

BAB I PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Globalisasi ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin maju sangat memberi dampak yang luas dalam bidang ekonomi yang juga membawa dampak perubahan yang cukup signifikan terhadap pengelolaan suatu bisnis dan penentuan strategi bersaing, para pelaku bisnis mulai menyadari bahwa kemampuan bersaing tidak hanya diukur pada kepemilikan aktiva berwujud, tetapi lebih pada inovasi, sistem informasi, pengelolaan organisasi dan sumber daya manusia yang dimilikinya. Di era ini telah terjadi perkembangan pemikiran yang luar biasa dalam bidang Akuntansi sumber daya manusia (SDM). Para pakar banyak yang menganjurkan, agar SDM suatu organisasi tidak lagi dipandang sebagai faktor produksi yang bisa dieksploitasi sedemikian rupa sebagaimana mesin atau faktor produksi lain. Hal tersebut dikarenakan SDM mempunyai karakteristik yang berbeda dengan factor produksi lainnya. Karakteristik yang membuat SDM berbeda adalah karena SDM secara kodrati dilengkapi dengan perasaan dan harapan-harapan. Oleh karena itulah para pakar Manajemen Sumber Daya Manusia menyarankan agar setiap pemimpin/manajer organisasi perusahaan mampu merubah paradigm terhadap SDM yang dimiliki organisasinya, yaitu SDM harus disikapi sebagai aset yang harus diberdayakan, dikembangkan dan dijaga perasaan serta harapan-harapannya, dengan maksud agar SDM selalu dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerjanya.
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Di beberapa perusahaan jasa dan industri yang berskala besar, sumber daya manusia merupakan salah satu factor yang sangat penting dalam proses pencapaian tujuan organisasi perusahaan, sumber daya manusia yang berkualitas sangat berperan dalam pelaksanaan kegiatan operasional perusahaan, mendaya gunakan sumber daya-sumber daya lain dalam perusahaan, dan menjalankan strategi bisnis bisnis secara optimal, hal ini diperkuat dengan kenyataan, bahwa beberapa saat yang lalu isu mengenai bajak-membajak manajer ramai dimuat di berbagai media cetak di Indonesia. Bahkan tidak jarang adanya kontrak manajer yang nilainya sampai milyaran rupiah. Penomena ini menunjukkan kecendrungan meningkatnya kesadaran pemilik perusahaan tentang pentingnya peranan SDM dalam memajukan perusahaannya. Hal ini juga menunjukkan bahwa ternyata SDM yang berkualitas masih merupakan barang langka di negeri ini.
Asset yang paling berharga dalam organisasi adalah Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai faktor utama dalam proses pembangunan dan pencapaian tujuan organisasi. Peran dan pentingnya sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi yaitu segala potensi sumber daya, yang dimiliki manusia yang dapat dimanfaatkan sebagai usaha untuk meraih keberhasilan dalam mencapai tujuan baik secara pribadi atau individu maupun didalam organisasi. Karena kalau kita perhatikan dalam organisasi mulai dari perkiraan kas, aktiva tetap, aktiva berwujud sampai kepada aktiva tidak berwujud nonmanusia, semuanya dikendalikan oleh manusia, Tanpa adanya manusia maka sumber daya organisasi tidak dapat dijalankan dan tidak mungkin akan menghasilkan laba.



Sumber daya manusia (Human Resource) merupakan asset penting yang harus dimiliki dan diperhatikan oleh manajemen. Human Resource adalah elemen yang pasti ada dalam suatu organisasi. Perusahaan tidak dapat memaksimalkan produktifitas dan laba tanpa adanya sumber daya manusia yang kompeten dan berdedikasi terhadap tujuan perusahaan. Adanya gagasan baru di bidang akuntansi yaitu Human Resource Accounting (HRA) yang dicetuskan oleh Likert (1967) bahwa keputusan yang diambil oleh investor dan kreditor kadang-kadang keliru sebab mengabaikan salah satu faktor yang penting yaitu sumber daya manusia.
Saat ini, informasi akuntansi konvensional belum mengungkapkan sumber daya manusia. Tujuan menyajikan sumber daya manusia adalah untuk mengindentifikasi perubahan nilai sumber daya manusia dengan demikian dapat diketahui sumber daya manusia di perusahaan itu mengalami peningkatan atau Perkembangan akuntansi saat ini telah mengalami kemajuan yang cukup pesat, saat ini akuntansi dituntut untuk lebih memberikan kontribusi yang positif terhadap para pemakai dan penggunanya. Pihak-pihak yang berkepentingan diantaranya adalah investor dan kreditor yang menggunakan akuntansi sebagai sumber informasi utama untuk pengambilan keputusan mereka. Karena itu, agar kepentingan mereka bisa terpenuhi, informasi yang disajikan dalam laporan keuangan harus mencakup penjabaran yang lengkap. Asset merupakan salah satu elemen dalam laporan keuangan tepatnya neraca. Dalam kerangka konseptualnya, IASB mendefinisikan mengenai asset yaitu asset is a resource controlled by the entity as a result of past events and from which future economic benefits are expected to flow to the entity
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Menurut Mardiasmo (2004), untuk mendapatkan hasil laporan keuangan yang relevan, andal, dan dapat dipercaya pemerintah harus memiliki sistem akuntansi yang andal. Sistem akuntansi yang lemah menyebabkan laporan keuangan yang dihasilkan kurang andal dan relevan untuk pembuatan keputusan. Laporan keuangan disusun untuk menyediakan informasi yang relevan mengenai posisi keuangan dan seluruh transaksi yang dilakukan oleh suatu entitas selama satu periode pelaporan. Laporan keuangan tersebut oleh bagian keuangan akan dilaporkan kepada pihak-pihak yang memerlukannnya.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas maka permasalahan yang akan dibahas dapat diidentifikasi sebagai berikut :
1. Apakah akuntansi Sumber Daya Manusia dapat diakui sebagai aset Pada PT. Pegadaian (persero) Kota Polapo
2. Bagaimanakah	pengukuran	Akuntansi   Sumber	Daya	Manusia	Pada	PT. Pegadaian (persero) Kota Palopo.
1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian yang dilakukan :

1. Untuk mengetahui Apakah akuntansi Sumber Daya Manusia dapat diakui sebagai aset di PT. Pegadaian (persero) Kota palopo
2. Untuk mengetahui bagaimana pengukuran Akuntansi Sumber Daya Manusia di PT. Pegadaian (persero) Kota Palopo.



1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini yaitu

1. Manfaat teoritis

Hasil penelitian ini secara teoritis diharapkan dapat memberikan sumbangang pemikiran dalam memperkaya wawasan konsep praktek pekerjaan sosial terutama tentang intervensi pekerjaan sosial.
2. Manfaat praktis

Hasil penelitian ini secara praktis diharapkan dapat menyumbangkan pemikiran terhadap pemecahan masalah yang berkaitan dengan masalah sosial.
3. Manfaat kebijakan

Hasil penelitian diharapkan bisa menjadi acuan bagi lembaga khususnya PT.Pegadaian (persero) Kota Palopo agar bisa meningkatkan pengembangan Akuntansi sumber daya manusia.
1.5 Ruang Lingkup dan Batasan Penelitian

Seperti yang telah diketahui oleh penulis sebelumnya, bahwa ilmu yang mempelajari tentang sumber daya manusia sangatlah luas, untuk itu penulis merasa perlu menambahkan pembatas masalah dalam penelitian ini. Pembatasan masalah oleh penulis dimaksudkan agar penelitian dapat lebih terfokus pada variabel yang akan diteliti. Tujuan adanya pembatasan masalah ini agar ruang lingkup penelitian tidak perlu luas untuk menghindari kesalahan dan penyimpangan dari pokok permasalahan serta tujuan yang ingin dicapai.
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BAB II TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Sumber Daya Manusia



Sumber daya manusia merupakan kemampuan terpadu serta interaksi antara daya pikir(akal budi) yang ditambah dengan pengetahuan dan pengalamannya serta daya fisik (kecakapan atau keterampilan) yang dimiliki masing-masing individu manusia. Sumber daya manusia itu suatu hal yang sangat penting yang harus dimiliki dalam upaya mencapai tujuan yang dilakukan oleh perusahaan.

1. Daya Pikir



Daya pikir merupakan kecerdasan (modal dasar) yang dibawa oleh manusia sejak lahir membuat manusia mampu melakukan hal-hal yang tidak mungkin dilakukan secara fisik atau daya fisik manusia, dimana dengan menggunakan akal budinya manusia mampu mencari cara atau jalan keluar untuk berbagai permasalahan.

Intelegence Quotient (IQ) merupakan tolak ukur kecedasan dan kemampuan individu dalam berpikir, mengolah, memahami gagasan, dan bertindak terarah secara maksimal. Sedangkan Emotion Quality atau kecerdasan emosional dapat diartikan sebagai kemampuan individu untuk menerima, menilai, mengelola, serta mengotrol emosi dirinya dan orang lain disekitarnya.

2. Daya Fisik



Daya fisik berupa keterampilan atau kecakapan dapat melalui pelatihan dan uasaha belajar oleh manusia itu sendiri. Dengan kata lain, kemampuan manusia itu sendiri
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ditentukan oleh daya pikir dan daya fisiknya sehingga manusia menjadi unsur utama dalam aktivitas kiegiatan baik secara individual maupun dalam organisasi.peran dan pentingnya sumber daya manusia dalam organisasi adalah bahwa segala potensi sumber daya yang dimiliki manusia yang dapat dimanfaatkan sebagai usaha untuk meraih keberhasilan dalam mencapai tujuan baik secara pribadi individu maupun dalam organisasi.sumber daya tersebut yaitu waktu, tenaga dan kemampuan manusia (baik daya pikir serta daya fisiknya) benar-benar dapat dimanfaatkan secara terpadu dan secara optimal bagi kepentingan perusahaan.

3. Pendekatan Sumber Daya Manusia



a. Pendekatan mikro



Pendekatan mikro diartikan yaitu sumber daya manusia dianalisis dan dikaji dari ruang lingkup yang lebih sempit dalam perusahaan. Masalah-masalah pokok yang dianalisis dan dikaji pada pendekatan mokri yaitu : (1) Hubungan dan peranan tenaga kerja dalam perusahaan, (2) Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia dalam perusahaan, (3) SDM dipelajari dari sudut kepentingan perusahaan dan karyawan, (4) SDM dipelajari dari produktivitas dan kesejahteraan karyawan, (5) SDM dikaji dari peraturan-peraturan perburuhan pemerintah.

b. Pendekatan makro



Pendekatan makro atau Ekonomi SDM, dimana SDM dikaji dan dianalisis secara luas dan menyeluruh baik secara nasional maupun secara internasional.

 (
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Hal-hal pokok yang dikaji dan dianalisis pada pendekatan makro diantaranya :



(1) Kualitas dan kuantitas SDM yang tersedia, (2) Perbandingan SDM dengan lapangan kerja yang ada, (3) Susunan umur.

dan tingkat pendidikan SDM, (4) Tingkat pertambahan penduduk dan penyebarannya, (5) Latar belakang kultur, budaya dan agama SDM. (6) Tingkat produktivitas SDM, (7) Pendidikan dan kesehatan SDM, (8) Disiplin dan Loyalitas SDM.

Perkembangan pendekatan SDM dipengaruhi oleh kemajuan kebudayaan, ilmu pengetahuan dan hak asasi manusia. Sumner daya manusia adalah totalitas terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang bersumber dari manusia.



2.2 Pengertian Akuntansi Sumber Daya Manusia (Human Resource Accounting) Menurut payaman J.Simanjutak dalam bukunya “pengantar sumber daya nanusia” menjelaskan bahwa human resource dalam definisinya mengandung 2 pengertian : (a) Usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan dalam produksi. Hal ini mencerminkan “kualitas” usaha yang diberikan seseorang dalam waktu tertentu. Untuk menghasilkan barang dan jasa, (b) usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan dalam produksi. Hal ini mencerminkan “kualitas” usaha yang diberikan seseorang dalam waktu tertentu. Untuk menghasilkan barang dan jasa, (c) Manusia yang mampu bekerja untuk memberikan jasa dan usaha kerja tersebut. Hal ini mencerminkan ”kuantitas” yaitu jumlah manusia yang bekerja pada suatu perusahaan. Manusia yang mampu bekerja









untuk memberikan jasa dan usaha kerja tersebut. Hal ini mencerminkan ”kuantitas” yaitu jumlah manusia yang bekerja pada suatu perusahaan.

Menurut the american accouting association’s commitee in human resource accouting, yaitu tertulis dalam buku eric G flamboltz, “hukum resiurce accouting”, 2 edition,1985 dikemukakan sebagai berikut :

“proses pengidentifikasian dan pengukuran data mengenai sumber daya manusia dan pengkomunikasikan informasi ini terhadap pihak-pihak yang berkepentingan”. Dari definisi di atas tersebut tergandung 3 pengertian HRA, yaitu : (a) identifikasi nilai- nilai human resource, (b) pengukuran cost dan nilai manusia bagi organisasi, (c) penyelidikan mengenai dampak kognitif dalam perilaku sebagai akibat dari informasi itu.

Menurut eric flamholtz dalam bukunya “human resource accounting”, 1977 dikemukakan sebagai berikut :

“akuntansi sumber daya manusia berarti akuntansi untuk manusia seabagai suatu dari organisasi”. Hal ini menyangkut biaya-biaya yang dikekeluarkan oleh perusahaan dan organisasi yang lain untuk merekrut memilih, mempekerjakan,melatih, dan mengembangkan human assets. Yang juga berhubungan dengan pengukuran nilai ekonomis dari pekerja/pengawai suatu organisasi.



2.3 Informasi Yang Disajikan Akuntansi



Adanya gagasan baru di bidang akuntansi yaitu Human Resource Accounting (HRA) yang dicetuskan oleh Likert bahwa keputusan yang diambil oleh investor dan kreditor









kadang-kadang keliru sebab mengabaikan salah satu faktor yang penting yaitu sumber daya manusia. Informasi akuntansi konvensional belum mengungkapkan sumber daya manusia. Tujuan menyajikan sumber daya manusia adalah untuk mengindentifikasi perubahan nilai sumber daya manusia, dengan demikian dapat diketahui sumber daya manusia di perusahaan itu mengalami peningkatan atau penurunan nilai pada periode tertentu.

Pengeluaran yang berkaitan dengan sumber daya manusia lebih tepat dianggap sebagai investasi SDM sebab pengeluaran terdiri dari cost untuk menarik, memilih, melatih, mengembangkan dan mendayagunakan sumber daya manusia merupakan pengeluaran untuk pembentukan human capital. Pengeluaran tersebut seharusnya dikapitalisasi agar manfaatnya dapat diukur. Data yang diukur dan tercatat, dan dilaporkan adalah data mengenai pengeluaran untuk sumber daya manusia dalam organisasi. Serta mengukur hasil yang diharapkan diperoleh pada masa mendatang dari berbagai investasi. Ada tiga hal yang penting pada akuntansi sumber daya manusia, yaitu : (1) Mengkapitalisasi biaya sumber daya manusia secara konseptual lebih dibenarkan daripada menganggapnya sebagai beban, (2) informasi sumber daya manusia memungkinkan lebih relevannya keputusan yang diambil pihak intern atau perusahaan, (3) Manusia merupakan sumber daya yang bernilai dan merupakan bagian integral dari sumber daya perusahaan.

2.4 Sejarah Perkembangan Akuntansi Sumber Daya Manusia



Akuntansi sumber daya manusia atau HRA merupakan cabang baru dari akuntansi manajerial atau akuntansi biaya, hal ini ditekankan pada penerapan konsep dan









prosedur akuntansi untuk personnel (Cashin dan Polimeni, 1981). Publikasi yang dilakukan oleh perusahaan dan adanya iklan melalui media televisi sering menyatakan bahwa “our employees are our important asset”. Dikatakan bahwa karyawan sebagai sumber daya perusahaan merupakan aset yang penting bagi perusahaan. Namun pada kenyataannya, sebagian besar perusahaan tidak menetapkan secara aktual dan pasti nilai dari aset SDM, dan bagian akuntansi yang mereka miliki tidak banyak membantu dalam hal ini. Disisi lain timbul suatu keyakinan untuk mengakui keberadaan akuntansi sumber daya manusia, dan pengakuan tersebut dari beberapa akuntan senior.

Pada tahun 1922, Paton menyebutkan bahwa in the business enterprise, a well organized and loyal personel may be a more important ‘asset’ than a stock merchandise. at present there seem to be no way of measuring such factor in term of dollar. but let us, accordingly, admit the serious limitation of the convensional balance sheet as a statement of financial conditing. Pernyataan ini semakin memperkuat konsep untuk mengakui human resource sebagai suatu aset dan mendorong timbulnya penelitian-penelitian yang berhubungan dengan human resource. Sejak tahun 1960-an, suatu badan yang berkembang untuk riset, percobaan, dan teori di Amerika Serikat telah mengembangkan metode-metode akuntansi untuk aset manusia suatu organisasi. Riset ini merupakan pengakuan yang lebih besar bahwa human asset dan human capital memainkan peranan yang lebih besar dalam ekonomi	sekarang	dari	pada	dimasa	lalu. Sesuai dengan GAAP (Generally Accepted Accounting Principles) biaya sumber









daya manusia itu diperlakukan sebagai biaya pada saat terjadinya. Hal tersebut menimbulkan pertentangan atas kegagalan prinsip akuntansi memberikan informasi yang relevan bagi investor dan manajemen. Seorang ahli jiwa sosial Amerika Serikat yang bernama Rensist Linkert dan pihak-pihak lain yang sepaham menyatakan keberatannya (1960an) bahwa kegagalan akuntansi untuk mengakui human resource secara tepat telah menimbulkan kesimpulan yang tidak akurat dan hal ini mempengaruhi laba perusahaan untuk jangka panjang, efektifitas manajemen, dan motivasi karyawan atau tenaga kerja. Setelah itu, muncul beberapa perdebatan dan keberatan terhadap prinsip akuntansi yang dianggap gagal dalam menyediakan informasi yang relevan bagi decision makers. Pernyataan keberatan kemudian muncul dari Participative School of Management dan mendapat dukungan dari Likert yang menyebutkan bahwa pernyataan keberatan yang diajukan sekolah-sekolah manajemen tersebut didukung pula oleh peryataan atau teori dalam text book on amanagement.

Likert menyatakan bahwa pada saat manajer berusaha untuk menurunkan biaya produksi, manajemen cenderung mengurangi jumlah pesonel, menambah supervisi, membatasi hak tenaga kerja dan menurunkan keuntungan yang seharusnya diterima oleh karyawan. Laba akan meningkat untuk jangka pendek karena adanya pemotongan biaya dan peningkatan produktifitas. Namun, menurut Participative School of Management hal tersebut akan mendatangkan dampak yang kurang menguntungkan bagi perusahaan dalam jangka panjang. Likert menyebutkan bahwa kerugian tersebut akan muncul dalam beberapa hal yaitu: a). Tingkat pertentangan antara karyawan dan manajer (The Level Of Hostility),









b). Keinginan untuk membatasi produksi (The Desire to Restrict Production), c). Ketidakpuasan (Grievances), d). Ketidakhadiran (Absenteeism), e). Perputaran (Turnover).

Kegagalan-kegagalan akuntansi konvensional yang dianggap bersifat prinsip menurut para pendukung HRA, dapat dirangkum sebagai berikut:

1) Biaya sumber daya manusia diperlakukan sebagai biaya.	Sebagian biaya HRA sekaligus memiliki kompenen aset dan biaya. Untuk itu		manfaat (benefit) pada periode dimasa yang akan datang seperti biaya akuisisi dan pengembangan harus dikapitalisasi dan dijabarkan berdasarkan productlife dari karyawan yang bersangkutan.

2) Biaya jangka panjang HRA diabaikan.



Tanpa adanya informasi HRA yang berkecukupan, manajemen hanya akan memiliki ide atau gagasan yang kurang memadai tentang investasi total dalam human resource.

3) Keterbatasan data yang dibutuhkan dalam perencanaan dan pengendalian.



Manajemen membutuhkan data personel sebagaimana mereka membutuhkan data tentang material dan overhead, untuk perencanaan dan pengendalian.   Saat    ini sistem akuntansi belum menyediakan data tersebut. Sebagai contoh, HRA akan menyediakan informasi biaya yang sangat penting bagi penganggaran, seperti biaya penarikan dan pelatihan bagi karyawan baru. Pengendalian terhadap sumber daya









manusia membantu memberikan kepastian atau menjamin bahwa sasaran sumber daya manusia itu dapat dicapai.

4) Keterbatasan pertanggung jawaban sosial.



Para pendukung HRA mengkritik beberapa perusahaan besar karena keterbatasan tanggungjawab mereka. Para pendukung tersebut menyatakan   bahwa   saat    ini profit bukan lagi menjadi satu-satunya tujuan yang harus    dipenuhi		oleh perusahaan. Mereka juga harus mempertimbangkan adanya		aspek lingkungan sosial. Misalnya ada beberapa permasalahan yang harus      mereka		perhatikan, apakah produk yang mereka hasilkan dapat meningkatkan polusi udara dan dapat mengancam kesehatan konsumen atau manusia serta	alam sekitarnya.

5) Pengabaian terhadap kebutuhan karyawan.



Para pendukung HRA menyatakan bahwa manajer pada setiap tingkatan harus memperhatikan kemampuan, keterampilan, dan kreativitas para karyawannya. Para pekerja memiliki keinginan untuk berpartisipasi dan memiliki kontribusi dalam manajemen perusahaan. Pada tahun 1973, American Accounting Association (AAA) membentuk komite yang disebut American Accounting Association on Human Resources Accounting yang pada dasarnya menekankan pada tiga masalah utama yaitu: a). Memperkenalkan model-model pengukuran kos dan nilai sumber daya manusia, b) Aplikasi HRA, c). Mengidentifikasi dampak-dampak perilaku kognitif HRA.













2.5 Tujuan Akuntansi Sumber Daya Manusia



Tujuan akuntansi sumber daya manusia ini adalah memberikan informasi tentang sumber daya manusia dalam suatu perusahaan yang berguna bagi pengambil keputusan. Secara umum fungsi ASDM ini adalah sebagai berikut: (1) Untuk melengkapi informasi tentang nilai SDM untuk digunakan dalam proses pengambilan keputusan tentang perolehan, alokasi, pengembangan, pemeliharaan SDM agar tercapai efektivitas tujuan organisasi. (2) Untuk memberikan informasi kepada manajer personalia agar dia dapat secara efektif memonitor dan menggunakan SDM.

(3) Memberikan indokator dalam pengawasan aktiva. Misalnya apakah aktiva ini dipertahankan; dijual atau dinaikkan; berapakah nilainya; apakah nilai sumber daya ini berkurang atau naik selama suatu periode tertentu. (4) membantu pengembangan prinsip manajemen dengan menjelaskan akibat keuangan dari berbagai praktik ASDM.

2.6 Manfaat dan Kegunaan Analisis Akuntansi Sumber Daya Manusia



Sesuai dengan tujuan penerapan akuntansi sumber daya manusia oleh Tunggal (1995:5) yaitu: menyediakan kerangka kerja untuk membantu manajer dalam menggunakan human resource secara efektif dan efisien; menyediakan informasi yang dibutuhkan bagi user dalam memperoleh, mengembangkan, menempatkan, mengkonversi, menggunakan, dan mengevaluasi, dan menghargai human resource; menyediakan alat pengukuran cost dan value dari manusia bagi organisasi untuk digunakan dalam pengambilan keputusan; memotivasi manajer untuk menghargai









akibat pengambilan keputusan usaha atas human resource, maka perkiraan-perkiraan yang timbul dalam penerapan akuntasni sumber daya manusia dapat berguna bagi manajemen. Dalam penerapan akuntansi sumber daya manusia pada Pt. Pegadaian tahun 2019 muncul perkiraan nilai investasi SDM sebesar Rp 392,000,000 dan beban amortisasi SDM sebesar Rp 392,000,000 Mohammad Hoesin Palembang dan tingkat materialitas perubahan laba. Dengan demikian manajemen dapat menggunakan informasi tersebut sebagai bahan pengambil keputusan dan dapat menjadikannya sebagai informasi untuk pengembangan sumber daya manusia sehingga sumber daya manusia dapat digunakan dengan secara efektif dan efisien. Dalam perkembangan akuntansi sumber daya manusia terdapat pro dan kontra tentang penerapan sumber daya manusia. Pihak yang mendukung menyatakan bahwa sumber daya manusia telah memenuhi syarat untuk dianggap sebagai suatu aset dikarenakan mempunyai manfaat dimasa yang akan datang dan akibat dari transaksi atau peristiwa masa lalu. Tetapi dilain pihak, ada beberapa kendala yang menjadikan sumber daya manusia tidak dapat digolongkan sebagai aset, selain karena akuntansi sumber daya manusia tidak diatur dalam SAK, akuntansi sumber daya manusia juga tidak dapat dikendalikan oleh perusahaan karena tidak sepenuhnya sumber daya manusia dimiliki oleh perusahaan. Sebagai contoh, ketika pegawai sedang dalam kondisi yang tidak maksimal atau fit maka perusahaan tidak dapat menggunakan jasa pegawai tersebut. Selain itu, kendala lain dalam akuntansi sumber daya manusia adalah pengukuran sumber daya manusia dan juga tentang relevan dan keandalan. Hal ini disebabkan karena sumber daya manusia mempunyai kendala berupa subjektifitas dalam









pengukuran nilai prediksi serta estimated useful life yang masih membutuhkan metode pengukuran yang lebih tepat.

2.7 Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia



Pengembangan sumber daya manusia secara mikro di lingkungan suatu unit kerja (depertemen atau lembaga-lembaga yang lain), maka sumber daya manusia yang dimaksudkan adalah tenaga kerja. Sumber daya manusia disuatu lembaga sangat penting perannya dalam mencapai keberhasilan lembaga. Di pihak lain suatu lembaga di tengah-tengah masyarakat sudah tentu mempunyai visi, misi, dan tujuan masing- masing, untuk mencapai visi, misi ini maka direncanakan kegiatan atau program- program dan untuk pelaksanaan, monitoring dan evaluasi kegiatan tersebut di perlukan tenaga yang profesional atau berkualitas baik.

Lembaga dalam masyarakat harus terpacu dengan peralatan baru fasilitas baru yang canggih dan sebagainya, maka apabila lembaga-lembaga itu ingin mengikuti arus zaman, konsekuensinya tenaga yang di milikinya harus disesuaikan salah satunya diberikan pelatihan agar pemakaian alat baru dan canggih tersebut dapat secara efesien. Itulah perluhnya suatu insitusi apapun memerlukan unit atau depertemen yang menangani pegembangan sumber daya manusia maka dapat di simpulakan bahwa penembangan sumber daya manusia secara mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga kerja untuk mencapai suatu hasil optimal. Hasil ini berupa jasa, proses pengembangan sumber daya manusia terdiri dari, perencanaan, pendidikan, pelatihan dan pengelolaan.









2.8 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Sumber Daya Manusia Pengembangan sumber daya manusia secara makro adalah penting dalam rangka mencapai tujuan-tujuan pembangunan secara efektif. Pengembangan sumber daya manusia yang terarah dan terencana disertai pengelolaan yang baik akan dapat mengehemat sumber daya alam, atau setidak-tidaknya pengelolaan dan pemakaian sumber daya alam dapat secara berdaya guna dan berhasil guna. Demikian pula pengembangan sumber daya manusia secara makro disuatu organisasi sangat penting dalam mencapai hasil kerja yang optimal. Baik secara makro maupun secara mikro pengembangan sumber daya manusia adalah merupakan bentuk investasi (human investment).

Dapat disimpulkan bahwa proses pengembangan sumber daya manusia adalah suatu “conditio sine qua non”, yang harus ada dan terjadi di suatu organisasi. Namun demikian dalam pelaksanaanp pengembangan sumber daya manusia ini perlu mempetimbangkan berbagai faktor, baik dari dalam diri organisasi itu sendiri maupun dari luar organisasi yang bersangkutan (internal maupun eksternal).

2.8.1 Faktor internal



Faktor internal adalah mencakup keseluruhan kehidupan organisasi yang dapat dikendalikan baik oleh pimpinan maupun oleh anggota organisasi yang bersangkutan.

2.8.2 Faktor eksternal



Suatu organisasi berada didalam lingkungan tertentu, dan tidak terlepas dari pengaruh lingkungan dimana organisasi itu berbeda agar organisasi itu dapat melaksanakan









tujuannya, maka ia harus memperhitungkan faktor-faktor lingkungan atau faktor- faktor eksternal organisasi itu.

2.9 Telaah Pustaka



Penelitian terdahulu yang berhubungan dengan penelitian ini dapat diikhtisarkan sebagai berikut:





Tabel 2.3 Telaah Pustaka



		No

		Penulis

		Judul

		Hasil



		1

		Agus hariyanto (2013)

		Penerapan Akuntansi Sumber		Daya Manusia	Dalam Laporan Keuangan

		Hasil penelitian ini dalam		akuntansi konvensional memperlakukan biaya	sumber	daya manusia		yang

dikeluarkan oleh perusahaan sebagai biaya atau beban pada	periode

dikeluarkannya.



		2

		Sudarno (2010)

		Akuntansi Sumber	Daya

Manusia	Dan Perlakuan Pengukuran.

		Hasil dari penelitian ini	dipercaya akuntansi konvensional investasi		pada

Sumber	Daya













		

		

		

		Manusia	diakui sebagai biaya terjadi, namun infestasi pada Sumber		Daya Manusia memenuhi kriteria sebagai biaya dan juga sebagai investasi yang perlu

dikapitalisasi.



		3

		Indra	Suyoto	Kurniawan (2010)

		Kompetensi Sumber		Daya Manusia	Bidang Akuntansi			Dan Penerapan Sistem Akuntansi Keuangan

Daerah

		Pengaruh kompetensi Sumber Daya Manusia			bidang akuntansi, penerapan Sistem	Akuntansi Keuangan		Daerah (SAKD),

pemanfaatan teknologi

informasi, dan sistem pengendalian	intern. Pengumpulan			data penelitian						ini menggunakan survei kuesioner.			Hasil pengujian		hipotesis adalah	kompetensi

SDM.



		4

		Putri Permata Asri (2019)

		Analisis

		Hasil	penelitan













		

		

		Penerapan PSAP 07	Pada	Badan Pengembangan Sumber		Daya Manusia (BPSDM)

Provinsi Sumatera Utara

		menunjukkan bahwa untuk penerapan pengakuan	dan

pengukuran        yang

dilakukan				telah sesuai dengan PSAP 07, hanya saja pada penyusutan penerapannya belum sepenuhnya		sesuai dengan	PSAP		07. Akibatanya			pada penggungkapan akuratan		tentang

informasi	aset

diragukan



		5

		Ni Ketut Aci Ega Astari(2017)

		Analisis Penerapan Akuntansi Sumber		Daya Manusia Pada Rs Kertha	Usada (Buleleng)

		Hasil dari penelitian ini	menunjukan bahwa		seluruh kebijakan		yang

dikeluarkan oleh pihak RS Kertha Usada terkait dengan pengelolaan Sumber Daya	Manusia berpedoman pada sistem         informasi

karyawan	dan













		

		

		

		pencatatan akuntansi

perusahaan.



		6

		Faiz Alafi S (2018)

		Pengungkapan

		Penelitian	yang



		

		

		Akuntansi

		meneliti	tentang



		

		

		Sumber	Daya

		hubungan



		

		

		Manusia	Dan

		pengungkapan SDM



		

		

		Kinerja

		terhadap	kinerja



		

		

		Keuangan

		keuangan perusahaan



		

		

		Perusahaan

		belum	banyak



		

		

		

		dilakukan	di



		

		

		

		Indonesia,	sehingga



		

		

		

		penulis	melakukan



		

		

		

		penelitian	yang



		

		

		

		bertujuan	untuk



		

		

		

		mengetahui



		

		

		

		hubungan	antara



		

		

		

		pengungkapan



		

		

		

		akuntansi SDM dan



		

		

		

		kinerja	keuangan



		

		

		

		perusahaan.



		7

		Icha Fauziah (2013)

		Analisis

		Perlakuan	terhadap



		

		

		Penerapan

		biaya yang terkait



		

		

		Akuntasi Sumber

		dengan biaya Sumber



		

		

		Daya	Manusia

		Daya Manusia



		

		

		Pada

		sebagai beban yang



		

		

		Rsup	Dr.

		langsung



		

		

		Mohammad

		dihapuskan	pada



		

		

		Hoesin

		periode terjadinya













		

		

		Palembang

		mengakibatkan kurang tepatnya informasi		yang disajikaan sehingga M\membuat manajemen tidak mengetahui	secara pasti sejauh mana pencapaian	tujuan Rumah Sakit telah tercapai	secara

ekonomis.



		8

		Warno (2011)

		Pencatatan	Dan Pengakuan Sumberdaya Manusia	Dalam Akuntansi

		Sebagai	kerangka kerja		untuk

membantu pengambilan keputusan di dalam SDM			memberikan informasi kuantitatif tentang			biaya			dan nilai	SDM	sebagai unsur organisasi; dan memotivasi manager mengadopsi informasi			SDM dalam		pengambilan keputusan			yang

menyangkut orang.













		

		

		

		



		9

		Amelia Taroreh (2016)

		Perencanaan Sumber		Daya Manusia, Analisis Pekerjaan			Dan Penempatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai			Pada Biro Pengembangan Sdm	Provinsi Papua

		Hasil secara Simultan berpengaruh signifikan		terhadap kinerja	karyawan pada			Biro

Pengembangan SDM Provinsi Papua Dan Secara				parsial perencanaan				SDM dan			analisis pekerjaan berpengaruh signifikan		terhadap kinerja	karyawan pada						Biro

Pengembangan SDM Provinsi				Papua. Sementara penempatan			kerja tidak	berpengaruh signifikan		terhadap Kinerja		Karyawan Pada						Biro

Pengembangan SDM



		10

		Emillia Nurdin (2018)

		Pengaruh Pengembangan

Kapasitas

		Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa

pengembangan













		

		

		Sumber	Daya Manusia Aparatur Pemerintah Daerah Terhadap Kinerja Pegawai (Studi		Pada Badan Pengelola Keuangan			Dan Aset Daerah

Kota Kendari

		kapasitas

Sumber				Daya Manusia		Aparatur Pemerintah			Daerah berpengaruh positif signifikan		terhadap kinerja pegawai pada Badan	Pengelola Keuangan Dan Aset Daerah					Kota

Kendari.







2.10 Kerangka Pikir



Kerangka pikir merupakan sebuah model atau juga gambaran yang berupa konsep yang didalamnya itu menjelaskan mengenai suatu hubungan atau variabel yang satu dengan variabel yang lain. Oleh karena itu sebaiknya kerangka pikir tersebut dibuat dalam skema, dengan tujuan untuk dapat mempermudah, memahami, beberapa variabel, adapun skema dari penelitian ini yaitu :









Gambar 1.1 Skema kerangka pikir
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)Hipotesis



Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1. Diduga bahwa Akuntansi sumber manusia daya dapat diakui sebagai aset dengan menggunakan metode pengukuran akuntansi sumber daya manusia pada PT. Pegadaian (persero) Cabang Palopo

2. Diduga pula, bahwa penerapan system penukuran akuntansi Sumber Daya Manusia belum diterapkan secara optimal pada PT. Pegadaian (persero) Cabang Palopo.
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BAB III METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian



Pendekatan penelitian yang digunkan penulisan menggunkan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif menurut sugiyono (2012:11) adalah sebagai berikut :

Metode kuantitatif dinamakan metode tradisional, karena metode ini sudah cukup lama digunakan sehingga sudah mentradisi sebagai metode untuk penelitian. Metode ini disebut sebagai vositifistik karena berlandaskan pada filsafat positifisme. Metode ini sebagi metode ilmiah/scientific karena telah memnuhi kaidah-kaidah ilmia yaitu kongkrit/empiris, objektif, terukur, rasional, dan sistematis metode ini juga disebut metode discovery, karena dengan metode ini dapat ditemukan dan dikembangkan berbagai iptek baru. Metode ini disebut metode kuantitatif karena data penelitian berubah angka-angka dan analisis mengunakan statistik. Penelitian ini mengunakan data primer yang diperoleh dari kantor pengadaian kota Palopo.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian



3.2.1 Lokasi penelitian



Tempat penelitian adalah tempat yang digunakan dalam melakukan penelitian untuk memperoleh data yang diinginkan. Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Pengadaian (Persero) kota Palopo.

3.2.2 Waktu penelitian



Penelitian ini dilaksanakan selama 3 (dua) bulan, yaitu dari bulan Agustus samapai dengan bulan Oktober 2020.
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3.3 Populasi dan Sampel



Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Pegadaian (persero) kota Palopo.

Sampel adalah bagian dari populasi yang akan diteliti pada penelitian ini objek yang akan diteliti sebagai sampel yaitu karyawan PT. Pegadaian (persero) kota Palopo. Sampel penelitian ini ditentukan dengan jumlah karyawan yang mengisi angket atau kuesioner yang disebarkan pada PT. Pegadaian (persero) kota Palopo dengan prediksi populasinya kurang lebih 30 orang. pengambilan sampel dalam penelitian ini secara random sampling dengan mengunakan rumus slovin yaitu :

𝑁

n = 1 + 𝑁(𝑒)2



Dimana:



n: ukuran sampel N: ukuran populasi

e: batas toreransi error



3.4 Jenis dan Sumber Data



Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini kuantitatif, karena data yang diperoleh nantinya berupa angka. Sumber daya adalah sengala sesuatu yang dapat memberikan informasi mengenai data.

 (
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Sumber data penelitian meliputi dua sumber, yaitu sumber data primer dan data sekunder. Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data, dan data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data.



3.5 Teknik Pengumpulan Data



Dalam sebuah penelitian diperlukan metode atau teknik untuk mengumpulkan data- data yang dibutuhkan dalam memecahkan masalah. Penelitian ini menggunakan Metode pengumpulan data yang dilakukan dengan intervie (wawancara), kuesioner (angket) dan observasi.



3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasonal



Variabel independen (akuntansi sumber daya manusia) yaitu akuntansi untuk manusia sebagai suatu sumber daya organisasi.akuntansi juga melibatkan pengukuran terhadap biaya yang akan dikeluarkan untuk menggantikan sumber daya manusia dari suatu organisasi, dengan demikian akuntansi sumber daya manusia berarti mengukur investasi yang dibuat oleh dalan manusia, biaya untuk menggantikan orang-orang tersebut dan nilai dari manusia.

Variabel dependen (badan pengembangan sumber daya manusia) secara makro, dalam arti di lingkungan suatu unit kerja (departemen atau lembaga-lembaga yang lain), maka sumber daya manusia yang dimaksud adalah tenaga kerja, pengawai.









Sumber daya akuntansi di suatu lembaga ini juga sangat penting perannya dalam mencapai keberhasilan lembaga atau departemen.



3.7 Analisis Data



Adapun analisis data yang digunakan dalam peneltian ini adalah metode analisis deskriptif kuantitatif yaitu pengumpulan alat ukur yang digunakan untuk menghitung variabel yaitu:

Pandangan dari segi biaya (cost based) mengartikan secara luas bahwa pengorbanan sumber ekonomi yang diukur dalam satuan yang telah terjadi ataupun yang kemungkinan akan terjadi dimasa yang akan datang (Mulyadi, 2000).

Konsep yang digunakan dalam metode pengukuran dari akuntansi sumber daya manusia meliputi:

a. Mencari investasi sumber daya manusia melalui proses kapitalisasi



b. Mencatat bagian dari kapitalisasi yang telah dikonsumsi dengan menggunakan metode amorisasi yang ditentukan

c. Mencatat dan mengakui kerugian bila keahlian dari pengetahuan sumber daya manusia tidak dapat mengikuti perkembangan teknologi atau mengakui kerugian akibat perputaran yang tinggi.

d. Melaporkan dan membicarakan dengan pihak-phak yang berkepentingan mengenai perubahan dan kondisi investasi akuntansi sumber daya manusia.

Pandangan Dari Segi Nilai (value based) Flamholtz dalam tunggal (1994), mengatakan bahwa nilai adalah potensi yang dimiliki oleh objek tersebut dalam









menyumbang manfaat atau jasa. Konsep nilai sumber daya manusia dijabarkan dari konsep yang berasal dari ilmu tersebut dalam menyumbangkan dan jasa. Nilai sumber tergantung pada kemampuannya dalam memberikan kontribusi jasa, tepatnya adalah nilai sekarang dari konstribusi jasa yang diterapkan pada masa yang akan datang.

Flamholtz dalam tunggal (1994), menyatakan bahwa pengukuran nilai bagi organisasi melibatkan kegiatan:

a. Menaksir jangka waktu atau masa kerja pengawai bagi perusahaan.



b. Mengidentifikasi jabatan yang dapat diduduki pegawai bersangkutan



c. Mengukur nilai yang diberikan perusahan jika pegawai menduduki jabatan tersebut selama ukuran waktu.

d. Menaksir probabilitas menduduki masing-masing jabatan tersebut selama ukuran waktu tertentu.

Konsep yang digunakan dalam metode pengukuran dari akuntansi sumber daya manusia meliputi: mencari investasi sumber daya manusia melalui proses kapitalisasi mencatat bagian dari kapitalisasi yang telah dikonsumsi dengan menggunakan metode amorisasi yang di tentukan mencatat dan mengakui kerugian bila keahlian dari pengetahuan sumber daya manusia tidak dapat mengikuti perkembangan teknologi atau mengakui kerugian akibat perputaran yang tinggi. Melaporkan dan membicarakan dengan pihak-pihak yang penting.

3.8 Deskripsi Responden Penelitian



Responden penelitian ini adalah karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kota Palopo. Untuk menjabarkan latar belakang responden yang menjadi sampel penelitian berikut









tabel deskripsi profil responden berdasarkan: jenis kelamin, masa kerja, dan riwayat pendidikan. Sebagaimana disajikan pada tabel 4.1 berikut ini.



Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.1 berikut ini.

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin



		

Masa kerja

		

Frekuensi

		

Persentase



		1-10 Tahun

		27 Orang

		67,5%



		11-20 Tahun

		11 Orang

		27,5%



		21-30 Tahun

		2 Orang

		5,0%



		Total

		40 orang

		100%





Sumber:Data Primer yang diolah, 2020





Dari tabel 4.3 diatas diketahui bahwa karyawan dengan masa kerja 1-10 tahun lebih mendominasi sebesar 67,5%. Sedangkan ada sebanyak 2 karyawan yang masa kerjanya 21-30 tahun, menurut informasi karyawan tersebut hampir memasuki masa pensiun. Adapun karakteristik responden berdasarkan jenjang pendidikan dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut ini:

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan









		

Jenjang Pendidikan

		

Frekuensi

		

Persentase



		SMA/SMK

		21 Orang

		52,5%



		D3

		1 Orang

		2,5%



		S1

		18 Orang

		45%



		S2

		-

		-



		Total

		40 Orang

		100%





Sumber:Data Primer yang diolah, 2020



Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat dijelaskan bahwa responden dengan jenjang pendidikan SMA sebanyak 21 orang(52,5%), D3 sebanyak 1 orang (2,5%), S1 sebanyak 18 orang (45%) sedangkan jenjang pendidikan S2 untuk sementara belum ada.
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BAB IV



HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN



4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian



4.1.1 Sejarah singkat PT. Pegadaian persero



Pegadaian adalah sebuah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang keberadaannya berdasarkan Undang-Undang Nomor 19 Tahun 2003 tentang Badan Usaha Miliki Negara (BUMN) yang seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh Negara melalui penyertaan secara langsung yang berasal dari kekayaan yang dipisahkan. Pegadaian sebagai salah satu lembaga keuangan Indonesia yang bergerak pada tiga lini bisnis yaitu pembiayaan, emas, dan aneka jasa. Sejarah pegadaian berawal saat VOC mendirikan suatu lembaga keuangan Bank Vank Leening yang menghibakan kredit dengan sistem gadai pada tahun 1746. Namun, pada tahun 1811 dimana kekuasaan diambil alih oleh pemerintah Inggris, Bank Van Leening dibubarkan dan secara terbuka hak keleluasan mendirikan usaha pegadaian diberikan kepada masyarakat. Sehingga, untuk pertama kali pegadaian negara pertama berhasil didirikan di Sukabumi pada tanggal 1 April 1901.

Adapun pegadaian pada saat itu masih berbentuk lembaga resmi Jawatan. Pada tahun 1961, berdasarkan Peraturan pemerintah pengganti undang-undang (Perpu) No. 19 tahun 1960 jo peraturan pemerintah (PP) No. 178 Tahun 1961 bentuk badan hukum beralih menjadi PN. Tahun 1969 bentuk badan hukum PN berubah menjadi PERJAN berdasarkan PP No. 7 1969. Selang beberapa tahun kemudian bentuk badan hukum beralih menjadi PERUM atas PP No. 10 tahun 1990 dan kemudian dipebarui
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dengan PP No. 103 tahun 2000. Pada akhirya bentuk badan hukum berubah dari PERUM menjadi PERSERO pada tanggal 1 April 2012 sampai sekarang berdasarkan peraturan pememrintah (PP) No. 51 Tahun 2012.

4.1.2 Jenis-jenis pegadaian



Dalam perkembangannya Pegadaian terbagi dalam dua jenis yaitu pegadaian konvensional dan pegadaian syariah.

1. Pegadaian Konvensional



Pegadaian konvensional merupakan sistem pinjaman kepada nasabah dengan hukum gadai mengguakan sistem pencatatan yang masih manual, memberlakukan bunga serta tarif jasa simpanan yang realit besar.

2. Pegadaiaan Syariah



Pegadaian syariah pada umumnya sama dengan pegadaian konvensional yang memberikan pinjaman terhadap nasabah dengan hukum gadai dan menggunakan pencatatan manual, hanya saja pegadaian syariah menggunakan dasar syariat Islam dengan sistem bagi hasil yang disyariatkan (non bunga) serta tarif jasa simpan dan biaya administrasi yang relatif kecil.

 (
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4.1.3 Struktur organisasi
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4.2 Deskripsi Temuan Hasil Penelitian



4.2.1 Analisis biaya pengembangan Sumber Daya Manusia Pada PT. Pengadaian (Persero) Kota Palopo

Pada bab IV ini, peneliti akan memaparkan mengenai temuan hasil penelitian, dimana pada dasarnya sebuah temuan merupakan sesuatu yang didapatkan dari interaksi antara peneliti dengan objek yang akan diteliti dalam memperoleh pengumpulan data dilapangan melalui wawancara, dan dokumentasi.

Penelitian ini, peneliti menemukan sebuah temuan yaitu PT. Pengadaian (persero) merupakan sebuah individu atau lembaga yang menawarkan jasa meminjam uang kepada masyarakat dengan jaminan benda milik masyarakat yang ingin melakukan pinjaman uang. Bila suatu barang digadaikan untuk mendapatkan pinjaman dari pegadaian, maka pada waktu yang telah ditentukan oleh pagadai beloh membeli kembali atau menebus kembali barang yang telah digadaikan dengan biaya tambahan atau bunga sebagai keuntungan pihak pegadaian.

Rentang waktu pinjaman dan besar bunga diatur oleh hukum setempat atau sesuai dengan kebijakan pegadaian tersebut. Jika pinjaman tidak dilunasi dalam rentang waktu tertentu, barang yang digadai akan dijual oleh pegadaian. Berbeda dengan lembaga pinjaman lain, pegadaian tidak melaporkan pinjaman yang telah macet atau lambat dari pegadai (konsumen). Hal ini dikarenakan pegadaian memliki barang digadaikan secara fisik dan mengembalikan uang yang dipinjam dengan menjual barang yang digadai tersebut.









Dalam perlakuannya atas biaya sumber daya manusia, PT. Pengadaian (persero) Kota Palopo menerapkan akuntansi konvensional dimana seluruh biaya-biaya sumber daya manusia diakui sebagai beban (expense) yang secara langsung dibebankan pada periode yang bersangkutan. Biaya-biaya yang berhubungan dengan sumber daya manusia dianggap sebagai biaya tahun berjalan, sehingga semua biaya yang terjadi dalam satu tahun periode akuntansi dianggap sebagai beban operasional lainnya yang dilaporkan dalam laporan laba rugi komprehensif perusahaan. Hal ini perkuat dengan pernyataan pinpinan PT. Pegadaian (persero ) Kota Palopo dari hasil wawancara kami, bahwa “PT. Pengadaian (persero) Kota Palopo mengklasifikasikan pengeluaran yang berhubungan dengan sumber daya manusia sebagai biaya pegawai yang di dalamnya termasuk beban tunjangan serta beban pendidikan dan pelatihan”. Lebih lanjut pinpinan menjelaskan, bahwa “Dalam rangka peningkatan kualitas sumber daya manusia pada PT. Pengadaian (persero) Kota Palopo, maka dilakukan program pengembangan yaitu: pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di sekolah yang dimiliki oleh PT. Pengadaian (persero) yang ada di Indonesia yaitu corporate university”. Berikut rincian biaya pegawai pada PT. Pengadaian Kota Palopo pada tahun 2019 yang penulis peroleh berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan PT. Pegadaian (persero) Kota Palopo:









Tabel 4.1 Rincian Biaya Pegapwai Pada PT. Pengadaian Kota Palopo Tahun 2019



		Jenis Biaya

		Jumlah Biaya

(Rp)



		Gaji Pegawai

		3.100.800



		Pimpinan cabang

		18.000.000



		Pengelolah unit

		



		Penaksir

		



		Pelatihan karyawan

		20.000.000



		Jumlah

		





Sumber : PT. Pengadaian (Persero) Kota Palopo



Inilah besaran gaji dari karyawan Pt. Pegadaian untuk setiap bulannya namun disetiap tahunnya gaji karyawan akan berbeda setelah melakukan pelatihan.





4.2.2 Pengakuan akuntansi sumber daya manusia



Dalam temuan ini peneliti menemukan bahwa akuntansi sumber daya manusia merupakan sebagai pengakuan dari modal manusia atau aktiva manusia. Dalam akuntansi sumber daya manusia terdapat tiga fungsi akuntansi sumber daya manusia yaitu : a). sebagai informasi kuantitatif tentang biaya dan nilaia sumber daya manusia, b). sebagai kerangka kerja dalam pengambilan keputusan, c). sebagai motivasi dalam informasi sumber daya manusia.

Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan PT. Pengadaian (Persero) Kota Palopo menjelaskan bahwa:

“Sumber daya manusia sendiri itu, adalah sumber daya yang dipekerjakan di sebuah perusahaan sebagai penggerak, pemikir, perencana untuk mencapai tujuan perusahaan









manajemen itu adalah bagaimana mengelola setiap sumber daya yang ada, potensi- potensi yang ada, menjadi satu untuk mencapai tujuan. Sumber daya itu bermacam- macam, ada perlengkapan, ada financial,. Saya menganggapnya sebagai salah satu dari potensi yang harus saya kelola untuk mencapai tujuan dan memberikan manfaat atas biaya yang telah dikeluarkan oleh perusahaan” (Tanggal 10 November 2020).



Dari penjelasan tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa PT. Pengadaian (Persero) Kota Palopo mengartikan sumber daya manusia dapat dikatakan sebagai aset dalam perusahaan sama dengan apa yang telah banyak disampaikan oleh para ahli dan pakar-pakar bidang sumber daya manusia yang telah ada. Mengingat pentingnya keberadaan sumber daya manusia dan hubungannya dengan perusahaan, sumber daya manusia menjadi hal yang tak terhitung nilainya.



4.3 Pembahasan dan Diskusi Hasil Penelitian



4.3.1 Pengakuan Akuntansi Sumber Daya Manusia sebagai aset

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan oleh peneliti melalui proses wawancara bersama pimpinan PT Pegadaian (persero) kota Palopo menunjukkan bahwa terkait Sumber Daya Manusia dalam hal ini karyawan PT Pegadaian (persero) kota palopo dalam hal pelaporan akuntansinya masih diakui sebagai biaya oleh perusahaan sebagaimana merujuk pada aturan dalam pelaporan keuangan perusahaan yang telah di tetapkan pada PSAK. Hal ini dikarenakan belum ada pengukuran yang jelas dan resmi ditetapkan di Indonesia dalam hal pelaporan SDM perusahaan diakui sebagai aset. Oleh karena terkait pengakuan SDM sebagai asset dalam akuntansi









konvensional saat ini masih perlu dilakukan pengembangan dan menjadi perdebatan. Sebagaimana dalam penelitian Naukoko (2014) menyatakan bahwa masalah utama dalam pemanfaatan sumber daya manusia sebagai aset (Human Resources Accounting) adalah tentang bagaimana organisasi mengukur sumber daya manusia dan mengungkapkannya dalam laporan keuangan.

Meskipun secara akuntansi nilai SDM tidak dilaporkan ke dalam laporan keuangan sebagai aset namun ternyata berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti menemukan bahwa sebenarnya secara realitas sebenarnya Sumber daya manusia itu adalah aset bagi perusahaan PT Pegadaian Palopo meskipun tidak dilaporan secara akuntansi pada posisi sebagi aset. Berikut isi penjelasan wawancaranya dari pimpinan PT Pegadaian kota Palopo:

“Kalau SDM ya aset sebenarnya dalam suatu institusi pemerintahan,organisasi, itu sebenarnya aset yang paling utama yaitu tadi ya SDM. Karena tanpa itu tidak bisa jalan bisnis sama seperti kampus tanpa mahasiswa itu tidak bisa berjalan itu perkuliahan nah itu aset”

Dalam penjelasan wawancara tersebut menunjukkan bahwa meskipuan dalam pelaporan keuangan perusahaan Sumber Daya  Manusia tidak diakui sebagai aset dalam neraca tetapi sebenarnya secara tidak formal Sumber Daya Manusia itu merupakan aset dan memenuhi syarat untuk menjadi aset. Sebagaimana Merujuk pada hal tersebut, dikuatkan juga oleh kesepakatan kalangan akuntan terkait ASDM bahwa ASDM sebagai bagian dari asset perusahaan yang sangat besar kontribusinya









dalam memberikan mafaat ekonomis masa depan ke perusahaan. Dalam hal ini sebagaimana IASB Framework mendefinisikan assets sebagai

“a resource controlled by the entity as a result of past events and from which future economicbenefits are expected to flow to the entity”.

Artinya, asset adalah sumber daya yang dikendalikan oleh entitas sebagai hasil dari peristiwa masa lalu dan diharapkan akan memberikan pengembalian ekonomis kepada entitas. Dilihat dari definisi asset diatas, maka SDM dapat dikategorikan sebagai sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan sebagai akibat dari kegiatan masa lalu (perekrutan, pelatihan dan pengembangan kemampuan SDM dalam perusahaan) yang diharapkan akan memberikan pengembalian kepada perusahaan. Selain daripada itu salah satu kriteria yang apabila suatu objek dapat disebut sebagai asset yaitu dinyatakan dalam satuan moneter. Dalam merefleksikan satuan moneter terhadap sumber daya manusia dalam suatu perusahaan sebagaimana menurut Rispantyo (2009) Biaya sumber daya manusia yang dapat dikapitalisasi menjadi aset bagi perusahan terdiri dari : Biaya Penelitian dan Pengembangan terdiri dari biaya pendidikan dan pengembangan, biaya pendidikan dan pelatihan, biaya perencanaan teknis, biaya perencananaan komputerisasi, biaya perencanan bidang usaha dan keuangan, biaya rekruitmen karyawan, biaya promosi jabatan dan lainnya.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen utama organisasi dibanding elemen lain seperti modal, teknologi, dan uang, sebab manusia itu sendiri yang mengendalikan yang lain. Oleh karena itu, pengelolaan SDM dalam organisasi









menjadi suatu hal yang sangat penting (Hariandja, 2002). Jika dirinci lebih spesifik, aktor dibalik keberhasilan maupun kegagalan sebuah perusahaan adalah manusia. Jadi manusialah penentu di perusahaan. Untuk itu penghargaan atas kekayaan sumber daya manusia yang ada pada perusahaan mutlak harus untuk diakui (Arfan, 2008).

Teori ekonomi dari modal manusia didasarkan pada konsep bahwa manusia memiliki keterampilan, pengalaman, dan pengetahuan yang merupakan bentuk dari modal, yang disebut dengan “modal manusia” (Hariyanto, 2013). Theodore Schultz menyatakan bahwa “para pekerja telah menjadi kapasitas tidak hanya dari difusi kepemilikan saham perusahaan sebagaimana yang terjadi dalam dongeng, tetapi dari akuisisi pengetahuan dan keterampilan yang memiliki nilai ekonomi”. Pada akuntansi sumber daya manusia seluruh biaya yang dikeluarkan untuk pengembangan sumber daya manusia tersebut dicatat sebagai investasi sumber daya manusia, sebab pengeluaran dari kas untuk memproleh, merekrut, menyeleksi, melatih, mengembangkan dan mendayaguankan sumber daya manusisa merupakan pengeluaran untuk pembentukan human capital. Pengeluaran tersebut harus dikapitalisasi agar manfaatnya dapat diukur.

Merujuk pada beberapa penjelaskan diatas memberikan pemahan bahwa sumber daya manusia memungkinkan untuk dapat diakui sebagai asset dalam suatu perusahaan karena telah memenuhi beberapa kriterianya sebagai asset, Namun upaya memasukkan sumber daya manusia sebagai asset dalam neraca terganjal karena dalam akuntansi konvensional yang dirancang untuk menilai semua asset yang









dimiliki oleh perusahaan, tidak terdapatnya pengukuran dan penilaian SDM dengan alasan asset manusia bukanlah asset yang bertahan lama dan sangat berpindah sehingga sulit untuk melakukan proses evaluasi dengan menggunakan metode secara formal. (Nicoline, 2010).

4.3.2 Pengukuran akuntansi sumber daya manusia



Merujuk pada penjelasan awal terkait identitas sumber daya manusia yang tidak dimasukkan dan diakui kedalam unsur asset pada laporan keuangan perusahaan, meskipun sebenarnya secara realitas sumber daya manusia itu merupakan aset perusahaan yang paling penting dan telah memenuhi kriterianya sebagai asset salah satunya melalui kriteria aset sebagai Measurement (dapat diukur).

Sejak dikeluarkan gagasan untuk mengakui SDM sebagai asset yang dimiliki oleh perusahaan, telah banyak model pendekatan yang diajukan untuk pengakuan dan pengukuran SDM sebagai asset perusahaan. Hanya saja, sampai saat ini belum ada kesepakatan bersama mengenai bagaimana pengakuan dan pengukuran SDM ke dalam laporan keuangan.

Tunggal (1994); Harahap (2007); Sudarno (2010); Hiariej (2010); Priyati, et al (2014); Naukoko (2014); membagi pengukuran nilai sumber daya manusia kedalam dua kelompok besar, pertama yaitu Human Resource Value Acounting (HRVA) yang menitikberatkan pada nilai yang di miliki sumber daya manusia dan dampaknya terhadap perusahaan. Model pengukuran ini dapat dilakukan dengan dua pendekatan yaitu monetary model, yang menggunakan nilai satuan uang sebagai ukuran dari sumber daya manusia dan non-monetary model. Kedua, Human Resource Cost









Accounting (HRCA) dimana pengukuran ini disasarkan pada biaya-biaya yang dikeluarkan untuk pencarian, pengembangan dan penggantian tenaga sebagai sumber daya organisasi.

Konsep biaya atas akuntansi sumber daya manusia melibatkan pengukuran terhadap biaya yang telah dikeluarkan untuk memperoleh dan melatih sumber daya manusia serta biaya-biaya yang akan dikeluarkan untuk menggantikan sumber daya manusia dari suatu organisasi. Akuntansi sumber daya manusia juga melibatkan pengukuran terhadap nilai ekonomi dari manusia bagi organisasi.Dengan demikian Akuntansi sumber daya manusia berarti mengukur investasi yang dibuat oleh organisasi dalam manusia, biaya untuk mengganti orang-orang tersebut, dan nilai dari manusia bagi perusahaan.

Sebagaimana halnya pada PT Pegadaian Palopo dalam pengukuran akuntansi sumber daya manusianya merujuk kepada biaya-biaya yang dikeluarkan perusahaan terhadap karyawannya seperti pembiayaan dalam melakukan pengembangan bisnis secara berkesinambungan PT Pegadaian Palopo melakukan perekrutan tenaga sumber daya manusia yang berkualitas melalui perekrutan yang dilakukan secara kompetitif agar terpilih sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu mengembangkan perusahaan, selain daripada itu PT Pagadaian Palopo tidak luput memberikan pelatihan bagi karyawan yang memiliki prospek kerja yang baik dan tidak malas lalu dengan pelatihan tersebut dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, skill, kreativitas, dan inovasi karyawan untuk membesarkan perusahaan, kemudian karyawan yang memiliki pengalaman kerja yang banyak, memiliki masa kerja yang









lama, dan kualitas kerja yang baik menjadi aset perusahaan yang sangat besar sehingga dapat dijadikan pertimbangan untuk diberikan pengangkatan jabatan bagi karyawan tersebut bahkan terkadang diberikan reward, bonus, hadiah apabila karyawan telah melakukan kinerja terbaiknya untuk perusahaan. Sebagaimana informasi dari hasil wawancara oleh pimpinan PT Pegadaian Palopo:

“ya disini kami terus melakukan pelatihan kepada karyawan, bahkan disaat pendemi covid ini kami tetap menjalankan aktivitas pelatihan meskipun hanya secara daring, karyawan yang rajin (tidak malas) kami berikan pelatihan supaya bisa bekerja lebih baik lagi untuk perusahaan lalu dgn pelatihan tersebut tentunya meningkatkan inovasi dan kreativitasnya sehingga liat sekarang banyak yang milenial yang anak muda inovatif menjadi kepala cabang”.

Berdasarkan model pengukuran nilai sumber daya manusia maka dapat diartikan bahwa sumber daya manusia itu dapat diukur nilainya, dalam konsep ini juga menjelaskan bahwa nilai sumber daya manusia yang diakui sebagai aset sebenarnya dapat disajikan dalam laporan keuangan.

Committee on Accounting for Human Resources menjelaskan tujuan akuntansi sumber daya manusia yaitu tidak hanya mengakui nilai sumber daya manusia yang digunakan atau dikendalikan oleh perusahaan, tetapi juga pengembangan dalam manajemen sumber daya manusia untuk memperbaiki kualitas output produksi perusahaan yang berupa barang maupun jasa. Sebagai sumber daya perusahaan, sumber daya manusia harus dapat diukur dan dilaporkan. Pengukuran akuntansi sumber daya manusia yang digunakan yaitu berdasarkan biaya atau pengeluaran modal perusahaan.









Menurut Rispantyo (2009) biaya sumber daya manusia yang menjadi aset perusahaan antara lain, biaya penelitian dan pengembangan yang didalamnya terdiri dari biaya: pengembangan dan pendidikan, pengembangan dan pelatihan, perencanaan teknis, perencanaan komputerisasi, perencanaan bidang usaha dan keuangan, rekruitmen karyawan, promosi jabatan. Hal ini sebagaimana data yang didapatkan peneliti pada PT Pegadaian Palopo yang memberikan informasi terkait jumlah biaya pelatihan untuk setiap karyawan kurang lebih 20.000.000 per orang.

Pada kondis tersebut Metode pengukuran sumber daya manusia yang dapat dilakukan dengan dua pendekatan, yaitu pendekatan dasar biaya (cost based approach) dan pendekatan dasar nilai (value based approach). Dalam metode pendekatan dasar biaya (cost based approach) bisa menggunakan historical cost model (biaya awal akuntansi sumber daya manusia dalam rangka memperoleh dan mengembangkan tenaga kerja), dan replacement cost model (mengukur biaya dengan menaksir pengeluaran yang digunakan untuk mendapatkan pegawai yang sama kualitasnya dengan yang ada sekarang).

Kemudian, untuk metode pendekatan dasar nilai (value based approach) yaitu mengukur nilai yang dimiliki oleh sumber daya manusia dan dampaknya terhadap nilai perusahaan seperti nilai manfaat masa depan perusahaan yang didapatkan dari sumber daya manusia yang ada. Pada metode dasar nilai ini terdapat model pengukuran moneter dan non-moneter.

Metode moneter adalah metode yang digunakan untuk menilai biaya yang dikeluarkan dalam proses memperoleh, merekrut, melatih dan mengembangkan









sumber daya manusia). Sedangkan metode non-moneter menghitung nilai dengan cara memberi ranking, skala, skor kepada sumber daya manusia.

Dalam penelitian Ningsih (2001) menyatakan dalam laporan keuangan, sumber daya manusia disajikan dalam kelompok aktiva dengan pos aset bersih sumber daya manusia. Nilai aset sumber daya manusia dilaporkan sebesar nilai bersihnya, yaitu total nilai hasil perpaduan pengukuran dasar cost dan dasar nilai setelah memperhitungkan kenaikan atau penurunan serta amortisasi nilai aset sumber daya manusia tersebut.

Metode penilaian yang diterapkan oleh PT . Pengadaian (persero) Kota Palopo mengenai biaya sumber daya manusia masih diakui sebagai beban pada periode terjadinya, karena semua biaya tersebut langsung dihapuskan pada akhir periode bersangkutan dan tidak dibuat amortisasinya, padahal seharusnya harga aktiva tidak berwujud yang dimiliki dicatat dalam akun besar harga perolehannya. Harga perolehan ini tergantung pada cara perolehan aktiva tidak berwujud, jika diperoleh dari pembelian maka harga perolehannya sebesar jumlah uang yang dikeluarkan dalam pembeliannya sampai siap untuk digunakan. Metode penilaian biaya sumber daya manusia sebagai investasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini:









Tabel 4.2 Penilaian Biaya Sumber Daya Manusia tahun 2019



		Uraian

		Jumlah



		Jurnal yang dicatat untuk kapitalisasi biaya SDM	(Perekrutan,	Pelatihan, Pengembangan, dll) :

Investasi Sumber Daya Manusia Kas

Jurnal amortisasai untuk biaya SDM :

Beban amortisasi sumber daya manusia Amortisasi sumber daya manusia

		









Rp 392,000,000



Rp 392,000,000





Rp 392,000,000



Rp 392,000,000





Sumber : Data diolah (2020)



Dari tabel tersebut di atas dapat dilihat biaya sumber daya manusia yang diakui sebagai investasi, yaitu metode penilaian investasi untuk sumber daya manusia yang dikeluarkan dicatat sebagai investasi dan dibuat amortisasinya. Metode amortisasinya yang dapat digunakan apabila aktiva tidak berwujud tersebut di akui sebagai investasi sumber daya manusia yaitu metode garis lurus atau metode lain yang dianggap lebih cocok bagi perusahaan selama metode tersebut mencerminkan manfaat ekonomis, kemudian aktiva tidak berwujud ini dicantumkan dalam neraca sebesar harga perolehannya dikurangi akumulasi amortisasi dan akumulasi penurunan nilai, untuk menghitung amortisasi, nilai sisa aktiva tidak berwujud biasanya ditetapkan sebesar 0 rupiah.









Setelah aktiva tidak berwujud tersebut dimiliki oleh perusahaan, maka biaya- biaya yang dikeluarkan selama umur aktiva tersebut berwujud harus dibebankan pada laba/rugi periode berjalan. Laporan keuangan PT. Pengadaian (persero) Cabang Palopo telah berhasil menyajikan laporan keuangan yang sesuai dengan prinsip akuntansi yang berlaku umum, namun jika dikaji lebih jauh sebenamya laporan keuangan yang disajikan oleh perusahaan masih memiliki kelemahan, hal ini disebabkan oleh penyajian informasi mengenai investasi perusahaan dalam sumber daya manusia, khususnya yang menyangkut kegiatan pengembangan (pendidikan dan pelatihan). Padaha PT. Pengadaian (persero) Cabang Palopo telah melakukan kegiatan investasi yang cukup besar untuk keperluan tersebut sebagaimana terlihat pada tabe 4.2 sebelumnya.

Dari tabel diatas juga dapat dilihat bahwa investasi dalam sumber daya manusia yang telah dilakukan PT. Pengaadaian (Persero) Cabang Palopo sudah cukup besar dalam program pendidikan dan pelatihan karyawan, hal ini menunjukan besanya perhatian perusahaan terhadap sumber daya manusia PT. Pengadaian (Persero) Cabang Palopo tentang perlunya pengetahuan, keterampilan dan pengalaman yang melekat pada sumber daya manusia bermanfaat dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan untuk jangka panjang. Jika tidak, untuk apa perusahaan mengeluarkan dana yang cukup besar ditinjau dari kepentingan jangka pendek justru hanya akan memperkecil laba bersih perusahaan periode bersangkutan .

Secara realistis, tidak dapat dipungkiri bahwa manfaat dari pengetahuan, keterampilan dan pengalaman yang diperoleh dari program pendidikan dan pelatihan









tidak akan habis dalam sekali atau hanya periode terjadinya biaya itu saja, dari kenyataan ini sudah sepatutnya biaya yang dikeluarkan perusahaan untuk memperoleh dan mengembangkan karyawan tidak langsung dibebankan hanya pada periode terjadinya biaya tersebut. Akan lebih baik jika biaya-biaya tersebut dikapitalisasikan dan diamortisasi selama manfaat yang diperkirakan.
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      BAB V   PENUTUP       5.1   Kesimpulan     Sumber   daya   manusia   dianggap   berperan   penting   untuk   keberlangsungan   perusahaan PT Pegadaian Palopo. Tanpa adanya sumber daya manusia maka bisnis   tidak   akan   bisa   berjalan   dengan   baik.   Pengelolaan   pencatatan   keuangannya   PT   Pegadaian Palopo masih menggunakan pencatatan keuangan akuntansi konvensional.   Oleh karena itu biaya yang dikeluarkan untuk pengelolaan sumber daya manusia pada   PT Pegadaian Palopo baik dalam proses perekrutan, pelatihan dan pengembangan   sum ber daya manusia tujuan akhirnya adalah untuk memperoleh manfaat ekonomis   perusahaan dimasa yang akan datang. Biaya - biaya tersebut memenuhi syarat untuk   diakui sebagai aktiva karena besar kemungkinan biaya tersebut akan meningkatkan   manfaat   ekonomis   perusa haan   dan   biaya   tersebut   dapat   diukur secara   andal.   Namun karena PT Pegadaian Palopo masih menggunakan prisnsip akuntansi   konvensional maka pengeluaran - pengeluaran untuk merekrut, maupun mengadakan   program   pelatihan   dan   pengembangan   karyawan   dicatat   sebagai   biaya   pada   saat   terjadinya.   Tidak   dicatatanya   pengeluaran   untuk   sumber   daya   manusia   sebagai   investasi pada aktiva juga d ikarenakan tidak adanya aturan yang mengharusan PT   Pegadaian Palopo untuk mencatat pengeluaran tersebut sebagai aktiva atau dengan   kata   lain   belum   ada   standar   akuntansi   yang   mengharuskan   penerapan   akuntansi   sumber   daya   manusia   pada   laporan   keuangannya.     52  
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BAB V PENUTUP





5.1 Kesimpulan



Sumber daya manusia dianggap berperan penting untuk keberlangsungan perusahaan PT Pegadaian Palopo. Tanpa adanya sumber daya manusia maka bisnis tidak akan bisa berjalan dengan baik. Pengelolaan pencatatan keuangannya PT Pegadaian Palopo masih menggunakan pencatatan keuangan akuntansi konvensional. Oleh karena itu biaya yang dikeluarkan untuk pengelolaan sumber daya manusia pada PT Pegadaian Palopo baik dalam proses perekrutan, pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia tujuan akhirnya adalah untuk memperoleh manfaat ekonomis perusahaan dimasa yang akan datang. Biaya-biaya tersebut memenuhi syarat untuk diakui sebagai aktiva karena besar kemungkinan biaya tersebut akan meningkatkan manfaat ekonomis perusahaan dan biaya tersebut dapat diukur secara andal.

Namun karena PT Pegadaian Palopo masih menggunakan prisnsip akuntansi konvensional maka pengeluaran-pengeluaran untuk merekrut, maupun mengadakan program pelatihan dan pengembangan karyawan dicatat sebagai biaya pada saat terjadinya. Tidak dicatatanya pengeluaran untuk sumber daya manusia sebagai investasi pada aktiva juga dikarenakan tidak adanya aturan yang mengharusan PT Pegadaian Palopo untuk mencatat pengeluaran tersebut sebagai aktiva atau dengan kata lain belum ada standar akuntansi yang mengharuskan penerapan akuntansi sumber daya manusia pada laporan keuangannya.
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5.2 Saran



Adapun saran yang dapat diberikan oleh peneliti dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :

a. Pihak PT. Pengadaian (Persero) Kota Palopo hendaknya membuat suatu penelitian yang mendalam dalam menyempurnakan penerapan konsep Akuntansi Sumber Daya Manusia karena akan bermanfaat bagi perkembangan ilmu dan pengetahuan.

b. Untuk memenuhi penyajian dan pengukuran akuntansi sumber daya manusia dalam laporan keuangan, PT. Pengadaian (Persero) Kota Palopo dapat menyajikan laporan tahunan perusahaan dengan memasukkan investasi aktiva sumber daya manusia ke dalam bentuk laporan keuangan konvensional. Laporan ini mencakup investasi dalam aktiva sumer daya manusia dan amortisasi selama manfaat yang di harapkan.
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      BAB II   TINJAUAN   PUSTAKA   2.1   Pengertian   Sumber   Daya   Manusia     Sumber daya manusia merupakan kemampuan terpadu serta interaksi antara daya   pikir(akal budi) yang ditambah dengan pengetahuan dan pengalamannya serta daya   fisik (kecakapan atau keterampilan) yang dimiliki masing - masing individu manusia.   Sumber daya manusia itu suatu hal yang sangat penting yang harus dimiliki dalam   upaya mencapai  tujuan   yang   dilakukan   oleh perusahaan.   1.   Daya   Pikir     Daya pikir merupakan kecerdasan (modal dasar) yang dibawa oleh manusia sejak   lahir membuat manusia mampu melakukan hal - hal yang tidak mungkin dilakukan   secara fisik atau daya fisik manusia, dimana dengan m enggunakan akal budinya   manusia   mampu mencari   cara atau   jalan keluar   untuk berbagai   permasalahan.   Intelegence   Quotient   (IQ)   merupakan   tolak   ukur   kecedasan   dan   kemampuan   individu   dalam   berpikir,   mengolah,   memahami   gagasan,   dan   bertindak   terarah   secara maksimal. Sedangkan Emotion Quality atau kecerdasan emosional dapat   diartikan sebagai kemampuan individu untuk menerima, menilai, mengelola, serta   mengotrol   emosi dirinya   dan orang   lain   disekitarnya.   2.   Daya   Fisik     Daya fisik berupa keterampilan atau kecakapan dapat melalui pelatihan dan uasaha   belajar   oleh   manusia   itu   sendiri.   Dengan   kata   lain,   kemampuan   manusia   itu   sendiri       6  


