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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen adalah fungsi yang berhubungan dengan upaya mewujudkan hasil tertentu kegiatan orang lain. Hal ini berarti bahwa sumber daya manusia yang ada harus dikelola dengan baik. Oleh karena itu, perlu pengelolaan sumber daya manusia yang saat ini dikenal dengan istilah sumber daya manusia.

Malayu S.P Hasibuan yang dikutip oleh Soebagio Atmodiwiryo  dalam bukunya Manajemen Pelatihan (2002;3) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia adalah :

“Ilmu mengatur hubungan dan peran tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.”

Manajemen sumber daya manusia pada hakikatnya adalah penerapan manajemen, khususnya sumber daya manusia. Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Sedarmayanti dalam bukunya Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja (2001;5) mendefinisikan sumber daya manusia adalah :

“Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan, pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan, organisasi dan masyarakat.”

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Sesuai dengan definisi manajemen sumber daya manusia yang telah dipaparkan di atas, maka kegiatan-kegiatan pengelolaan sumber daya manusia dapat diklasifikasikan ke dalam beberapa fungsi.

Fungsi dari pengelolaan sumber daya manusia ternyata terdapat perbedaan-perbedaan dari para ahli yang dikarenakan adanya perbedaan dalam memandang tingkat kepentingannya. Walaupun demikian, maka pada dasarnya dari perbedaan-perbedaan yang ada, fungsi pengelolaan sumber daya manusia dapat diklasifikasikan menjadi tiga, di antaranya :

A. Pengadaan Sumber Daya Manusia

B. Pengembangan Sumber Daya Manusia

C. Pemeliharaan Sumber Daya Manusia

Berikut ini penjelasan dari masing-masing fungsi pengelolaan sumber daya manusia di atas :

A. Pengadaan Sumber Daya Manusia

Tujuan dari pengadaan sumber daya manusia adalah untuk menentukan dan memenuhi kebutuhan akan sumber daya manusia, baik secara kuantitatif maupun kualitatif. Di dalam fungsi ini terdapat beberapa fungsi, diantaranya :

1. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Dalam perencanaan sumber daya manusia (Human Resources Planning/Manpower Planning) dilakukan penentuan kebutuhan tenaga kerja baik secara kuantitatif dan kualitatif, serta cara kebutuhan tenaga kerja itu.

2. Penarikan Calon Tenaga Kerja

Penarikan calon tenaga kerja ini (recuitment) ini berarti usaha menarik sebanyak mungkin calon-calon tenaga kerja yang memenuhi persyaratan yang dibutuhkan dari sumber-sumber tenaga kerja yang tersedia.

3. Seleksi

Seleksi (Selection) merupakan proses pemilihan tenaga kerja dari sejumlah calon tenaga kerja yang dapat dikumpulkan melalui proses penarikan calon tenaga kerja.

4. Penempatan

Penempatan tenaga kerja (placement) yang terpilih pada jabatan yang ditentukan.

5. Pembekalan

Pembekalan atau dikenal dengan istilah indoctrination, induction, dan orientation, dilakukan untuk memberikan pemahaman kepada tenaga kerja terpilih tentang deskripsi jabatan, kondisi kerja, dan peraturan organisasi.

B. Pengembangan Sumber Daya Manusia

Berbicara masalah pengembangan sumber daya manusia, sebenarnya dapat dilihat dari dua aspek, yaitu kuantitas dan kualitas. Pengertian kuantitas menyangkut masalah jumlah sumber daya manusia. Sedangkan kualitas menyangkut mutu sumber daya manusia yaitu mengenai kemampuan, baik kemampuan fisik maupun kemempuan non fisik. Untuk memenuhi kualitas secara fisik dilakukan dengan jalan meningkatkan kesehatan dan gizi. Sedangkan untuk memenuhi kualitas non fisik dilakukan dengan jalan mengadakan pendidikan dan pelatihan. 

Sedarmayanti, M.Pd dalam bukunya Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja (2001:28) mendefinisikan pengembangan sumber daya manusia adalah : 

“Pengembangan sumber daya manusia adalah suatu proses perencanaan pendidikan dan pelatihan dan pengelolaan pegawai untuk mencapai suatu hasil yang optimal” 

Pengertian pengembangan sumber daya manusia menurut Mc Logan yang dikutip oleh Soebagio Atmodiwirio (2002:5) dalam bukunya Manajemen Pelatihan sebagai berikut :

“Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah integrasi penggunaan pendidikan dan pelatihan dengan pengembangan, pengembangan organisasi dan pengembangan karir untuk meningkatkan efektivitas individu, kelompok dan organisasi.”

Dari definisi-definisi yang telah di atas, maka dapat disimpulkan bahwa tujuan dari pengembangan sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan dan mengembangkan kemampuan sumber daya manusia yang telah dimiliki, sehingga tidak tertinggal oleh perkembangan organisasi serta ilmu pengetahuan dan teknologi. Di dalam fungsi terdapat beberapa sub fungsi yang di antaranya:

1. Pelatihan dan Pengembangan

Pelatihan dan pengembangan tenaga kerja (training and development) dilakukan dengan mengikutsertakan tenaga kerja tersebut dalam program pelatihan dan program pengembangan dengan tujuan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan seorang tenaga kerja, sehingga mampu menyesuaikan atau mengikuti perkembangan kebutuhan organisasi.

2. Pengembangan karier

Pengembangan karier (carrier development) meliputi kegiatan-kegiatan yang menyangkut perkembangan karier seorang tenaga kerja, baik untuk kenaikan pangkat maupun mutasi jabatan.

C. Pemeliharaan Sumber Daya Manusia

Tujuan pemeliharaan sumber daya manusia adalah agar keutuhan sumber daya manusia yang dimiliki organisasi tetap terpelihara. Wujud dari hasil pemeliharaan sumber daya manusia ini adalah tumbuhnya rasa betah dan mempunyai kemauan untuk bekerja sebaik-baiknya pada organisasi. Di dalam fungsi ini terdapat beberapa sub fungsi yang diantaranya :

1. Kompensasi Jabatan

Kompensasi jabatan (job compensasion) meliputi usaha pemberian balas jasa atau kopensasi atas prestasi yang telah diberikan oleh tenaga kerja.

2. Integritas

Integrasi (integration) meliputi usaha menciptakan kondisi integrasi atau persamaan kepentingan antara tenaga kerja dengan organisasi, yang menyangkut masalah motivasi, kepemimpinan, komunikasi, konflik dan konseling
3. Hubungan Perburuhan

Hubungan perburuhan (labour relation) dimulai dengan pembahasan masalah perjanjian kerja, perjanjian perburuhan, kesepakatan kerja bersama, sampai penyelesaian perselisihan perburuhan.

4. Pemutusan Hubungan Kerja

Pemutusan hubungan kerja (separation) menyangkut masalah pemutusan hubungan kerja.

2.2 Pendidikan dan Pelatihan

2.2.1 Pengertian Pendidikan dan Pelatihan

Pada dasarnya di dalam sebuah perusahaan memerlukan beberapa sumber daya yang dapat mempenuhi jalannya sebuah perusahaan. Seperti ungkapan Martin dkk yang dikutip oleh Ahmad Tohardi dalam bukunya Pemahaman Praktis Manajemen Sumber Daya Manusia (2002;3) bahwa komponen dasar dalam sebuah organisasi terdiri dari :

“1. Sumber Daya Manusia (SDM) 

2. Teknologi 

3. Prosedur Kerja (Task)

4. Sruktur Organisasi.” 

Namun dari keempat komponen itu manusia adalah komponen adalah komponen yang paling penting diantara keempat komponen tersebut. Hal ini dikarenakan bahwa manusia adalah penggerak jalannya organisasi atau perusahaan.

Di samping itu, dengan semakin tingginya persaingan di dalam dunia usaha menuntut manajemen perusahaan untuk mempersiapkan sumber daya yang dimiliki perusahaan agar siap mempertahankan dan melengkapi persaingan yang terjadi. Karena tidak sedikit perusahaan yang gulung tikar karena tidak siapnya perusahaan menghadapi persaingan.

Sumber daya manusia adalah aset terbesar yang dimiliki perusahaan yang merupakan penggerak utama yang sangat berpengaruh dan sangat menentukan kualitas dan kuantitas produk produk. Hal ini dapat dilihat dengan semakin berkembangnya ilmu pengetahuan dan teknologi yang menuntut kemampuan sumber daya manusia dalam menerimanya. Oleh karena itu, perkembangan sumber daya manusia sangat penting dalam menajukan perusahaan.

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Penggunaan istilah pendidikan dan pelatihan dalam suatu institusi dan organisasi biasanya disatukan menjadi diklat (pendidikan dan pelatihan).

Banyak ahli yang mendefinisikan Pendidikan dan Pelatihan diantaranya adalah Soebagio Atmodiwirio dalam bukunya Manajemen Pelatihan (2002;40) yang mendefinisikan Pendidikan dan Pelatihan sebagai berikut :

“Pendidikan adalah pembelajaran yang disiapkan untuk meningkatkan pelaksanaan pekerjaan pada masa yang akan datang atau meningkatkan seseorang untuk dapat menerima tanggung jawab dan/atau tugas-tugas baru. Pelatihan adalah pembelajaran yang disiapkan agar pekerjaan sekarang meningkat (kinerjanya)”.

Kenneth R. Robinson (1988) yang dikutip oleh Soebagio Atmodiwirio  dalam bukunya Manajemen Pelatihan (2004:37) mendefinisikan pendidikan dan pelatihan adalah 

“Proses kegiatan pembelajaran antara pengalaman untuk mengembangkan pola perilaku seseorang dalam bidang pengetahuan, keterampilan, atau sikap untuk mencapai standar yang diharapkan.”
Sedangkan Soekidjo Notoatmodjo dalam bukunya Pengembangan Sumber Daya Manusia (2003:28) mendefinisikan pendidikan dan pelatihan secara terpisah sebagai berikut :

“Pendidikan (formal) di dalam suatu organisasi adalah suatu proses pengembangan kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan. Sedangakan pelatihan (training) sering dikacaukan penggunaannya dengan latihan (pratice atau exercise) ialah merupakan bagian dari suatu proses pendidikan, yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus seseorang atau sekelompok orang”.

Dari beberapa definisi di atas ditarik kesimpulan bahwa pendidikan dan pelatihan adalah program pengembangan sumber daya manusia untuk meningkatkan kemempuan dan keterampilan seseorang atau sekelompok orang agar dapat mencapai tujuannya. Perbedaan pendidikan dan pelatihan terletak pada pelaksanaannya yaitu bahwa pendidikan lebih bersifat teori sedangkan pelatihan lebih ke arah praktek.

2.2.2 Tujuan Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan adalah pengembangan sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan agar kemempuan dan keterampilan dengan nilai jual yang tinggi. Pada umumnya, pelatihan dilakukan untuk kepentingan karyawan, perusahaan dan konsumen. Tujuan pelatihan menurut Mutiara Sibarani Panggabean dalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia (2002;41) sebagai berikut 
“1. Karyawan

a. memberikan keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan karyawan

b. Meningkatkan moral karyawan

c. Memperbaiki kinerja

d. Membantu karyawan dalam menghadapi perubahan-perubahan, baik perubahan struktur organisasi, teknologi, maupun sumber daya manusianya.

e. Peningkatan karyawan

f. Meningkatkan jumlah balas jasa yang dapat diterima karyawan.

2. Perusahaan

a. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanan sumber daya manusia

b. Penghematan

c. Mengurangi tingkat kerusakan dan kecelakaan 

d. Memperkuat komitmen karyawan.”

Adapun tujuan pelatihan dan pengembangan menurut Bambang Wahyudi dalam bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia (2002;135) sebagai berikut :

“1. Meningkatkan produktivitas

  2. Meningkatkan kualitas

  3. Meningkatkan mutu perencanaan tenaga kerja

  4. Meningkatkan semangat tenaga kerja

  5. Sebagai balas jasa tidak langsung

  6. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja

  7. Mencegah kadaluarsa

  8. Kesempatan pengembangan diri.”

Meskipun setiap latihan tersebut mempunyai tujuan yang berbeda-beda pada hakikatnya tujuan pendidikan dan pelatihan adalah sama, yaitu :

1. Menambah pengetahuan pegawai

2. Menambah keterampilan pegawai

3. Mengubah dan membentuk sikap pegawai

4. Mengembangkan keahlian pegawai sehingga pekerjaan dapat diselesaikan         dengan lebih cepat dan efektif

5. Mengembangkan semangat, kemauan dan kesenangan kerja pegawai

6. Mempermudah pengawasan terhadap pegawai

7. Mempertinggi stabilitas pegawai.”

2.2.3 Manfaat Pendidikan dan Pelatihan

Pada setiap aktivitas pasti memiliki arah yang dituju, baik jangka pendek maupun jangka panjang. Arah yang dituju merupakan rencana yang dinyatakan selain hasil yang harus dicapai. Manfaat dan dampak yang diharapkan dari penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan harus dirumuskan dengan jelas, tidak mengabaikan kesanggupan dan kemampuan perusahaan.

Manfaat dan dampak dari pendidikan dan pelatihan bagi perusahaan menurut Siswanto Sastrohadiwiryo dalam bukunya Manajemen Tenaga Kerja Indonesia (Pendekatan Administratif dan Operasional) (2003;212) adalah sebagai berikut :

“1.  Peningkatan keahlian kerja

2.
Pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran, serta   perpindahan tenaga kerja

3. Pengurangan timbulnya kecelakaan dalam bekerja, kerusakan, dan  peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja


4.  Peningkatan produktivitas kerja

  
5.  Peningkatan kecakapan kerja

  
6.  Peningkatan rasa tanggung jawab.”

Berikut ini adalah penjelasan dari masing-masing manfaat dari pendidikan dan pelatihan yang telah dipaparkan di atas :

1. Peningkatan keahlian kerja

Para tenaga kerja yang telah bekerja pada perusahaan memiliki tingkat keahlian yang beraneka ragam. Ada yang memiliki tingkat keahlian yang hampir memenuhi kualifikasi yang diharapkan perusahaan, ada pula yang memiliki keahlian pada tingkat di bawah standar. Dengan adanya pendidikan dan pelatihan, para tenaga kerja dapat meningkatkan keahlian dalam tugas dan pekerjaannya.

Peningkatan kealian para tenaga kerja sebenarnya tidak hanya keinginan perusahaan saja, tenaga kerja pun memiliki motivasi untuk meningkatkan kualitas (keahliannya) dalam bekerja dan produktivitasnya, sekaligus harapan memperoleh kompensasi tinggi yang seimbang dengan pengorbanan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaannya. Wahana untuk meningkatkan keahlian bekerja pada diri tenaga kerja sebenarnya tidak hanya terbatas melalui pendidikan dan pelatihan saja. Kebiasaan untuk melaksanakan tugas dan pekerjaan secara rutin pada setiap waktu dalam suatu tugas dan pekerjaan sejenis merupakan sarana positif untuk meningkatkan keahlian tenaga kerja. Namun, seringkali hal seperti demikian memerlukan alokasi yang cukup lama. Oleh karena itu, salah satu cara peningkatan keahlian tenaga kerja yang membutuhkan alokasi waktu cukup singkat adalah melaksanakan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan. 

2. Pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran, serta perpindahan tenaga kerja

Berbagai alasan seringkali muncul dari tenaga kerja atas tindakan dalam keterlambatan kerja, kemangkiran, serta pindah kerja walaupun alasan dapat dikatakan tidak masuk akal. Untuk menutupi beberapa hal yang telah disebut di atas, manajemen pada seluruh hirarki khususnya manajemen tenaga kerja harus memprioritaskan tenaga kerja yang bersangkutan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan.

Tindakan tersebut untuk mengurangi tindakan-tindakan negatif yang mungkin akan dilakukan oleh tenaga kerja yang bersangkutan. Sedangkan harapan jangka pendeknya adalah timbulnya semangat dan gairah kerja pada tenaga kerja. 

3. Pengurangan timbulnya kecelakaan dalam bekerja, kerusakan, dan peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja

Timbulnya kecelakaan bekerja biasanya sebagai akibat atas kelalaian tenaga kerja atau perusahaan. Untuk menutupi hal tersebut, tindakan yang paling tepat dan harus dilakukan oleh manajemen seruruh hirarki khususnya manajemen tenaga kerja adalah menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. Tindakan ini dimaksudkan agar resiko-resiko yang mungkin akan terjadi akibat tenaga kerja maupun perusahaan dapat diminimalisir dan dihindari.

4. Peningkatan produktivitas kerja

Tujuan perusahaan setiap perusahaan adalah memperoleh laba yang optimal. Untuk memeperoleh itu semua harus ditunjang dengan beberapa faktor yang salah satunya adalah kondisi kerja para tenega kerja. Apakah tenaga kerja tidak memiliki gairah kerja dan semangat kerja, tentu produktivitas kerja pun akan rendah atau bahkan merosot. Sebaliknya, apabila tenaga kerja memiliki gairah kerja dan semangat kerja yang tinggi, maka keluaran atau outputnya pun akan tinggi pula. 

5. Peningkatan kecakapan kerja

Pengembangan teknologi dan komputerisasi yang semakin maju menuntut para tenaga kerja maupun penggunannya. Untuk itu, tenaga kerja dituntut mengembangkan kemampuan dan kecakapan kerja. Tanpa usaha itu, sia-sialah kemampuan teknologi dan komputerisasi. Sebenarnya banyak cara mengembangkan tenaga kerja, khususnya untuk meningkatkan kecakapan kerja mereka, salah satunya adalah melalui penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan.

Pendidikan dan pelatihan tidak hanya mempelajari materi praktis saja, tetapi juga materi dan kajian teoritis terhadap segala jenis pekerjaan. Dengan demikian, ini memungkinkan bahasan terhadap segala kesulitan yang pernah mereka temukan dan akan dihadapi pada saat kerja.

6. Peningkatan rasa tanggung jawab

Pada dasarnya setiap tenaga kerja memiliki tanggung jawab, yang membedakannya adalah tingkatan dan urgensinya saja dimana tergantung pada beban tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya. Yang dimaksud dengan tanggung jawab adalah kewajiban seorang tenaga kerja untuk melakukan pekerjaan yang telah diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya sesuai dengan kemampuan masing-masing. Makin tinggi tingkat kirarki manajemen, maka makin tinggi pula tingkat tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Begitu pula sebaliknya, makin rendah tingkat rirarki manajemen, makin kecil pula tingkat tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Pendelegasian wewenang dan tanggung jawab dari atasan kepada bawahannya menuntut bawahan untuk mempertimbangkannya agar dapat mempertanggungjawabkan tugasnya tersebut. Salah satu langkah yang dilakukan manajemen untuk meningkatkan rasa tanggung jawab tenaga kerjanya adalah dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. Dengan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan diharapkan rasa tanggung jawab para tenaga kerja dapat meningkat, sesuai seperti yang diharapkan perusahaan.

Soebagio Atmodiwirio dalam bukunya  Manajemen Pelatihan (2002;43) menyatakan bahwa : 

“Pada dasarnya aktivitas pendidikan dan pelatihan dalam sebuah perusahaan memberikan manfaat yang sangat besar dari segi individu dan bagi organisasi.”

Berikut ini adalah penjelasan dari masing-masing manfaat yang akan dirasakan :

1. Dari segi individu

Untuk individu pendidikan dan pelatihan apapun bentuknya akan mempunyai manfaat sebagai berikut :

a. Menambah wawasan, pengetahuan tentang perkembangan organisasi baik secara internal maupun eksternal.

b. Menambah wawasan tentang perkembangan lingkungan yang akan mempengaruhi kehidupan organisasi.

c. Menambah pengetahuan di bidang tugasnya

d. Menambah keterampilan dalam meningkatkan pelaksanaan tugasnya

e. Meningkatkan kemampuan berkomunikasi antara sesama

f. Meningkatkan pengalaman memimpin

2. Bagi organisasi

Bagi organisasi, manfaat diklat lebih terbatas dibandingkan dengan individu, manfaat pendidikan dan pelatihan bagi organisasi adalah sebagai berikut :

a. Menyiapkan petugas untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi dari jabatan sekarang

b. Penyesuaian terhadap perubahan yang terjadi di lingkungannya

c. Merupakan kemampuan berproduksi

d. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk menciptakan kolaborasi dan jenjang kerja.

Sedangkan IG. Wursanto  dalam bukunya Manajemen Kepegawaian II (1992 ;60) mengemukakan manfaat latihan dan pendidikan sebagai berikut :
“1. Latihan dan pendidikan meningkatkan stabilitas pegawai

2. Latihan dan pendidikan dapat memperbaiki cara kerja para pegawai

3. Dengan latihan dan pendidikan pegawai dapat berkembang secara cepat

4. Dengan latihan dan pendidikan pegawai mampu bekerja lebih efisien

5. Dengan latihan dan pendidikan pegawai mampu melaksanakan tugas dengan lebih baik

6. Dengan latihan dan pendidikan berarti pegawai diberi kesempatan untuk mengembangkan diri

7. Latihan dan pendidikan meningkatkan semangat kerja pegawai dan produktivitas perusahaan.”

Metode Pelatihan

Metode yang digunakan dalam pelatihan bermacam-macam. Sedangkan apabila dengan memperhatikan sasaran yang ingin dikembangkan dari kemampuan sumber daya manusia. metode-metode pelatihan dan pengembangan di klasifikasikan ke dalam golongan besar, yaitu :

1. Metode-metode yang berhubungan dengan pekerjaan :

a. On the job training

b. Vestibule training

c. Apprenticeship training

d. Demonstrasi dan pemberian contoh
e. Simulasi
f. Job rotation

g. Understudy

h. Multiple managemenent

2. Metode yang berhubungan dengan sikap, pandangan dan perilaku manusia :

a. Role playing

b. Sensitivity training

c. Bimbingan dan penyuluhan 
d. Kuliah dan konprensi
e. Studi kasus
f. Business game

g. In-Basket method.

Berikut ini adalah penjelasan dari masing-masing metode yang telah dipaparkan di atas :

a. On the job training

Metode ini mempunyai kelebihan dibandingkan dengan metode lain. Karena metode ini mampu memberikan motivasi yang lebih tingggi kepada para peserta untuk berlatih/belajar. Hal ini dapat terjadi karena dalam metode ini para peserta ditempatkan pada tempat yang senyatanya (sebenarnya) ia nanti akan bekerja.

Jadi pelatihan berlangsung dalam situasi yang sebenarnya (tidak dibuat-buat). Kelemahannya adalah apabila peserta melakukan kesalahan, akan mempengaruhi jalannya operasi perusahaan. Dalam metode ini dikenal dua model, yaitu :

· Informal on the job training
Dalam metode ini tidak tersedia pelatih secara khusus. Peserta latihan diperintahkan untuk memperhatikan dan mencontoh pekerja lain yang sedang bekerja untuk melakukan sendiri pekerjaan itu.

· Formal on the job training
Peserta mempunyai seorang pembimbing khusus, biasanya ditunjuk seorang pekerja senior yang ahli. Pembimbing khusus tersebut, sambil terus melaksanakan tugasnya sendiri, diberi tugas tambahan untuk membimbing para peserta pelatihan yang bekerja ditempat kerjanya.

b. Vestibule training

Dengan memperhatikan kelemahan pada metode on the job training, dikembangkan metode pelatihan yang diberikan pada ruangan lain yang khusus disesuaikan untuk keperluan latihan. Dalam ruangan tersebut disediakan alat-alat/sesin yang sama dengan alat-alat/mesin yang dipergunakan di tempat kerja sebenarnya. Peserta dalam latihan ini dapat berlatih menggunakan alat-alat/mesin yang akan digunakan di tempat kerjanya dengan dibimbing oleh pelatih khusus.

Dengan menggunakan metode ini, maka organisasi akan terhindar dari resiko kerugian yang diakibatkan oleh terjadinya kesalahan yang dilakukan oleh peserta latihan. Di samping itu, keuntungan lain dari metode ini adalah bahwa peserta akan terhindar dari kebingungan dan tekanan situasi kerja, sehingga mampu memusatkan perhatian pada materi pelatihan. Sesuai dengan teori belajar, maka dengan cara ini peserta diharapkan dapat meperoleh kemahiran tertentu dengan lebih cepat. 

c. Apprenticeship training

Apprenticeship training atau yang dikenal di Indonesia dengan istilah magang merupakan metode latihan yang dilakukan dengan cara seorang peserta diharuskan mengikuti serangkaian pekerjaan/kegiatan yang dilakukan oleh pemangku jabatan tertentu. Untuk mempelajari bagaimana cara melakukannya. Metode ini biasanya pelatihan dilakukan dengan menggabungkan pelatihan di tempat kerja dengan pengalaman yang didapatkan.

Dalam metode ini terdapat suatu keistimewaan, yaitu bahwa walaupun peserta mengikuti semua kegiatan pemangku tertentu sehingga ia dapat dikatakan memahami benar tentang jabatan itu, tetapa tidak berarti setelah selesai mengikuti pelatihan ia akan menduduki jabatan itu.

d. Demonstrasi dan pemberian contoh
Dalam metode ini, para pelatih diharuskan memberikan contoh atau memperagakan bagaimana cara melakukan pekerjaan atau cara bekerjanya suatu alat/mesin. Biasanya metode ini sangat efektif, karena di samping peserta mendapatkan teori juga dapat melihat atau mengerjakan praktek secara langsung. Sehingga antara pemahaman teori dengan kenyataan dapat langsung dipadukan.
e. Simulasi
Metode ini dilakukan dengan cara menggunakan alat-alat/mesin yang dalam lingkungan yang dibuat sama dengan sebenarnya. Jadi metode ini merupakan metode dengan menciptakan lingkungan buatan yang serupa dengan lingkungan yang sebenarnya dalam pekerjaan.

f. Job rotation

Metode ini berbeda dengan metode yang sebelumnya dimana dititikberatkan pada keterampilan tertentu. Dalam metode ini lebih dititikberatkan kepada rotasi/perputaran peserta secara berkala dari satu jabatan/pekerjaan tentang organisasinya.

g. Understudy

Dalam metode ini lebih menitikberatkan kepada peserta yang akan memberikan pembekalan terlebih dahulu sebelum memangku jabatan tersebut. Metode ini merupakan kebalikan dari metode magang.

Keuntungan dari metode ini berkaitan dengan situasi yang praktis dan realistis dalam arti peserta berlatih dengan mengikuti dan melakukan kegiatan pemangku jabatan tanpa harus bertanggung jawab atas hasilnya. Dengan demikian peserta terhindar dari beban mental dan dapat mengkonsentrasikan dirinya pada kegiatan yang harus dilakukan.

Kelemahan pada metode ini seperti pada metode on the job training lainnya, karena peserta hanya belajar dari pendahulunya sehingga kemampuannya tidak akan lebih tinggi dari pendahulunya, bahkan mungkin terjadi kesalahan pendahulu yang dilanjutkan oleh peserta pelatihan tersebut.

h. Multiple managemenent

Dalam metode ini organisasi membentuk suatu dewan direktur yang baru yang anggotanya terdiri dari para eksekutif yunior (calon manager). Para calon manager diberikan wewenang untuk membicarakan dan membahas semua permasalahan yang dihadapi organisasi. Dalam metode ini peserta didorong untuk berfikir dan bekerja sehingga wawasan peserta tidak hanya terfokuskan pada bidangnya masing-masing tetapi secara menyeluruh. Hasil dari pembicaraan masalah-masalah tersebut kemudian diserahkan kepada dewan direksi dan keputusan akhir diambil oleh dewan direksi.

i. Role Playing

Dalam role playing, para peserta diminta untuk memainkan pesanan tertentu, pada situasi tertentu dalam organisasi buatan. Dengan metode ini peserta akan memiliki pemahaman sikap dan perilaku tertentu yang harus diambil dalam kaitannya dengan situasi atau kondisi yang tertentu pula, melalui pengetahuan/pengalaman.

j. Sensitivity Training

Dalam metode ini menitikberatkan kepada pengembangan kesadaran kepekaan peserta terhadap pola tingkah laku pribadinya dan orang lain.
k. Transactional Analysis

Dalam metode ini menitikberatkan kepada tiga keadaan ego dari manusia yaitu ego seorang tua, ego seorang anak, dan ego seorang dewasa. Dalam hal ini, peserta harus menganalisa hubungan interpersonalnya dengan berdasarkan tiga keadaaan ego tersebut.

l. Bimbingan dan Penyuluhan
Metode ini sering disebut dengan istilah Coaching/Guidance and Conseling, dilaksanakan dengan cara para peserta diharuskan mengerjakan tugas-tugas dengan dibimbing oleh pejabat senior atau ahli.

Coaching dianggap sebagai metode pelatihan yang efektif karena latihannya diindividualisasikan dan peserta berlatih/belajar dengan melakukan pekerjaan secara langsung. Sedangkan kekurangan sering terjadi pengabaian oleh atasan, baik dalam waktu maupun usaha pengajarannya, serta adanya kecendrungan untuk mengulangi latihan dan pemecahan masalah yang itu-itu juga.

Coaching lebih diartikan kepada peningkatan kemampuan teknis para peserta, sedangkan Counseling materi pengajarannya diberikan lebih menyangkut sikap, pribadi atau bersifat kejiwaan.

m. Kuliah dan Konferensi
Latihan dengan menggunakan metode ini dilakukan dalam ruangan dengan menitikberatkan materi yang diberikan bersifat teori. Kuliah (lecture), yaitu ceramah/pidato dari pelatih yang ucapkan secara ilmiah untuk tujuan pengajaran. Kelebihan dari metode ini adalah dapat menampung banyak peserta.

Konferensi (conference) merupakan metode yang dilakukan secara berkelompok yang berisi diskusi-diskusi yang diawali oleh seorang evaluator. Evaluator disini memberikan penilaian dan pengukuran keseluruhan diskusi yang telah dijalani peserta.

n. Studi kasus
Dalam metode ini dilakukan dengan jalan membahas masalah atau kasus tertentu yang nyata dan dikumpulakan dalam berbagai organisasi. Pembahasan dalam metode ini dapat dilakukan dengan cara lisan maupun tulisan.

o. Business Game

Metode ini merupakan suatu bentuk latihan simulasi yang dilakukan dalam kelas dengan cara berbagi peserta ke dalam beberapa team yang bertugas untuk memecahkan masalah tertentu secara kompetitif dari suatu organisasi tiruan. Dalam metode ini masing-masing tim mengadakan diskusi dan mengambil keputusan tentang langkah pemecahan masalahnya. Kompetisi antar tim dilakukan dengan membandingkan waktu yang dipergunakan, kualitas keputusan pemecahan masalah dan kualitas diskusi yang langsung.

p. In-Basket Method
Metode ini bertujuan untuk mengembangkan kemampuan seseorang dalam pengambilan keputusan. Untuk mencapai tujuan tersebut, maka teknik latihan diarahkan untuk meningkatkan berbagai unsur kemampuan. Dalam proses pelatihannya, para peserta diberikan penjelasan secara lengkap tentang kondisi suatu organisasi, kemudian para peserta diberikan penjelasan secara lengkap tentang kondisi suatu organisasi, kemudian pada mereka diberikan pula setumpuk/sekeranjang data/catatan yang berhubungan dengan organisasi tersebut. Peserta diminta mempelajari dan menyelesaikan apa yang ada dalam keranjang tersebut. Penyelesaian tugas/masalah yang diusulkam bentuk memorandum, pembagian tugas, merencanaan kegiatan yang dibutuhkan dan sebagainya, yang harus diselesaikan dalam waktu yang terbatas.

2.3 Pendapatan Premi

2.3.1 Pengertian Pendapatan

Pada dasarnya pendapatan sulit didefinisikan secara jelas. Hal ini terjadi karena pendapatan sering dikaitkan dengan prosedur akuntansi tertentu, jenis-jenis perubahan nilai tertentu, dan kaidah-kaidah yang implisit mengenai kapan pendapatan itu harus dilaporkan.

Konsep pendapatan yang dapat dilihat dari dua sudut pandang yang memusatkan perhatian pada arus masuk aktiva yang timbul oleh kegiatan operasional perusahaan (inflow concept)  dan pandangan pada penciptaan barang atau jasa oleh perusahaan dan transfer barang dan jasa tersebut kepada konsumen atau produsen lain (outflow concept).

Menurut Ikatan Akuntansi Indonesia dalam buku Standar Akuntansi Keuangan (2004;23.3) PSAK No.23 mendefinisikan pendapatan adalah sebagai berikut :

“Pendapatan adalah arus masuk bruto dari manfaat ekonomi yang timbul dari aktivitas normal perusahaan selama suatu periode bila arus masuk itu mengakibatkan kenaikan ekuitas, yang tidak berasal dari kontribusi penanam modal.”

Sedangkan menurut Committee on Terminology yang dikutip oleh Sofyan Safri Harahap dalam bukunya Teori Akuntansi (2004;226) Pendapatan adalah :

“Revenue adalah hasil dari penjualan barang dan jasa yang dibebankan kepada pelanggan atau mereka yang menerima jasa.”

Sedangkan S. Munawir dalam bukunya Akuntansi Manajemen (2002;48I) mendefinisikan pendapatan adalah :

 “Aliran masuk (kenaikan) aktiva suatu perusahaan atau penurunan utangnya (atau kombinasi keduanya) dalam suatu periode tertentu dari penterahan barang dagangan. Hasil produksi, penyerahan jasa, atau aktivitas lain yang merupakan usaha pokok atau central operations perusahaan tersebut.

Dari definisi-defiunisi yang telah dipaparkan di atas dapat disimpulkan bahwa karakteristik dari pendapatan adalah sebagai berikut :

1. Kenaikan manfaat ekonomi

2. Timbul dari aktivitas pokok perolehan hasil (earnings)

3. Sifatnya berulang-ulang dan terus-menerus

4. Merupakan gross inflows.
2.3.2 Pengukuran Pendapatan

Pengukuran pendapatan yang dapat dikatakan paling baik adalah dengan menggunakan nilai tukar (exchange value) produk atau jasa perusahaan. Nilai pertukaran ini menyatakan ekivalen kas, atau nilai sekarang yang didiskontokan dari klaim uang yang akhirnya akan diterima dari transaksi pendapatan. Namun dalam Standar Akuntansi Keuangan pendapatan harus diukur dengan nilai wajar imbalan yang diterima atau yang dapat diterima.

Menurut Ikatan Akuntansi Indonesia dalam buku Standar Akuntansi Keuangan (2004:23.3) menyatakan nilai wajar adalah : 

“Suatu jumlah, untuk itu suatu aktiva mungkin ditukar atau suatu kewajiban diselesaikan antara pihak yang memahami dan berkeinginan untuk melakukan transaksi wajar (arm’s length transaction).”

Nilai tukar menggambarkan Cash Equivalent atau Present Value yang dimiliki kembali dari jumlah uang yang pada akhirnya akan diterima dari transaksi pendapatan. Pengukuran dengan adanya penilaian kembali dilakukan karena adanya proses memperoleh pendapatan yang membutuhkan waktu yang cukup lama. Dengan adanya tenggang waktu tersebut maka akan ada perbedaan nilai antara waktu sekarang dengan waktu yang akan datang. Karena itulah maka dilakukan penilaian kembali dengan mendiskontokan untuk menyesuaikan nilai tersebut. Hal inilah yang menimbulkan bunga.

Apabila periode menunggu pendek, potongan bisa diabaikan karena tiga alasan pragmatis, yaitu :

1. pada tingkat potongan yang rendah jumlah potongan kecil dan tidak secara material mempengaruhi penilaian total pendapatan. Misalnya, jika piutang akan dilunasi dalam 60 hari, jumlah potongan pada tingkat 10 persen setahun akan lebih kecil dari 2 persen 

2. pendapatan karena bunga diklasifikasikan sebagai bagian dari total pendapatan pengaruhnya yang utama adalah ketentuan waktu. Bunga harus dicatat sesudah pencatatan pendapatan dari transaksi awal. Akan tetapi, jika bunga tidak material jumlahnya, memasukannya kepada pendapatan penjualan akan mempunyai pengaruh yang kecil pada total pendapatan untuk periode tersebut.

3. Jika pendapatan tidak didiskontokan, klasifikasi pendapatan yang timbul dari menunggu (bunga) akan hilang dan termasuk dalam klasifikasi pendapatan yang timbul dari penjualan produk/jasa. Namun, jika bunga yang implisit tidak material jumlahnya, hanya sedikit informasi berguna yang hilang karena tidak mengklasifikasikannya secara terpisah. Karena itu, materialitas cendrung mengaburkan ketelitian teoritis. 

2.3.3 Pengakuan Pendapatan

Di dalam pendapatan, pengakuan pendapatan merupakan suatu hal perlu mendapat perhatian. Hal ini dikarenakan dalam pengambilan keputusan diperlukan informasi yang tepat waktu. Untuk mencapai tujuan tersebut operasi perusahaan dipecah ke dalam periode-periode akuntansi tersebut, biasanya 12 bulan dan pada setiap akhir tahun dibuat laporan keuangan periodik. Dalam menyusun laporan keuangan yang bersifat periodik tersebut, di dalamnya terpaut masalah dalam menetapkan laba bersih perusahaan secara berkala, yaitu masalah pengakuan pendapatan secara periode tertentu dan penentuan beban yang terjadi sehubungan dengan usaha untuk menghasilkan pendapatan tersebut. 

Oleh karena itu, penentuan dalam suatu periode akuntansi tertentu mengenai saat-saat kapan pendapatan itu diakui dan kondisi apa saja yang harus dipenuhi agar pendapatan diakui adalah hal-hal yang sangat perlu diperhatikan.


Menurut S.Munawir kriteria pengakuan pendapatan didasarkan pada konsep konservatif dan konsep realisasi yang menyarankan kriteria pengakuan pendapatan sebagai berikut :

a) perusahaan secara substantial telah dilaksanakan apa yang diminta dalam kaitannya untuk memperoleh penghasilan (to earn income), atau realization has taken place, yaitu telah terjadi proses pertukaran barang dan jasa menjadi kas atau hak terhadap kas.

b) Jumlah penghasilan tersebut dapat diukur atau ditentukan dengan obyektif (realibility measured).

Pendapatan pada umumya diakui pada saat barang diserahkan kepada pelanggan dalam periode dimana barang itu diserahkan. Begitu juga pada perusahaan jasa, pendapatan diakui pada periode dimana jasa tersebut dilaksanakan. Pendapatan juga diakui dimana kas telah diterima pada saat pelaksanaan jasa, dan hal itu merupakan bukti yang paling baik bahwa pendapatan telah diperoleh.

Berikut ini adalah jurnal-jurnal yang diakui sebagai pendapatan :
· Premi Pertama

Kas




xxx

Piutang Premi Pertama


xxx

Penyesuaian

Piutang Premi



xxx

Pendapatan Premi



xxx
· Premi Lanjutan

Proses Billing and Booking (Penagihan dan Pencatatan)

Piutang Premi



xxx

Pendapatan Premi



xxx

Pelunasan / Pembayaran Premi

Kas




xxx


Piutang Premi




xxx
· Pembatalan

Premi Tak Tertagih


xxx


Piutang Premi




xxx
2.3.4 Pengertian Premi

Menurut Soeisno Djojosoedarsono dalam bukunya Prinsip-Prinsip Manajemen Resiko dan Asuransi (1999;121) menyatakan pendapatan dalam perusahan asuransi jiwa adalah : 

“Pendapatan premi yang bersumber dari aktivitas penjualan polis yang dilakukan oleh agen. Premi adalah pembayaran dari tertanggung kepada penanggung.”

Begitu juga menurut Ikatan Akuntansi Indonesia dalam buku Standar Akuntansi Keuangan (2004;36.3) PSAK No. 36 mendefinisikan:

“Premi bruto adalah premi yang diperoleh dari pemegang polis” 

Oleh karena itu, dengan melihat penjelasan di atas dapat dikatakan bahwa agar perusahaan dapat going concern, perusahaan harus dapat menarik nasabah sebanyak mungkin yang berdampak kepada pendapatan perusahaan (premi asuransi).

Dalam hal ini dapat dikatakan bahwa agen adalah salah satu bagian yang dapat menentukan besarnya premi yang akan diterima oleh perusahaan.

2.3.5 Jenis-jenis Premi dan Pengakuannya

Menurut Ikatan Akuntansi Indonesia  dalam buku Standar Akuntansi Keuangan (2004:36.5) PSAK No. 36 menyatakan :

“Premi adalah perusahaan asuransi jiwa terdiri dari dua jenis yaitu:

1. Premi Kontrak Jangka Panjang

2. Premi Kontrak Jangka Pendek”

Berikut ini adalah penjelasan masing-masing dari kedua jenis premi yang telah dipaparkan di atas :
1. Premi Kontrak Jangka Panjang

Dalam kontrak ini, jumlah premi yang dibebankan, jumlah pertanggungan yang diberikan atau syarat polis lain dapat disesuaikan oleh perusahaan pada saat ulang tahun polis.

Premi ini diakui sebagai pendapatan dalam periode kontrak sesuai dengan proporsi jumlah proteksi asuransi yang diberikan. Jika periode resiko berbeda secara signifikan dengan periode kontrak. Premi diakui sebagai pendapatan selama periode resiko sesuai dengan proporsi jumlah proteksi asuransi yang diberikan. Hal ini menyebabkan premi diakui sebagai pendapatan secara merata sepanjang periode kontrak (atau periode resiko jika berbeda), kecuali jika proteksi asuransi menurun sesuai dengan skedul yang telah ditentukan sebelumnya.
2. Premi Kontrak Jangka Pendek

Dalam kontak ini biasanya tidak dapat dibatalkan, dijamin dapat diperbaharui, dan persyaratan lain tidak dapat diubah sepihak syarat-syaratnya. Kontrak jangka panjang meliputi juga pelayanan dan fungsi lain oleh perusahaan asuransi.

Premi ini diakui sebagai pendapatan pada saat jatuh tempo dari pemegang polis. Kewajiban untuk biaya yang diharapkan timbul sehubungan dengan kontrak tersebut diakui selama periode sekarang dan periode diperbaharui kontrak. Nilai sekarang estimasi manfaat polis masa datang yang dibayar kepada pemegang polis wakilnya dikurangi dengan nilai sekarang estimasi premi masa datang yang akan diterima pemegang polis (kewajiban manfaat polis masa datang) diakui pada saat pendapatan premi diakui. Estimasi tersebut didasarkan pada asumsi, seperti hasil investasi yang diharapkan, mortalitas, morbiditas, terminasi, dan beban-beban, yang ditetapkan pada saat kontrak asuransi dibuat.

2.4 Pengaruh Pelaksanaan Pendidikan dan Pelatihan dengan Pendapatan Premi

Pada dasarnya perusahaan memiliki tujuan untuk memperoleh laba sacara optimal. Untuk mencapai itu semua tidak lepas dari unsur pendapatan premi. langkah yang diambil oleh manajemen perusahaan untuk mencapai itu semua adalah dengan mengadakan program pendidikan dan pelatihan pada bagian penjualan (agen).

Oleh karenanya dapat dikatakan bahwa program pendidikan dan pelatihan yang diadakan manajemen perusahaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pendapatan premi. program pendidikan dan pelatihan bagian penjualan (agen) adalah program yang berkaitan dengan kemampuan, keahlian, pengetahuan dan keterampilan bagian penjualan (agen). Dengan program pendidikan dan pelatihan akan memudahkan tenaga kerja untuk meningkatkan kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan keterampilan.

Dengan memiliki kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan keterampilan yang memadai akan memudahkan bagian penjualan (agen) dalam melaksanakan tugas dan memenuhi tanggung jawabnya untuk menarik nasabah sebanyak-banyaknya. Semakin banyak bagian penjualan (agen) yang dapat menarik nasabah maka akan semakin besar pula pendapatan premi yang akan diterima.
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