanyak 80 extemsion, dengan nilai kontrak sebesar
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Rp 57.150.000,00, dan diselesaikan serta diserahkan pada tanggal
16 September 1993,

e. Pasang AC ( air conditioner ), bertempat di CV. RTC, yang diperintahkan
oleh Ir. Jacobus W., sebanyak 2 unit, dengan nilai kontrak sebesar
Rp 15.000.000,00, dan diselesaikan serta diserahkan pada tanggal
2 April 1994.

f.  Pasang telephone, bertempat di STIE YKPN, yang diperintahkan oleh Drs.
Mulyadi, MSc., Akt., sebanyak 200 extension, dengan nilai kontrak sebesar
Rp 111.175.000,00, dan diselesaikan serta diserahkan pada tanggal
7 Februari 1996.

g. Pasang AC ( air conditioner ), bertempat di PT Jamsostek, yang diperintahkan
oleh Sarjan H.S., sebanyak 5 unit, déngan nilai kontrak sebesar
Rp 21.750.000,00, dan diselesaikan serta diserahkan pada tanggal 28 April

1997.

F. Personalia
PT Politronic pada saat berdiri hanya mempunyai tenaga kerja sebanyak
5 orang. Tenaga yang mula-mula hanya berjumlah lima orang tersebut sekarang
sudah bertambah banyak sesuai dengan semakin banyaknya permintaan dan
semakin berkembangnya perusahaan. Tenaga kerja yang dibutuhkan oleh PT
Politronic adalah dengan dasar pendidikan STM Kejuruan untuk bagian teknisi,

SMA untuk bagian administrasi, dan D3/S1 untuk para pimpinannya.
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Keterampilan (keahlian) tertentu diperlukan agar dapat direkrut menjadi
karyawan di PT Politronic, karena perusahaan ini berhubungan dengan alat-alat
elektronik. Pengalaman kerja tidak menjadi persyaratan mutlak yang harus
dimiliki oleh tenaga kerja perusahaan ini.

PT Politronic juga melakukan fraining bagi tenaga kerja yang baru
diterima. Pada perkembangannya PT Politronic juga melakukan pengembangan
terhadap karyawannya dengan mengirimnya untuk mengikuti pendidikan yang
bertempat di Bandung, Jakarta, dan Bali.

PT Politronic memberikan fasilitas kepada karyawannya, seperti
penggantian biaya pengobatan, uang makan, serta uang transport. Selain fasilitas
tersebut PT Politronic juga memberikan bonus bagi karyawan yang berprestasi.
Pemberian bonus tersebut dimaksudkan untuk memacu semangat kerja para
karyawan.

Tenaga kerja yang ada saat ini dibagi dalam tiga departemen, yaitu :

1. Departemen Telekomunikasi
- Sentral PABX ( private automatic branch exchange ), terdiri dari bagian
sentral dan program sentral, sebanyak 5 orang.
- Jaringan kabel udara dan kabel indoor — outdoor, sebanyak 9 orang,
- Logistik, sebanyak 2 orang.
2. Departemen AC ( arus kuat )
- Instalasi dan pemasangan AC outdoor - indoor, sebanyak 4 orang.

3. Departemen Radio Komunikasi
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- Repeater dan based station, sebanyak 3 orang.

Selain karyawan yang terdapat dalam tiga departemen tersebut, masih ada
lagi satu orang karyawan yang bertugas di bagian administrasi dan keuangan.
Dengan demikian jumlah tenaga kerja seluruhya ada 27 orang, termasuk satu
orang direktur dan dua orang dewan komisaris. Sedangkan usia pensiun yang
ditetapkan oleh PT Politronic adalah pada umur 55 tahun.

Selama dalam perjalanan usahanya ada 8 orang karyawan PT Politronic
yang mengundurkan diri dengan alasan yang berbeda-beda. Namun kedelapan
orang karyawan tersebut telah diganti lagi sebanyak 8 orang juga.

Karyawan PT Politronic masuk pada pukul 08.00 WIB sampai pukul
16.00 WIB dan bekerja selama 6 hari dalam satu minggu. Sedangkan waktu
istirahat dilakukan satu kali dalam satu hari, yaitu pukul 12.00 WIB sampai pukul
13.00 WIB.

Pembagian gaji kepada karyawan dilakukan setiap bulan ( sebulan sekali ).
Apabila banyak pesanan dan terpaksa bekerja lembur, maka karyawan yang
bekerja lembur akan mendapatkan upah lembur. Selain itu para karyawan juga
mendapatkan jaminan kesehatan, uang makan, tunjangan hari raya, serta asuransi

tenaga kerja.

. Pemasaran
PT Politronic dalam memperkenalkan usahanya kepada masyarakat

ditempuh dengan cara pemasangan iklan di koran yang berisi penawaran jasa
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pengadaan serta pemasangan alat elektronik yang dibutuhkan oleh para
konsumen, baik perorangan maupun yang berbentuk perusahaan. Hasil dari
pemasangan iklan tersebut adalah dengan adanya konsumen yang melakukan
pemesanan sehingga terjadilah transaksi yang dilakukan oleh konsumen dengan
PT Politronic. Selanjutnya PT Politronic akan melaksanakan tugasnya sesuai
dengan perjanjian yang telah disepakati dengan konsumen.

Pelayanan yang diberikan perusahaan kepada konsumennya cukup
memuaskan, yaitu dengan menepati waktu pengadaan serta pemasangan alat
elektronik sesuai dengan pesanan konsumen. Perusahaan selalu menjaga citranya
di mata para konsumen dengan menepati waktu penyelesaian pemasangan sesuai
dengan perjanjian yang telah disepakati. Hasil yang dicapai dari pelayanan yang
baik itu adalah semakin banyak konsumen yang mempercayakan pengadaan serta

pemasangan alat elektronik yang dibutuhkan oleh mereka kepada PT Politronic.

. Laporan Keuangan Perusahaan

Sebagaimana perusahaan pada umumnya PT Politronic juga membuat
laporan mengenai keuangan setiap tahunnya. Laporan keuangan yang dibuat
hanya terdiri dari neraca dan laporan laba/rugi.

Neraca PT Politronic berisi laporan mengenai aktiva, yaitu aktiva lancar
dan aktiva tetap, dan pasiva, yaitu hutang jangka pendek, hutang jangka panjang,
modal saham, serta laba ditahan. Sedangkan dalam laporan laba/rugi berisi

laporan mengenai pendapatan dan biaya-biaya yang terjadi setiap tahunnya.
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Laporan keuangan tersebut dibuat oleh karyawan yang bertugas di bagian
administrasi dan keuangan. Kemudian laporan keuangan yang telah dibuat

dilaporkan kepada direktur utama dan dewan komisaris.



BAB V

ANALISIS DATA

A. Karakteristik Kebutuhan Sumber Daya Manusia Perusahaan

PT Politronic adalah sebuah perusahaan yang tentu saja memerlukan
sumber daya manusia guna menunjang segala aktivitas atau kegiatan-kegiatan
yang terjadi di dalamnya. Sumber daya manusia inilah yang nantinya berguna
untuk mengembangkan, memajukan, serta memberikan keuntungan bagi
perusahaan, dalam hal ini yang dimaksud adalah PT Politronic.

Sumber daya manusia yang dibutuhkan adalah sumber daya manusia yang
memiliki dasar pendidikan STM Kejuruan untuk bagian teknisi, SMA untuk
bagian administrasi, dan D3/S1 untuk para pimpinannya. Pengalaman tidak
menjadi persyaratan mutlak yang harus dimiliki oleh seorang karyawan di
perusahaan ini. Dengan batas minimal pendidikan yang dimiliki oleh seorang
karyawan, perusahaan akan melakukan pengembangan sumber daya manusia
dengan mengirimnya untuk mengikuti pendidikan, seperti di Bandung, Jakarta,
dan Bali.

Dalam rangka mengembangkan sumber daya manusianya, perusahaan
mempunyai tekad untuk mengembangkan kinerja karyawan dalam hal
pengetahuan mengenai produk-produk elektronik, terutama untuk departemen

telekomunikasi. Pengetahuan yang dimaksudkan antara lain adalah tentang
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perkembangan telekomunikasi, PABX (private automatic branch exchange), Tele
printer, mesin fax, dan peralatan telekomunikasi lain.

Sesuai dengan tuntutan teknologi yang semakin berkembang, maka
diperlukan sumber daya manusia yang mampu untuk mengemban ilmu
pengetahuan. Dalam rangka pengembangan sumber daya manusia, secara reguler
perusahaan mengirim karyawannya untuk mengikuti fraining atau pendidikan,
yang bertempat di Bandung, Jakarta, dan Bali.

Hasil yang didapatkan dari pengembangan sumber daya manusia
(karyawan) setelah menyelesaikan fraining atau pendidikannya adalah perusahaan
memperoleh nilai tambah, antara lain teknisi menjadi tidak selalu tergantung pada
pabrik dalam arti para teknisi dapat merakit sendiri peralatan yang diperlukan
untuk mendapatkan sebuah produk telekomunikasi, AC (air conditioner), serta
radio komunikasi sesuai dengan yang dikehendaki oleh konsumen atau pemesan.
Dengan demikian masyarakat luas pengguna jasa PT Politronic yang bertindak
sebagai konsumen akan merasa puas dengan pelayanan yang didapatkan dari
perusahaan sebagai dampak dari pengembangan sumber daya manusia yang telah
dilakukan.

Pengembangan sumber daya manusia dilakukan secara periodik, yaitu
setiap tiga bulan sekali. Saat ini pengembangan sumber daya manusia yang
dilakukan, antara lain untuk bidang telekomunikasi adalah penanggulangan

bahaya petir serta arus singkat.
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PT Politronic tidak hanya memberikan fasilitas kepada karyawannya
berupa peningkatan pendidikan, melainkan masih ada fasilitas lain yang diberikan
kepada karyawannya. Fasilitas yang diberikan PT Politronic kepada karyawannya
antara lain adanya bonus yang diberikan setiap satu tahun sekali sesuai dengan
prestasi kerja yang dihasilkan, kemudian penggantian biaya pengobatan, uang
transport, serta uang makan. Di samping fasilitas-fasilitas yang tersebut di atas,

tentu saja perusahaan juga memberikan upah atau gaji kepada karyawannya.

B. Asumsi Masing-masing Metoda Penilaian Sumber Daya Manusia
a. Metode Biaya Historis

‘Metode biaya historis terdiri dari pengkapitalisasian seluruh biaya
yang ada kaitannya dengan rekrutmen, penyeleksian, penerimaan tenaga kerja
baru, pendidikan, dan pelatihan, dan selanjutnya pengamortisasian biaya-
biaya ter\sebut selama umur kegunaan yang diharapkan dari aktiva, dengan
mengakui kerugian dalam hal pencairan aktiva atau dengan mempertinggi
nilai aktiva karena tambahan biaya apapun yang diharapkan memperbesar
faedah potensial aktiva. Sama halnya dengan perlakuan akuntansi
konvensional terhadap aktiva yang lain, perlakuan seperti ini adalah praktis
dan obyektif dalam arti datanya dapat diuji kebenarannya.

Asumsi yang harus dipenuhi adalah bahwa metode ini memerlukan

data mengenai biaya yang telah dikeluarkan oleh perusahaan yang dimulai
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dari penyeleksian, penggajian, pendidikan, dan pelatihan untuk setiap
karyawan.
Walau bagaimanapun, ada keterbatasan dalam menggunakan metode
tersebut, yaitu :
1. nilai ekonomi suatu aktiva yang berupa manusia tidak perlu sesuai dengan
biaya historisnya
2. setiap apresiasi apapun atau setiap amortisasi apapun kemungkinan akan
bersifat subyektif karena tidak menghubungkannya pada setiap kenaikan
atau penurunan apapun dalam produktivitas aktiva yang berupa manusia
3. oleh karena biaya yang berkaitan dengan penerimaan tenaga baru,
penyeleksian, penggajian, pendidikan dan pelatihan, penempatan dan
pengembangan karyawan dapat berbeda dari satu individual dengan
individual lain dalam satu perusahaan, maka biaya historis tak
menghasilkan  nilai-nilai sumber daya manusia yang dapat
diperbandingkan.
. Metode Biaya Pengganti
Metode biaya pengganti terdiri dari penaksiran biaya penggantian
sumber daya manusia yang sudah ada dalam suatu perusahaan. Biaya-biaya
tersebut akan meliputi seluruh biaya penerimaan tenaga kerja baru,
penyeleksian, penggajian, pendidikan dan pelatihan, penempatan dan
pengembangan karyawan baru untuk mencapai tingkat kecakapan karyawan

yang sudah ada.
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Asumsi yang harus dipenuhi adalah biaya yang terjadi mulai dari
penerimaan tenaga kerja baru, penyeleksian, penggajian, pendidikan dan
pelatihan, penempatan dan pengembangan karyawan baru untuk mencapai
tingkat kecakapan karyawan yang sudah ada, semuanya merupakan taksiran.

Kelemahan dari metode biaya pengganti adalah :

1. suatu perusahaan mungkin mempunyai seorang karyawan tertentu yang
nilainya dirasa lebih besar daripada biaya penggantinya yang relevan

2. kemungkinan tidak ada pengganti yang sepadan bagi suatu aktiva yang
berupa manusia tertentu

3. sebagaimana dikemukakan oleh Likert dan Bowers, manajer yang diminta
untuk menaksir biaya pengganti seluruh organisasi manusianya
kemungkinan mempunyai kesulitan untuk melaksanakan dan manajer
yang berbeda dapat memperoleh taksiran yang sangat berbeda.

Metodé Biaya Kesempatan

Hekimian JS dan Jones JG mengusulkan metode biaya kesempatan
untuk menanggulangi keterbatasan metode biaya pengganti. Mereka
menyarankan nilai sumber daya manusia ditetapkan melalui suatu proses
tawar menawar yang kompetitif dalam perusahaan, dengan mendasarkan pada
konsep biaya “kesempatan”. Lebih tegasnya dengan pemakaian metode ini,
para manajer pusat investasi akan mengajukan penawaran karyawan langka

yang mereka butuhkan untuk direkrut.
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Asumsi yang harus dipenuhi adalah perusahaan harus memiliki
karyawan langka. Karyawan langka ini seluruhnya berasal dari dalam
perusahaan dan hanya mencakup karyawan yang menjadi sasaran permohonan
penarikan tenaga kerja baru menurut manajer pusat investasi. Dengan kata
lain, karyawan yang tidak dianggap “langka” tidak dimasukkan dalam dasar
aktiva manusia suatu organisasi.

Kelemahan dalam mempergunakan metode ini adalah :

1. dengan hanya memasukkan karyawan “langka” saja ke dalam dasar
aktiva dapat ditafsirkan sebagai “diskriminasi” oleh karyawan lainnya

2. pembagian yang kurang menguntungkan dapat dikatakan tidak mampu
menawarkan penarikan karyawan yang lebih baik.

. Metode Kompensasi

Dengan adanya ketidakpastian dan kesulitan sehubungan dengan
penentuan nilai modal yang berupa manusia, Lev dan Schwartz menyarankan
penggunaan kompensasi seseorang di masa mendatang sebagai suatu
pengganti nilai mereka. Oleh karenanya nilai modal yang berupa manusia
yang terkandung dalam seseorang berumur adalah nilai tunai penghasilannya
yang masih tersisa di masa mendatang dari kerjanya.

Asumsi yang harus dipenuhi adalah adanya data mengenai penghasilan
di masa mendatang, jangka waktu kerja yang diharapkan dalam perusahaan,

dan tingkat diskonto.
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Kelemahan model kompensasi adalah sifatnya yang subyektif
sehubungan dengan penentuan tingkat gaji di masa mendatang, jangka waktu
kerja yang diharapkan dalam perusahaan, dan tingkat diskonto.

e. Metode menyesuaikan Upah di Masa Mendatang yang Didiskontokan

Hermanson RH mengusulkan suatu nilai kompensasi yang disesuaikan
sebagi wakil nilai seseorang bagi perusahaan. Upah di masa mendatang yang
didiskontokan disesuaikan dengan suatu faktor efisiensi dengan maksud
mengukur efektivitas relatif modal manusia suatu perusahaan tertentu. Faktor
efisiensi ini diukur dengan rasio hasil investasi perusahaan tertentu terhadap
seluruh perusahaan lainnya dalam periode ekonomi tertentu.

Asumsi yang dipenuhi metode ini adalah adanya data mengenai
pendapatan atas aktiva yang dimiliki perusahaan untuk tahun i dan tingkat
pendapatan atas aktiva yang dimiliki seluruh perusahaan dalam perekonomian
tahun 1.

Kelemahan model ini adalah penggunaan gaji sebagai pedoman untuk
menentukan nilai sumber daya manusia masih diragukan, yaitu apakah ada
korelasi absolut antara gaji yang dibayarkan kepada seseorang karyawan

dengan nilai karyawan yang sebenarnya.

C. Metoda yang Sesuai dengan Perusahaan
Berdasarkan asumsi-asumsi dari masing-masing metoda yang telah

dikemukakan di atas, maka yang sesuai untuk diterapkan di perusahaan pada
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departemen telekomunikasi adalah metode biaya historis. Metode ini dipilih
karena departemen telekomunikasi memenuhi asumsi yang ada pada biaya
historis, yaitu biaya yang terjadi meliputi seluruh biaya rekrutmen, penyeleksian,
penerimaan tenaga kerja baru, pendidikan dan pelatihan, penempatan dan
pengembangan karyawan, semuanya merupakan pengorbanan yang telah terjadi
untuk mendapatkan sumber daya manusia perusahaan.

Metode biaya historis dipilih sebagai dasar pengukuran untuk mengetahui
nilai sumber daya manusia departemen telekomunikasi, karena sampai saat ini
metode tersebut cukup obyektif hasilnya. Dikatakan obyektif, karena biaya yang
dikeluarkan adalah biaya yang sesungguhnya terjadi dalam memperoleh sumber
daya manusia perusahaan pada departemen telekomunikasi.

Dalam wawancara yang dilakukan terhadap pimpinan perusahaan, ia dapat
mengemukakan mengenai biaya-biaya yang terjadi untuk memperoleh sumber
daya manusianya yang ada di departemen telekomunikasi, yaitu mulai dari
perekrutan sampai penempatan dan pengembangan hingga karyawan mencapai
tingkat kecakapan yang ada saat ini. Berdasar hal tersebutlah diambil kesimpulan
bahwa metode biaya historis dapat diterapkan di departemen telekomunikasi.

Metode-metode yang lain tidak dapat diterapkan di departemen tersebut,
karena data-data yang ada hanya sesuai dengan metode biaya historis. Dari segi
keobyektifannyapun metode biaya historislah yang dapat dikatakan cukup
obyektif dibanding dengan metode-metode yang lainnya. Jika dilihat dari segi

kelemahannya, maka dapat dikatakan bahwa setiap metode pasti ada
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kelemahannya termasuk metode biaya historis. Hal ini terjadi karena metode-
metode tersebut ditujukan untuk mengukur nilai sumber daya manusia yang pada
kenyataannya antara satu individu dengan individu lainnya dalam satu perusahaan
dapat berbeda nilainya.

Dalam hal metode yang dipilih untuk diterapkan, pemilihannya dilakukan
dengan melihat metode yang cukup obyektif hasil nilai sumber daya manusianya.
Dengan demikian metode yang terpilih untuk diterapkan adalah metode biaya

historis.

. Penghitungan Nilai Sumber Daya Manusia PT Politronic

Nilai sumber daya manusia pada PT Politronic akan dihitung sesuai
dengan jumlah karyawan yang mengikuti pendidikan pada tahun 2000, yaitu
sebanyak 4 orang. Karyawan sebanyak 4 orang tersebut direkrut dengan
penaksiran biaya-biaya yang terjadi sebagai berikut :

- Biaya rekrutmen adalah biaya yang terjadi untuk mengidentifikasi sumber-
sumber dari sumber daya manusia. Termasuk dalam biaya rekrutmen adalah
pengiklanan, perjalanan, dan biaya-biaya administrast.

- Biaya penyeleksian adalah biaya yang terjadi untuk menentukan siapa yang
akan ditawarkan pekerjaan. Termasuk dalam biaya seleksi adalah
pewawancaraan, pengujian, dan biaya-biaya administrasi untuk memproses

pelamar.
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- Biaya penerimaan dan penempatan adalah biaya yang terjadi untuk membawa
seorang individual ke dalam organisasi dan menempatkan mereka pada
pekerjaan. Termasuk dalam biaya penerimaan dan penempatan adalah
perjalanan serta biaya-biaya administrasi yang terjadi untuk menempatkan
seorang individual pada pekerjaan.

- Biaya pelatihan di tempat kerja adalah biaya yang terjadi dalam melatih
individual pada pekerjaannya sendiri. Termasuk biaya pelatihan di tempat kerja
adalah gaji dari orang yang dilatih ( frainee ) untuk periode di mana mereka
tidak produktif.

- Biaya pendidikan dan pelatihan formal adalah biaya yang terjadi untuk
menambah ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan pekerjaannya.

Dalam penghitungan nilai sumber daya manusia, dilakukan dengan
menggunakan biaya yang oleh perusahaan dianggap sangat material, sehingga
biaya rekrutmen, biaya penyeleksian, biaya penerimaan dan penempatan, serta
biaya pelatihan di tempat kerja tidak termasuk dalam penghitungan. Hal ini
disebabkan perusahaan tidak menganggapnya sebagai sesuatu yang sangat
material, meskipun dikatakan bahwa untuk menghitung nilai sumber daya
manusia dengan menggunakan metode biaya historis adalah dengan menghitung
semua biaya yang terjadi mulai dari perekrutan sampai seorang karyawan
menempati suatu posist.

Dari hasil wawancara yang dilakukan, pimpinan perusahaan

mengemukakan bahwa pada tahun 2000 ada beberapa karyawan yang mengikuti
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pendidikan dan pelatihan formal, yaitu dari departemen telekomunikasi sebanyak
2 orang, departemen AC (air conditioner) sebanyak 1 orang, dan departemen
radio komunikasi sebanyak 1 orang.

PT Politronic telah mempunyai suatu ketetapan bahwa biaya pendidikan
dan pelatihan formal yang dikeluarkan oleh perusahaan adalah berbeda untuk
tiap-tiap karyawan yang berada di bawah departemen yang juga berbeda. Jadi
seorang karyawan departemen telekomunikasi misalnya, ia akaﬁ menerima biaya
pendidikan dan pelatihan formal yang sama dengan karyawan lain yang juga
berada dalam departemen telekomunikasi. Biaya-biaya tersebut ditetapkan
sebagai berikut :

- Departemen telekomunikasi
Karyawan yang berada pada departemen ini akan menerima biaya
pendidikan dan pelatihan formal sebesar Rp 2.325.000,00.

- Departemen AC (air conditioner)
Karyawan yang berada pada departemen ini akan menerima biaya
pendidikan dan pelatihan formal sebesar Rp 2.255.000,00.

- Departemen radio komunikasi
Karyawan yang berada pada departemen ini akan menerima biaya
pendidikan dan pelatihan formal sebesar Rp 2.255.000,00.

Pimpinan perusahaan hanya dapat mengemukakan jumlah secara
keseluruhan tanpa merincinya dengan jelas, karena keterbatasan data yang dapat

diberikan perusahaan kepada peneliti.
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Taksiran umur ekonomis seorang karyawan untuk bekerja pada PT
Politronic adalah selama 20 tahun sesuai dengan yang tertera dalam Standar
Akuntansi Keuangan. Hal ini dikarenakan perusahaan tidak melakukan suatu
perjanjian atau kontrak dengan karyawan yang belerja di perusahaan, dan jika
diambil secara rata-rata perusahaan tidak dapat memastikannya, sehingga peneliti
mengambil masa manfaat maksimal sesuai ketetapan yang ada, yaitu selama 20
tahun.

Dengan demikian nilai sumber daya manusia yang terjadi untuk tahun 2000
adalah sebagai berikut :

- Departemen telekomunikasi, sebanyak 2 orang karyawan.

e Biaya pendidikan dan pelatihan sebesar Rp 2.325.000,00 per orang dan
dibayar secara tunai oleh perusahaan, sehingga jurnalnya menjadi :
Debet : Investasi Sumber Daya Manusia Rp 4.650.000,00
Kredit : Kas Rp 4.650.000,00

e Amortisasi yang terjadi dengan taksiran umur ekonomis selama 20 tahun
per tahun adalah : Rp 2.325.000,00 / 20 tahun = Rp 116.250,00,
sehingga jurnalnya menjadi :
Debet : Biaya amortisasi sumber daya manusia Rp 116.250,00

Kredit : Amortisasi sumber daya manusia Rp 116.250,00
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- Departemen AC (air conditioner), sebanyak 1 orang karyawan.

Biaya pendidikan dan pelatihan sebesar Rp 2.255.000,00 per orang dan
dibayar secara tunai oleh perusahaan, sehingga jurnalnya menjadi :

Debet : Investasi Sumber Daya Manusia Rp 2.255.000,00
Kredit : Kas Rp 2.255.000,00
Amortisasi yang terjadi dengan taksiran umur ekonomis selama 20 tahun
per tahun adalah : Rp 2.255.000,00 / 20 tahun = Rp 112.750,00,
sehingga jurnalnya menjadi :

Debet : Biaya amortisasi sumber daya manusia Rp 112.750,00

Kredit : Amortisasi sumber daya manusia Rp 112.750,00

- Departemen radio komunikasi, sebanyak 1 orang karyawan.

Biaya pendidikan dan pelatihan sebesar Rp 2.255.000,00 per orang dan
dibayar secara tunai oleh perusahaan, sehingga jurnalnya menjadi :

Debet : Investasi Sumber Daya Manusia Rp 2.255.000,00
Kredit : Kas Rp 2.255.000,00
Amortisasi yang terjadi dengan taksiran umur ekonomis selama 20 tahun
per tahun adalah : Rp 2.255.000,00 / 20 tahun = Rp 112.750,00,
sehingga jurnalnya menjadi :

Debet : Biaya amortisasi sumber daya manusia Rp 112.750,00

Kredit : Amortisasi sumber daya manusia Rp 112.750,00
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Untuk tahun yang berakhir pada tanggal 31 Desember 2000

AKUNTANSI AKUNTANSI
KONVENSIONAL SUMBER DAYA
MANUSIA

Pendapatan atas pengadaan dan

pemasangan alat elektronik (I) Rp 132.925.000,00 Rp 132.925.000,00
Biaya-biaya :

-Biaya gaji pegawai Rp 53.544.000,00 Rp 53.544.000,00
-Biaya makan karyawan Rp 20.700.000,00 Rp 20.700.000,00
-Biaya asuransi Rp 6.624.000,00 Rp  6.624.000,00
-Biaya bunga Rp 1.291.500,00 Rp  1.291.500,00
- Biaya transport Rp 3.250.000,00 Rp  3.250.000,00
-Biaya suplai kantor Rp 650.000,00 Rp 650.000,00
-Biaya lain-lain Rp 475.500,00 Rp 475.500,00
- Amortisasi sumber daya manusia Rp - Rp 341.750,00
(I) Rp 86.535.000,00 Rp 86.876.750,00

Laba sebelum pajak (I -11)

Rp

46.390.000,00

46.048.250,00




AKTIVA

Aktiva Lancar

Kas

Bank

Piutang

Persediaan Barang
Pekerjaan Dalam Proses
Jumlah

Aktiva Tetap

Peralatan & Mesin
Inventaris

Gedung

Jumlah

Aktiva Tidak Berwujud
Investasi Sumber Daya Manusia
Total Aktiva

PASIVA

Hutang Jangka Pendek
Hutang Dagang

Hutang Pajak

Hutang Lainnya
Jumlah

Hutang Jangka Panjang
Modal Saham

Laba Ditahan

Total Pasiva

PT POLITRONIC

NERACA

Per 31 Desember 2000

AKUNTANSI AKUNTANSI
KONVENSIONAL SUMBER DAYA
MANUSIA
Rp  10.725.000,00  Rp 1.565.000,00
Rp  14.150.000,00  Rp  14.150.000,00
Rp 950000000 Rp  9.500.000,00
Rp  8250.000,00 Rp  8.250.000,00
Rp  8.025.000,00 Rp  8.025.000,00
Rp  50.650.000,00  Rp  41.490.000,00
Rp  15525.000,00  Rp  15.525.000,00
Rp  10.350.000,00  Rp  10.350.000,00
Rp 885500000 Rp  8.855.000,00
Rp  34.730.000,00  Rp  34.730.000,00
; Rp  8.818.250,00
Rp 8538000000 Rp _ 85.038250.00
Rp 950000000 Rp  9.500.000,00
Rp 286500000 Rp  2.865.000,00
Rp 1236500000 Rp  12.365.000,00
Rp 555000000 Rp _ 5.550.000,00
Rp  20.000.000,00  Rp  20.000.000,00
Rp 4746500000  Rp  47.123.250,00
Rp 8538000000 Rp  85.038.250,00
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Nilai investasi sumber daya manusia sebesar Rp 8.818.250,00 yang
terdapat di neraca menunjukkan sumber daya manusia PT Politronic yang
mengikuti pendidikan dan pelatihan selama tahun 2000. Nilai sumber daya
manusia tersebut diamortisasi setiap tahunnya sehingga nilai investasi sumber
daya manusia akan berubah atau turun setiap tahunnya.

Penyajian investasi sumber daya manusia pada neraca kelompok aktiva
adalah hasil pengurangan dari nilai investasi sumber daya manusia‘ dengan

amortisasinya. Hasil tersebut disajikan dalam investasi sumber daya manusia pada

sisi aktiva tidak berwujud.



BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan pembahasan di muka, maka dapat diambil kesimpulan sebagai

berikut :

1. Metode penilaian sumber daya manusia yang paling sesuai diterapkan di PT
Politronic adalah metode biaya historis (hisforical cost). Metode ini cukup
obyektif untuk penilaian sumber daya manusianya, karena metode biaya
historis merupakan pengkapitalisasian seluruh biaya yang ada kaifannya
dengan biaya rekrutmen, biaya penyeleksian, biaya penerimaan dan
penempatan, biaya pelatihan di tempat kerja, serta biaya pendidikan dan
pelatihan formal dari seluruh karyawan. |

2. Penghitungan nilai sumber daya manusia dilakukan dengan menjumlahkan
biaya-biaya yang terdiri dari biaya rekrutmen, biaya penyeleksian, biaya
penerimaan dan penempatan, biaya pelatihan di tempat kerja, serta biaya
pendidikan dan pelatihan formal dari seluruh karyawan, sehingga hasil yang
didapatkan merupakan nilai sumber daya manusia. Kemudian nilai sumber
daya manusia tersebut diamortisasi selama masa manfaatnya. Nilai sumber
daya manusia sebesar Rp 9.160.000,00 dikurangi dengan amortisasi sumber

- daya manusia sampai tahun 2000 sebesar Rp 341.750,00, sehingga

menghasilkan investasi dalam sumber daya manusia sebesar Rp 8.818.250,00.
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. Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dapat diberikan saran sebagai berikut :

1.

PT Politronic perlu melakukan pencatatan secara rinci terhadap biaya-biaya
yang telah dikeluarkan perusahaan untuk pengembangan sumber daya
manusianya. Hali ini dilakukan jika PT Politronic ingin memasukkan sumber
daya manusia perusahaan sebagai aktiva atau asset perusahaan.

Jika PT Politronic ingin melakukan penilaian terhadap sumber daya manusia
perusahaan maka sebaiknya menggunakan metode biaya historis, karena

metode ini cukup obyektif hasil penilaiannya.

. Keterbatasan Penelitian

L.

Lo

Data yang diperoleh mengenai biaya-biaya yang terjadi terhadap sumber daya
manusia perusahaan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan
perusahaan, sehingga hasil penelitian belum sepenuhnya menunjukkan nilai
sumber daya manusia perusahaan yang sesungguhnya karena penulis hanya
memperoleh data secara garis besar atau hanya rata-ratanya.

Biaya yang terjadi untuk merekrut karyawan sama besarnya meskipun
perekrutan dilakukan pada tahun yang berbeda dan terjadi pembulatan
terhadap hasil dari penghitungan amortisasi guna memudahkan penghitungan
selanjutnya untuk mencari nilai sumber daya manusia.

Keaslian data yang diberikan oleh perusahaan tidak dapat penulis ketahui

secara pasti.
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LAMPIRAN



LAMPIRAN

DAFTAR PERTANYAAN

. PT Politronic ini berdiri pada tahun berapa ?

. Apakah tujuan yang hendak dicapai dengan mendirikan PT Politronic ini ?

. Berapa jumlah karyawan yang direkrut pada awal berdirinya PT Politronic
ini ?

Sumber daya manusia (karyawan) yang bagaimanakah yang dibutuhkan oleh
PT Politronic agar dapat mencapai tujuannya ?

. Apakah diperlukan keahlian (keterampilan) tertentu agar dapat direkrut
menjadi karyawan di PT Politronic ?

Apakah batas minimal pendidikan yang harus dimiliki oleh seorang karyawan
agar dapat bekerja di PT Politronic ?

Apakah pengalaman menjadi salah satu syarat utama agar dapat diterima
sebagai karyawan di PT Politronic ?

. Pada saat seorang karyawan telah diterima bekerja di PT Politronic, apakah
dilakukan training ?

. Dengan batas minimal pendidikan yang telah ditetapkan oleh PT Politronic,
apakah pada suatu saat seorang karyawan akan ditingkatkan pendidikan atau

pengetahuannya dengan cara disekolahkan ?



10.

11.

13.

14.

15.

16.

Apakah PT Politronic ini memiliki fasilitas seperti penggantian biaya
pengobatan, uang makan, serta uang transport yang diberikan kepada tiap-tiap
karyawan ?

Apakah PT Politronic memberikan bonus kepada karyawannya yang
berprestasi untuk memacu semangat kerjanya ?

Berapakah biaya yang dikeluarkan oleh PT Politronic pada saat seorang
karyawan sedang di-training ?

Berapakah uang makan dan uang transport yang diberikan oleh PT Politronic
kepada karyawan yang ada di tiap-tiap bagian ?

Berapakah jumlah bonus yang diberikan oleh PT Politronic kepada karyawan
yang ada di tiap-tiap bagian ?

Berapakah jumlah gaji yang diberikan oleh PT Politronic untuk karyawan

yang ada di tiap-tiap bagian ?



