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ABSTRAK

Akuntansi bertujuan memberikan informasi akuntansi yang relevan bagi
pengambilan keputusan. Pemakai laporan keuangan memeriukan informasi
mengenai suatu aset penting tetapi justru sering diabaikan, yaitu human asset.
Laporan keuangan human resources seharusnya dapat diwujudkan dalam angka.
Tetapi disinilah masalahnya, membuat laporan keuangan untuk intangible assets ini
bukan pekerjaan mudah. Akuntansi konvensional memperlakukan pengeluaran-
pengeluaran untuk human resources sebagai expense, meskipun menurut sifatnya
pengeluaran-pengeluaran semacam itu sejatinya merupakan pembentukan modal
manusia (human capital). Oleh kerana itu seharusnya dikapitalisasi. Perlakukan
akuntansi yang berhubungan dengan cost atau value dari human resources ini
berkembang sebagai akuntansi sumber daya manusia atau human resource
accounting (HRA).
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PENDAHULUAN

Perkembangan lingkungan bisnis dan meningkat terhadap
manusia sebagai modal, berdampak terhadap kebutu apan human
resources asset (HRA4) di duniapun semakin b; k di Indonesia.

Kebutuhan ini diperlukan terutama oleh pe
daya menusia (SDM)pya menjadi sat
menghasilkan laba.

Sejalan dengan kebutuhan t

mpatkan sumber
ting dalam proses

S
riset telah didisain untuk
{'&J a manusia. Hal ini bermula

sejak tahun 1960-an yaitu mulai berke Set, eksperimen, dan teori yang
ditujukan untuk mengemba Nﬁsi bagi human asset (HA) suatu
perusahaan. Riset ini di Al iket semakin berkembang luas sejalan dengan
semakin besarnya pengaljua peranan HA dan human capital (HC) di
bidang ekonomi.

Di Amerika Serikat n yang pertama kali menerapkan konsep
HRA adalah R.G. Barry Cory ®h di Columbus, Ohio. Pada tahun 1967 dalam
laporan tahunannya Barry mempergunakan prosedur HRA dalam pengukuran nilai
estimasi HR secara akurat.

Di Indonesia HRA masih jarang dipergunakan, tetapi perhatian terhadap
HR sebenarnya telah cukup besar. Hal ini terbukti dengan semakin banyaknya
kasus pembajakan tenaga profesional. Kejadian tersebut menunjukkan bahwa
lingkungan bisnis di Indonesia telah menyadari bahwa HR yang berkualitas tinggi
akan mampu mengelola perusahaan secara efisien sehingga perusahaan tidak
segan-segan memberikan nilai tinggi untuk HR. Perusahaan-perusahaan ini
melakukan hal tersebut dengan pertimbangan yang cukup matang dan
memperhatikan tujuan jangka panjangnya yaitu memberikan profit yang lebih besar
setiap tahun. Jadi dana dalam jumlah besar itu dikeluarkan dengan tujuan untuk
dapat memberikan manfaat pada masa yang akan datang yang lebih besar dari
dana yang telah dikeluarkan.
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Di lingkungan bisnis sering kita mendengar pernyataan seperti "karyawan
perusahaan kami adalah aktiva kami yang paling penting’, akan tetapi kebanyakan
perusahaan tidak mempunyai upaya secara sungguh-sungguh dalam menentukan
nilai dari aktiva sumber daya manusianya (ASDM) dan departemen akuntansi
mereka menawarkan sedikit sekali bantuan.

Selama ini, metode dan teori akuntansi atau akuntansi keuangan tidak
memperlakukan manusia sebagai aktiva atau investasi. Keputusan-keputusan
sumber daya manusia yang penting, yang mencakup pengarahan, pengadaan staf,
pelatihan, kompensasi, produktivitas dan masalah-masalah lain sering dilakukan
tanpa informasi yang memadai mengenai biaya dan manfaat.

Akuntansi keuangan bertujuan memberikan informasi keuangan yang
relevan bagi pembuat keputusan. Pemakai laporan keuangan memerlukan
informasi mengenai suatu asset penting tetapi yang sering diabaikan yaitu human
asset. Perlakuan akuntansi konvensional atas pengeluaran sumber daya menusia
dianggap merupakan pembiayaan atas seluruh pengeluaran untuk pembentukan
modal yang berupa manusia tapi tidak dikapitalisir, sedangkan pengeluaran atas
modal fisik dikapitalisasi. Hal ini menunjukkan bahwa tanggapan perusahaan
terhadap akuntansi sumber daya manusia tidak begitu besar.

Seorang calon investor mungkin tidak jadi menanam modafiyz ena laba

it rugi,

padahal sebenarnya ia masih untung jika menggunakag Renges melihat hal

tersebut investor enggan untuk menanamkan uanga pada rusahaan itu
di

ya tahun-tahun
keluarkan relatif
ran keuangan akan

berikutnya labanya terlalu besar karena bi ! ’?%
jagin a ketidakadilan dalam

jauh lebih kecil. Sehingga tanpa HRA
menjadi kurang realistis, karena menyeba

Kebanyakan studi empiris yangie i Qdampak kognitif dan perilaku,
menunjukkan kecenderungan ot erme n informasi akuntansi sumber
daya manusia. Manajemey hkan4Qnanusia yang sangat terlatih dan

berpendidikan tinggi serta plafhan di dibidangnya. Untuk itu dibutuhkan

pribadi maupun perusahaa y Jenllan kata lain sebagai tunjangan karyawan,
atau dibebankan sebagai biaye StzgPexpense. Bisa jadi karyawan yang diberikan
tunjangan mempunyai kewajiban pada perusahaan untuk mengabdikan diri. Dan
perusahaan menganggap karyawan tersebut merupakan human asset. Padahal
suatu asset mempunyai pengukuran dan penilaian sendiri, sehingga bila manusia
merupakan aktiva perusahaan maka harus diukur dan dinilai sebagai aktiva.

Tulisan ini mencoba menguraikan bagaimana sejatinya akuntansi sumber
daya manusia dan kendala dalam penerapannya berdasarkan beberapa literatur
yang relevan.

PEMBAHASAN
Pengertian Akuntansi Sumber Daya Manusia (ASDM)/(HRA)

The Americaan Accounting Association’'s Committee in Human Resource
Accounting (1973: 169) mendefinisikan akuntansi SDM sebagai the process of
identifying and measuring data about human resources and comunicating this
information to interested partner (proses pengklasifikasian dan pengukuran data
mengenai SDM dan mengkomunikasikan informasi ini terhadap pihak-pihak yang
berkepentingan).
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Laporan keuangan human resources seharusnya dapat diwujudkan dalam
angka. Tetapi disinilah masalahnya, membuat laporan keuangan untuk intangible
assets bukan pekerjaan mudah. Salah satu perusahaan yang mampu menerbitkan
laporan keuangan human resources adalah Skandia, sebuah perusahaan asuransi
dan keuangan terkemuka (Uriich, 1998).

Menurut Flamholtz (1977): HRA means accounting for people as an
organizational resources (ASDM berarti akuntansi untuk manusia sebagai suatu
sumber dari organisasi). Demikian pula Cashin dan Polimeni (Tunggal, 1994: 3),
mendefinisikan ASDM sebagai The recording, management, and reporting of
personnel cost.

Biaya-biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan dan organisasi yang lain
untuk merikrut, memilih, mempekerjakan, melatih dan mengembangkan HA, yang
juga berkaitan dengan pengukuran nilai ekonomis dari pekerja/pegawai suatu
organisasi.

Tujuan akuntansi sumber daya manusia menurut American Accounting
Association’s Committee on Human Resource Accounting (1973), yang pertama
adalah indentifikasi nilai-nilai sumber daya manusia, kedua pengukuran cost dan
value manusia bagi organisasi yang bersangkutan dan ketiga penyelidikan
mengenai dampak kognitif dan perilaku sebagai aighat dari mforma& tersebut
Dengan kata lain bahwa tuluan akuntansi SDM

Nahs*kerja untuk membantu
manajer dalam menggunakan HR seca isien; (2) menyediakan

manusia bagi organisasi untuk
Wy ¥san (4) memotivasi manajer untuk

menghargai akibat pengar ! ‘gtesaha atas HR.
~ Akuntansi keuanga Xukan pengeluaran-pengeluaran untuk
human resources expense, meskipun menurut sifatnya
ayMini merupakan pembentukan modal manusia
[ 20gdi¥| pengeluaran semacam ini untuk barang-barang
erlak\é akuntansi yang berhubungan dengan cost dan
es ini berkembang dan menimbulkan suatu masalah baru
arga pokok atau nilai sumber daya manusia bagi suatu
Juaran ini tetap diakui sebagai cost atau expense, maka
engukuran pendapatan, karena tidak akan ada perusahaan
yang melakukall Investasi substansial demikian dalam manusia apabila orang
tersebut bukan merupakan modal manusia yang dianggap suatu aktiva dengan
harapan mempunyai manfaat pada masa yang akan datang. Bila akuntansi tidak
diukur dan dinilai dengan tepat akan mengakibatkan pengambilan kesimpulan
yang salah tentang laba jangka panjang perusahaan, kurangnya motivasi dan
efektivitas manajemen. Sebenarnya perlakuan yang seharusnya untuk human
capital formation adalah mengkapitalisasi pengeluaran tersebut, agar dapat
menghasilkan faedah di masa mendatang.

r

Fungsi Akuntansi Sumber Daya Manusia

Menurut Flamholtz (1985) akuntansi sumber daya manusia memberikan
informasi yang diperlukan untuk memperoleh, mengembangkan, mengalokasi,
menghemat, menggunakan, menilai dan memberi ganjaran kepada sumber daya
manusia. Akuntansi sumber daya manusia bermaksud sebagai suatu kerangka
keria dan sekumpulan alat-alat, baik untuk profesional sumber daya manusia,
maupun untuk manajer senior.
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Akuntansi sumber daya manusia berkenaan dengan akuntansi untuk
investasi dalam manusia dan biaya panggantiannya, juga menyangkut akuntansi
untuk nilai ekonomis manusia terhadap sesuatu dalam organisasi perusahaan.
Akuntansi ini menyediakan informasi tentang biaya sumber daya manusia bagi
laporan keuangan perusahaan. Bagian SDM bertanggung jawab untuk hal-hal,
seperti penerimaan karyawan, pelatihan, desain kompensasi dan administrasi,
serta hubungan karyawan.

Namun pada saat sekarang peranan dari bagian SDM adalah memberi
masukan kepada manajemen senior tentang berbagai masalah SDM, bagaimana
mendisain suatu budaya perusahaan (corporate culture) untuk penggunaan yang
optimal dari SDM, apakah perusahaan harus menerima orang dari luar hanya pada
tingkat masuk, dan kemudian memajukan mereka secara perlahan-lahan ketingkat
yang lebih tinggi, ataukah suatu perusahaan harus memberhentikan karyawan
selama resesi atau mempertahankan mereka sebagai aktiva manusia, dan berapa
banyak biaya untuk melakukan investasi dalam pengembangan SDM.

ASDM merupakan langkah logis bagi perusahaan yang maju, yang telah
mengadopsi pandangan SDM dibandingkan dengan pendekatan tradisionil. ASDM
menjadikan baik suatu paradigma (suatu cara melihat keputusa masalah-
masalah SDM) maupun sekumpulan tolak ukur untuk mengku ibat dari
strategi-strategi manajemen SDM terhadap biaya dan nilai ?ebagai
sumber daya organisasi.

Ringkasnya, ASDM mempunyai 3 fungsi uta : WieSwnal SDM,
yaitu: (1) ASDM berlaku sebagi suatu kerangka tu_!;n emudahkan
pengambilan keputusan SDM; (2) ASDM membesigp as| erikal tentang

O (3) ASDM dapat
keputusan mereka

biaya dan nilai manisia sebagai sumber da
memotivasi manajer .lini mengadopsi pers

untuk melibatkan manusia (Flamholtz, 198839). <

Investor juga membutuhkan informaaSU ?am para manajer. Investor
mempunyai kepentingan untuk meni; iIQli?Qk iva suatu perusahaan. Dan
mereka ingin mengetahui mengenai inW hag isasi dalam SDM. Informasi ini
akan membantu para inve ieinbest keputusan dalam memperoleh,

mempertahankah, atau me & yang mereka miliki.

Sayangnya, inforfhes Nehikidh tidak tersedia bagi investor. Pada saat
sekarang ini laporan keut lisusun sesuai dengan Generally Accepted
Accounting Principles (&g ftefdar Akuntansi Keuangan (PSAK) tidak

menunjukkan nilai manusia dalamg#itiva organisasi, laporan keuangan melaporkan
biaya yang didepresiasi dari aktiva sebagai suatu pengganti untuk nilai. Lagi pula,
laporan keuangan tidak memberikan informasi kepada investor dari suatu
organisasi mengenai investasi dalam aktiva manusia, akuntansi konvensional
memperlakukan investasi dalam SDM sebagai expense bukan sebagai asset.

Manfaat yang sangat besar dari ASDM ini adalah menyediakan informasi
yang relevan untuk pengambilan keputusan internal sehingga keputusan yang
diambil tersebut efektif dan efisien.

HRA pada dasarnya terdiri dari Human Resource Value Accounting
(HRVA) dan Human Resource Cost Accounting (HRCA). HRVA, berkenaan dengan
pengukuran nilai tenaga kerja sebagai sumber daya ekonomi; dan HRCA
didefinisikan sebagai pengukur dan pelaporan biaya yang timbul untuk pencarian,
pengembangan dan penggantian tenaga sebagai sumber daya organisasi
(Flamholtz, 1985: 567).
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Konsep-konsep Biaya SDM
Menurut Flamholtz (1985) biaya SDM merupakan biaya-biaya yang terjadi

untuk mendapatkan atau untuk mengganti karyawan. Konsep akuntansi

konvensional mengenai biaya perolehan (acquisition cost) mempunyai kaitan

dengan akuntansi SDM. Acquisition cost terdiri dari:

1. Biaya orisinal dari SDM.

Biaya ini merupakan pengorbanan yang terjadi untuk memperoleh dan
mengembangkan manusia. Biaya orisinil dari SDM secara tipical termasuk biaya-
biaya rekrutmen atau pengerahan, seleksi, penerimaan (hiring), penempatan,
orientasi, dan pelatihan ditempat kerja (on-the job training). Beberapa biaya yang
disebut di atas merupakan biaya langsung (direct cost) dan biaya tidak langsung
(indirect cost).

Terdapat kesulitan pada saat mengukur opportunity cost sehingga tidak
layak untuk memperoleh estimasi yang objektif. Akibatnya, opportunity cost tidak
dapat digunakan untuk dilaporkan kepada pemakai eksternal untuk data akuntansi.
Untuk tujuan pelaporan eksternal, konvensi ini akan membuat akuntansi untuk
biaya SDM konsisten dengan akuntansi untuk biaya-biaya yang lain.

2. Biaya pengganti (replacement cost) dari SDM.

Biaya ini merupakan pengorbanan yang ha
menggantikan SDM yang sedang dipekerjakan.
termasuk biaya yang disebabkan oleh perputare
juga biaya untuk mendapatkan dan mengemiii
manajer SDM berpikir untuk menggantika
peranan khsusus, daripada untuk menggat

terjadi saat sekarang untuk
ment cost secara tipikal
ryawan sekarang, dan

@&penggantian. Saat ini

ang berkaitan dengan

terjadi saat sekarang untuk

Mérupakan pengorbanag '
n pada suatu posisi khusus, dengan

meRggantikan seseoragl”

b. Biaya Pengganti F¥ hadi (r
Merupakan biaya unic §ganti sekumpulan jasa yang ekuivalen, yang akan
diberika olang lai onsep-konsep dari biaya pengganti ini dapat
diperiugfs tejhalap kelompok dan juga individual.

METODE RENGU N AKUNTANSI SDM
1. Human esfv/alue Accounting (HRVA)

Ada metode pengukuran HRVA, yaitu: (a) Metode Monetary.
Tujuan utama metode ini adalah menyediakan sebuah cara untuk pengukuran dua
dimensi utama dari harga perseorangan pada suatu organisasi perusahaan
(expected conditional value dan realizable value). (b) Metode Non Monetary. Dalam
HRA pengukuran non monetary mempunyai kegunaan yang penting, yaitu:
Inventarisasi keterampilan dan kemampuan orang; Rating atau ranking hasil kerja
karyawan; Pengukuran mengenai sikap/tingkah laku (measurement of attitudes).
2. Human Resources Cost Accounting (HRCA)

Pada dasarnya ada 2 (dua) metode pengukuran HRCA, yaitu: (a) Historical
Cost of HR, yaitu sumber-sumber yang telah dikeluarkan dalam rangka
memperoleh dan mengembangkan tenaga kerja. Sehingga akan mencakup biaya
rekrutmen, seleksi, hiring and placement. (b) Replacement Cost of HR, yaitu
meliputi biaya-biaya yang akan dikeluarkan perusahaan untuk menggantikan SDM
yang sekarang dipekerjakannya. Jadi di sini diperhitungkan pula biaya menunggu
dan lain-lain sampai dengan pegawai pegawai baru itu diterima dan siap digantikan
pegawai baru.
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Historical (Original Cost Method). Metode yang menaksir nilai atas semua
biaya SDM yang telah dikeluarkan untuk memperoleh (acquisition cost) dan
mengembangkan (development) SDM dari suatu organisasi. Keuntungan dari
metode ini: Dasar ukuran untuk menghitung nilai individual yang konsisten dengan
penerapan akuntansi konvensional; Memungkinkan untuk menghitung biaya yang
sebenarnya termasuk dalam usaha perolehan pegawai; Perlakuan historical cost ini
bersifat praktis dan verifiable. Kelemahannya: Biaya perolehan pegawai dihitung
berdasarkan jumlah pada saat terjadinya, sehingga tidak memperlihatkan nilai yang
sekarang (Current cost); Nilai ekonomis suatu HA tidaklah mesti bertalian dengan
historical costnya; Setiap appreciation (peningkatan nilai) amortization bersifat
subjektif, tanpa mesti ada hubungannya dengan naik turunnya produktivitas HA;
Karena cost yang berhubungan dengan recruiting, hiring, training, planning,
placing, dan developing berbeda antara satu pegawai dengan pegawai lain, maka
historical cost tidak memberikan nilai human resource yang dapat dibandingkan.

Replacement Cost Method. Menaksir nilai sekarang atas biaya acquisition,
development, dan separation dari pegawai:

Replacement Value of Human Resource. Keuntungan dari metode ini:
Replacement cost merupakan sourrogate yang baik untuk nilai ekonomis suatu
aktiva, karena pertimbangan mengenai harga pasar sang@poenting dalam

i i i3 konseptual
ahannya
ggap lebih

&Vmungkm tidak

ajer yang dtmmta

f dej) manajer yangt berbeda
54
' Ggﬂ% sia berdasarkan nilai yang

acil nilai human asset yang telah

besar dari replacement costnya. Untuk human &
equivalent replacemeninya.

Seperti yang disebutkan Likert da
menaksir biaya Untuk menggantikan selu
akan mengalami. kesulitan untuk berb
mungkin memberikan taksiran yang b

diperoleh dengan suatu mu!npﬂe S
dlkeluarkan dengan n rang. Jesarnya multiplier ini berbeda-beda,
ru ahaaﬁbdan nilainya ditentukan oleh level of

managemenr.

Opportunity ntuk mengatasi keterbatasan replacement cost
adalah agar nilai sumber: nusia ditentukan melalui suatu proses competitive
biding yang didasarkan atas opportunity cost method. Seorang investment center
manager mengajukan bidang untuk karyawan yang langka saja yang harus direkrut.
Apabila karyawan untuk jenis tugas tertentu tidak langka jumlahnya, ia dapat
diabaikan dari human asset base.

Kebaikan dari metode ini: Mendorong persaingan di antara investment
center agar dapat memberikan sumbangan income (ROI) yang paling besar.
Kelemahannya adalah: Dimasukkannya karyawan yang langka saja dalam asset
base dapat diinterpretasikan sebagai diskriminasi terhadap karyawan lain.

Compensation Model. Karena adanya ketidakpastian dan kesulitan yang
berhubungan dengan penentuan nilai human capital. Lev dan Schwartz
manyarankan penggunaan balas jasa di kemudian hari, sebagai surrogate
mengenai nilai orang tersebut.

Adjusted Discounted Future Wages Method. Discounted future wages
disesuaikan dengan suatu faktor efisiensi yang dimaksudkan untuk mengukur rasio
dari suatu return on investment suatu perusahaan terhadap semua perusahaan lain



1033 Jurnal Bisnis, Manajemen dan Ekonomi, Volume 8 Nomor 1 Agustus 2006 1026 - 1038

akuntansi yang berbeda dan memberi catatan bahwa laporan-laporan tersebut
tidak diaudit.

4. Pendekatan dengan metode yang menyajikan investasi dengan aktiva manusia
dalam laporan tahunan perusahaan dengan mencatatnya ke dalam laporan
keuangan konvensional. Metode ini mencakup kapitalisasi investasi dalam
aktiva manusia dan mengamortisasi dari investasi tersebut selama masa
manfaat yang diharapkan. Walaupun periakuan investasi dalam manusia ini
sudah tentu tidak umum, namun beberapa perusahaan luar negeri telah
mengikuti praktik demikian.

PENGGUNAAN ASDM DALAM PELAPORAN KEUANGAN PERUSAHAAN.

Investor mempunyai kepentingan untuk mengetahui nilai aktiva manusia
suatu perusahaan. Dan mereka ingin mengetahui mengenai investasi organisasi
dalam SDM. Informasi ini akan membantu investor dalam membuat keputusan
untuk memperoleh, mempertahankan, atau menjual saham-saham yang mereka
pegang.

Sayangnya, informasi demikian tidak tersedia bagi investor. Pada saat
sekarang ini, laporan yang disusun sesuai dengan akuntansi yang berlaku umum

Akuntansi Keuangan/SAK) tidak menunjukkan nilai
organisasi; laporan keuangan melaporkan biaya yang didep
sebagai suatu pengganti untuk nilai. Lagi pula, laporan keugas

@ DM sebagai
biaya (expenses) bukap sebagai aktiva (assets).
Praktik akuntasi untuk investasi dz : a‘@ blaya danpada
sebagai aktiva berakibatpada perhitungan 2

perhitungan rugi laba, angka yang disajika - pg versih terdistorsi, karena

atau mengembangkan SDM sebaga’® i eld#pd periode terjadi, daripada
mengkapitalisir dan mengamorﬂsam biayz . ebut selama umur jasa mereka
yang diharapkan. Neraca tep#8t yang diberi nama “aktiva total"
tidak termasuk aktiva man m |s si daldm aktiva manusia. Sebab itu, tidak
ada indikasi dari investasi gitu§| g si dalam aktiva manusia.

Akuntansi konvensfona rlakukan setiap rupiah yang dikeluarkan
oleh manajemen untuk me aktiva manusia sebagai biaya pada tahun
terjadinya, walaupun pengelu h melebihi periode sekarang.

Walaupun metode dasar untuk membiayakan aktiva manusia adalah
amortisasi, mungkin terdapat situasi di mana akuntansi untuk aktiva manusia
(human asset account) harus disesuaikan. Misalnya, aktiva manusia dapat dihapus
karena perputaran atau perubahan dalam estimasi masa manfaat. Perputaran
mungkin terjadi karena secara sukarela, ataupun karena pemecatan, terminasi, dan
sebagainya. Pada setiap kasus tersebut, saldo aktiva yang belum diamortisasi
harus diberlakukan sebagai suatu kerugian pada periode terjadi. Masa manfaat
yang diharapkan dari seseorang dapat berubah karena akibat dari banyak faktor.
Kesehatan yang memburuk, rencana untuk pensiun yang lebih dini; keusangan
teknologi semuanya dapat memperpendek masa manfaat yang akan datang dari
suatu aktiva.

Apabila terjadi suatu perubahan yang besar dalam masa manfaat yang
diharapkan dari seseorang, maka aktiva tersebut harus disesuaikan. Penyesuaian
aktiva manusia analog dengan penyesuaian pada aktiva fisik.
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PENYAJIAN AKTIVA MANUSIA DALAM LAPORAN KEUANGAN
Terdapat beberapa kebaikan dalam pandangan ini. Keputusan  untuk

mengkapitalisir suatu investasi dalam aktiva manusia bergantung pada tingkat
ketidakpastian dalam situasi tertentu. Di bawah keadaan tertentu, mungkin tidak
berguna mengkapitalisir aktiva manusia, karena manfaat manusia, di masa yang
akan datang mungkin sangat tidak meyakinkan, namun keadaan demikian
seharusnya dipandang sebagai aksepsi dan bukan sebagai aturan umum.

Di dalam Neraca, SDM diakui sebagai asset, yaitu termasuk dalam
kelompok fixed asset, karana itulah maka nilainya harus diamortisasi berdasarkan
estimasi umur manfaat. Di Neraca kita dapat memasukkan asset ini sebagai HR
Net/HA Net/Ne Investment in HR, sebagai berikut:

(1) Untuk menghitung NI in HR maka kita memasukkan biaya manusia itu sendiri
sebagai HR dari suatu perusahaan (HR cost) untuk itu ada 2 metode, yaitu
historical dan replacement cost (Flamholtz), atau

(2) Menurut W.J. Giles dan D.F. Robinson

(Opening Value) + Cost of Inputs — Cost of Outputs = HA

Keterangan;

a.Opening Value/Balance ialah persediaan SDM di tangan pada awal tahun.

b.Cost of Inputs adalah semua biaya yang telah gilieluarkan perusahaan dalam

rangka meningkatkan nilai SDMnya, termasuk ¢fas a:

e Biaya rekrut ™
» Biaya pelatihan, pengenalan, dan penge é\

e Biaya transfer masuk pegawai dari ug >

» Biaya gaji dan upah pegawai ba n pegawai

c.Cost of Outputs adalah semuagg ebankan perusahaan terhadap

manusia, termasuk di dalamnya:

a pemecatan atau tidak)

pe8awai, karena menurun
* Rugi karena perpindap
e Terminal cost
» Keluarnya pegawai

?i’aren

e Amortisasi
Di dalam S b ﬁﬁ:

“phdajdaNarriva akdritansi keuangan dan laporan keuangan dimaksudkan
untuk m ilformasi keuangan mengenai suatu bahan usaha yang akan
dipergundkanyse bahan pertimbangan di dalam pengambilan keputusan
ekonomi”.

Unt t menyusun laporan keuangan dengan mempergunakan HR,

maka kita harus menghitung investasi dalam SDM di perusahaan.

Sesuai dengan SAK pengeluaran SDM di perusahaan dibebankan pada
saat terjadinya, karena pencatatan laporan keuangan untuk pihak ekstern haruslah
sesuai SAK. Namun dalam hal ini perusahaan dapat membuat laporan keuangan
yang memuat data lain yang tidak disusun berdasarkan SAK, untuk tujuan
pengambilan keputusan bagi pihak-pihak yang membutuhkan, khususnya
manajemen.

Tipe dari sistem yang akan ditetapkan perusahaan bergantung dari
beberapa faktor termasuk sifat organisasi, besarnya organisasi, tipe dan tingkat
kemampuan SDM, dan juga tingkat kemahiran pegawai dalam sistem organisasi.

Dalam menyajikan laporan keuangan dengan HRA, dapat menggunakan
metode historis.

Baik dari pandangan manajemen ataupun investor, praktik akuntansi
sekarang ini untuk aktiva manusia menyebabkan masalah lain, yaitu ia mendistorsi
pengukuran RO/ (Return on Investment). Konsep ROl adalah variabel yang krusial
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dalam keputusan manajemen dan investor. Karena RO/ merupakan rasio laba
bersih terhadap aktiva total, RO/ menjadi terdistorsi, karena distorsi dalam
komponen. Investor yang ingin mendasari keputusan mereka atas ROl suatu
organisasi harus berusaha melakukan penyesuaian dalam aktiva manusia.

KENDALA-KENDALA PENERAPAN HRA
HRA sebagai suatu konsep sampai dengan sekarang ini belum dapat

diterima sebagai suatu generally accepted accounting principles (GAAP). Hal ini

disebabkan karena adanya syarat untuk pengukuran suatu item tertentu sebagai

suatu asset yang diatur dalam FASB No. 5, yaitu:

1. Definition.

Menurut FASB definisi asset adalah sebagai berikut: asset are probble
future economic benefits obtained or controlled by a particular entity as a result
of past transections or events. Dari definisi di atas ada tiga unsur penting dari
suatu asset, yaitu: (a) manfaat ekonomi masa mendatang yang mungkin
(probable future economic benefits). (b) diperoleh atau dikendalikan oleh
kesatuan usaha tertentu (obtained or controlled by particular entry) (akibat
transaksi atau peristiwa masa lalu (a result of past transaction or eygat

Dengan demikian AHR telah memenuhi syarat pertama 5 tiga, tapi
syarat yang kedua tidak dapat terpenuhi, karena HR tidak dapa¥ :
dikendalikan oleh suatu perusahaan. Artinya bahwa asset g«
dimiliki oleh perusahaan. Hal inilah yang disadari oleh heg
Belkoui, Lev & Schwarz, Yuri ljiri, dan Lee Brumet, 2
mengapa HR belum dapat diterima sebagai suatu 3

P
O

2. Measurement (Dapa#Diukur) ?%
FABS No 5 menjelaskan bahwa agfin® 4rift dapat digunakan
dalam mengukur su&tu aktiva, yaitu: rrent Cost, Current

Market Value, Net Realizable (Settlemen : resent (or Discounted)
Value of Future Cash Flow.

Berdasarkan atribut terseb
demikian telah memenuhikriteriz :lah diuraikan dalam metode
pengukuran, -namun [ 430 mempunyai kendala berupa
kelemahan-kelemahan 2 masing-masing metode pengukurannya.

Di samping itu HR jugalbery gan sumber daya fisik lainnya dari sudut

HR diakui sebagai fiSet akan mengalami kesulitan dalam
pengamortisasian secara rasional dalam penyajian laporan keuangan.

Masalah pengukuran inilah yang menjadi isu sentral yang belum
terpecahkan pada HRA, karena HR mempunyai karakteristik yang berbeda
dengan aktiva lainya, sepertti masalah kepemilikan, amortisasi, perputaran (rall
over), pengukuran dan penilaian secara moneter tingkat kemampuan manusia
yang notabene sering berubah-ubah, dan lain-lain. Yuri ljii mencoba
memberikan pemecahan dengan sudut pandang yang berbeda, jaitu:

The Central problem in human resource accounting is not what kind of
resources should be treated, but rather than when the resource be organized.
This timing issue is particularl important becouse human resource are not
owned by the firm, while many physical resource

3. Relevance

Tahun 1980 telah mengeluarkan pernyataan mengenai karakteristik
kualitas informasi dalam SFAC No. 2. Karakteristik ini ditujukan kepada para
pemakai informasi akuntansi, terutama investor dan kreditor untuk pedoman
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dalam pengambilan keputusan. Agar dapat berguna informasi harus
mempunyai sifat utama, yaitu relevance dan reliability (relevan dan keandalan)

Suatu informasi dikatakan relevan, jika informasi itu dapat memiliki
kapasitas untuk membuat suatu perbedaan keputusan antara para investor,
kreditor, dan pengambilan keputusan lainnya. Agar informasi itu relevan, maka
harus memenuhi tiga sifat yang merupakan kualitas utama relevansi, yaitu
mempunyai nilai prediksi, mempunyai nilai umpan balik (feedback value), dan
tepat waktu. Dalam hal ini HR mengalami kendala berupa subjektivitas dalam
pengukuran nilai prediksi serta estimasted useful life.

4. Reability

Informasi yang dapat diandalkan merupakan informasi yang harus
memenuhi sifat dapat diperiksa (verifiability), netral (neutral, dan menyajikan
yang sebenarnya (representationally faithfull).

Informasi akuntansi dapat dikatakan andal, jika pengaruh penyajiannya
bebas dari kesalahan dan bias yang digunakan para pengambil keputusan
yang lain. Hal inilah yang dirasakan sebagai kendala karena HR
pengukurannya banyak menggunakan estimasi yang bersifat subyektif.

Di samping kendala-kendala di atas ada juga beberapa ahli yang

dalam buku Accounting for the Hug

menyetujui diterapkannya konsep HRA, di anigmmoya: (2) Gambling (1976)
atas biaya rekrut dan
tidak dapat diuraikan dari unsu dari suatu organisasi yaitu

dalam buku Accounting for the Human Factorfia SSBrgumentasi bahwa tidak
mungkin untuk memasukkan SDM ke dala @ avseperti gedung dan
" erheaed. (b) Mee (1982)

R erargumentasi bahwa HR

_ . la juga menambahkan bahwa
su,a\t\u organisasi tidak anusia seperti mengontrol asset
fisik®

PENUTUP
<q('uem terhadap SDM di perusahaan sebagai

@yai kemampuan untuk memberikan manfaat
amun HRA masih merupakan suatu konsep baru

) asukkan sebagai fixed asset dan dicatat dalam neraca
sebagai Net ont in HR dalami kelompok aktiva tetap berwujud (Tangible
Fixed Assets) -

Untuk memasukkan SDM di dalam neraca, dapat dihitung dengan HRC.
Karena dengan cara ini semua biaya untuk manusia diakumulir sebagai asset
(human asset accounting).

HRCA dapat dihitung dengan cara menjumlahkan biaya gaji + tunjangan +
lain-lain yang dikeluarkan perusahaan untuk karyawannya. Metode ini paling sesuai
untuk perusahaan yang turnover-nya rendah atau mendekati 0 (Amin, 1995).
Konsep HRCA Flamholtz, amortisasinya didasarkan pada lamanya pemberian
manfaat, bukan pada perkiraan lamanya pegawai bekerja di perusahaan. Jadi
pengeluaran-pengeluaran diamortisasi, seperti halnya aktiva tetap lainnya dan lebih
mementingkan pencapaian laba jangka panjang, daripada pencapaian laba jangka
pendek.

Dalam pembuatan laporan keuangan HRA, akan lebih realistis, dibanding
dengan cara konvensional. Karena apabila mempergunakan laporan konvensional,
maka laba yang dilaporkan lebih kecil, padahal pengeluaran untuk manusia
ditujukan untuk menghasilkan laba.
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Untuk dapat diterima sebagai konsep suatu asset, HRA masih menjadi
perdebatan di antara para ahli. Tetapi setidaknya untuk kepentingan manajemen
dapat dibuat laporan keuangan yang memuat SDM. khususnya bagi perusahaan
yang menganggap pegawai merupakan salah saru unsur penting dalam proses
menghasilkan laba. Oleh karena itu biaya-biaya sebaiknya diakui sebagai suatu
asset yang harus diamortisasi, agar laporan keuangan menyajikan informasi yang
lebih realistis..

KESIMPULAN

Perhatian akan HR meningkat sejalan dengan berkembangnya akuntansi
manajemen, dan kebutuhan untuk menggunakan sumber-sumber daya perusahaan
secara efisien. Perusahaan mulai memikirkan untuk mengelola semua sumber daya
yang dimilikinya secara efisien, termasuk SDM.

Dengan konsep HR akan memungkinkan bagi perusahaan yang telah
mengeluarkan sejumlah besar dana bagi sumber daya manusianya untuk
memasukkannya sebagai suatu aktiva, karena selain hal ini dianggap lebih efisien
juga dapat berfungsi sebagai suatu alat yang membantu manajemen dalam
mengambil suatu keputusan. Apabila perusahzgan mempergunakan akuntansi
konvensional, maka pengeluar untuk HR ing
expense yang secara langsung dihapuska ] eriode yang bersangkutan,
sehingga hal ini tidak mencerminkan kead £l

Penyajian informasi akuntangi inmsakan perlu dimasukkannya
informasi mengenai HR, karena s
perusahaan dalam pencapaian tui
pgyusahaan untuk jangka pahjaf
pifiak pemegang saha
yang berhubungan de

' Dana yang dik
yang ditanamka
pemasukan inco

enghasilkan laba maksimum bagi
ung pula dengan kenyataan bahwa
k dengan semua faktor yang relevan

ssuhaan untuk HR itu ditujukan agar investasi

erikan sumbangan bagi perusahaan berupa
dimiliki perusahaan tidak untuk jangka pendek,
a lebih dari satu tahun), maka sudah seyogyanya
biaya y usahaan dimasukkan sebagai suatu Human Capital
Investnfent \di) sebelah assets yang akan diamortisasi. Namun demikian
pelaksgna ih terdapat banyak kendala dan kelemahannya.
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