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Yogun rekabetin yasandig1 piyasalarda, yetkinlik sahibi ve yiiksek motivasyonlu
insan kaynagi en 6nemli deger haline gelmektedir. Isletmeler kaynaklarini
glivence altina almak ve rasyonel bir sekilde degerlendirebilmek icin dogru is
goren grubuna ihtiya¢c duymaktadirlar. Diger iiretim faktorlerine nazaran insan
kaynaklarinin  taklidi ve ikamesi zor olmakla birlikte isletmelerin
sturdiirtlebilirligi insan kaynaklarini ustaca kullanmasina baghdir. Bu nedenle
calisanlarinin degerini, belirleyen, 6lgcen ve elde edilen verileri isletme ile ilgili
bilgi kullanicilarina ileten insan kaynaklar1 muhasebesi 6nem kazanmaktadir.
insan kaynaklar1 muhasebesi ile isletmelerin insan kaynaklar1 degerinin somut
rakamlarla ifade edilmesi ve kullanilacak yontemlerin belirlenmesi son yillarda
yapilan arastirmalarda siklikla giindeme gelmektedir.

Calismanin amaci “Insan Kaynaklar1 Muhasebesi” kavramina ve insan kaynaklari
degerini 6l¢gmede kullanilan yontemlere deginerek, isletmeler acisindan bu
uygulamalarin farkindaligini arttirmaktir. Bu kapsamda calismada 6zellikle bu
yontemlerden Hintli isletmeler tarafindan yogun olarak kullanilan “Lev ve
Schwartz Modeli” ayrintili olarak incelenmistir. Modelin uygulanabilirligi bir
isletmeden alinan verilerle 6rneklendirilerek, sirketlerin mali tablolarinda nasil
gosterilebilecegine iliskin tartisma ve 6nerilerde bulunulmustur.
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A Model Investigation In Measuring Human Resources Value
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For this reason, human resource accounting is important as it determines,
measures the value of its employees and conveys the obtained data to the
users of information related to the enterprise. With human resources
accounting, the value of a human resources can be solidified and
evaluation methods can be determined for enterprises. And this issue has
come forth recently on enterprises’ agenda. The aim of the study is to
increase the awareness of these practices for the enterprises by referring
to the concept of “Human Resources Accounting” and to address the

Keywords:
Human Resources,

Value methods used to measure the value of human resources. In this context,
Human Resources “Lev and Schwartz Model” which is used extensively by Indian
Accounting, enterprises, is examined in detail. The applicability of the model is
Lev&Scwartz Model, exemplified by the data obtained from an enterprise and discussions and

suggestions are made about how it can be shown in the financial

Accounting Standarts. statements of the companies.

GIRIS

Glinlimiiz bilgi ekonomisinde nitelikli ¢alisanlar bir isletme icin kritik basari
faktorlerindendir. Artik yeterli finansal kaynaklara ve en son teknolojiye sahip olmak
yetmemekte, bunun yaninda yiiksek performansh isgiiciiniin de isletmeye kazandirilmasi
gerekmektedir. Oyle ki Cin ve Japonya gibi diinya ekonomisinde énemli yere sahip olan iilkelerin
ilerlemesindeki 6nci faktoriin nitelikli is giicii performansinin sonuclar: oldugu bilinmektedir.
Yeniliklere ve degisime uyum saglamada insan kaynaklarinin bu derece 6nemli ve siirdiiriilebilir
bir kaynak haline gelmesi, rekabetgi bir is stratejisinin de hayati parcasi olmaktadir.

Bu gelismeler neticesinde son yillarda bir organizasyonda insan kaynaginin finansal
tablolarda nasil degerlendirilecegi ve rapor edilecegi lizerine arastirmalar yapilmaktadir. Hali
hazirda isletmelerin yillik raporlarinda insan kaynaklarinin degerine dair bir diizenleme yer
almamaktadir. Giinlimiizde ¢ogu isletmenin defter degeri ile piyasa degeri arasinda 6nemli
farklarin oldugu goriilmektedir. Geleneksel muhasebe yaklasimina gére makine ve techizata
yapilan yatirnmin kayda alindigi, c¢alisan i¢in katlanilan biitiin maliyetlerin de gider olarak
degerlendirildigi bir anlayistan, muhasebenin isletme icin bir bilgi kaynag1 haline geldigi ve
insan kaynaklar1 yonetiminin de bu kaynag kullanarak politikalarin1 belirledigi bir evreye
gecilmektedir.

Insan kaynaklarimin dogru kullanilmas: i¢in gerekli bilgilerin elde edilmesi ve ilgili
birimlere iletilmesi, mali tablolardaki bilgilerin aciklandig1 raporlar ile degerleme islemlerinin
kolaylastirilmasi, calisanlarin degerinin ve maliyetlerinin 6l¢tilmesi ile ilgili glivenilir ve gegerli
metotlar gelistirilmesi “Insan Kaynaklar1 Muhasebesi” kavramini karsimiza ¢ikarmaktadir. Insan
kaynaklar1 muhasebesinin islevi; bir orgiitsel kaynak olan ¢alisanlarin maliyet ve degerleri
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hakkinda bilgi saglamaktir. Fakat insan kaynaginin bir varlik olarak degerinin tespiti ve mali
tablolarlarda nasil gosterilecegi konusunda bir goriis birligi bulunmamaktadir. Degisik uygulama
modellerinin ve raporlarin isletmenin tam degerini belirlemede diger finansal raporlarla birlikte
sunumunda artis goriilmektedir.

Insan kaynaklarinin él¢iimii ve raporlanmasi alaninda Hindistan’da yapilan ¢alismalarin
agirlikta oldugu dikkatleri ¢ekmektedir. Liberallesen ve kademeli olarak diinya ekonomisine
entegre olan Hindistan’da 6zellikle kamu sektoriinde, isletmelerin yillik raporlarinda ve mali
tablolarinda insan kaynaklar1 degerine yer verdikleri goriilmektedir. Bu degerin elde
edilmesinde ekonomik deger yaklasimi olan Lev ve Schwartz modelinin kullanildig
goriilmektedir. Calismada insan kaynaklari muhasebesinin gelisimi ile ilgili literatiirden
hareketle Lev ve Schwartz modelinin uygulanabilirliginin ve Tiirkiye Muhasebe Standartlari
(TMS)'nda yer alan diizenlemeler kapsaminda nasil ele alinabileceginin incelenmesi
hedeflenmistir. Bu dogrultuda Lev ve Schwartz modelinin hesaplama 6nerisi, bir sirketin insan
kaynaklar verileri ve 2017 yilina ait yillik faaliyet raporlar1 alinarak uygulanmis ve sonuglara
iliskin yorumlara tartisma boéliimiinde yer verilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE
insan Kaynaklar1 Muhasebesi

Artan insan kaynaklar1 maliyetleri nedeniyle 1960’1 yillardan itibaren davranis
bilimciler insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin degerini belirlemek icin c¢alismalara
baslamislardir. Calisanin isletme icin degerini tespit etmede kullanilacak uygun metodolojinin ve
dogru yontemlerin belirlenmesine katki saglayan uzmanlarin ¢alismalar1 (Shultz, 1960, William
Pyle, 1967, Flamholtz, 1973, Kenneth Sinclare, 1978, Dr. Roa, 1983), arastirma alan1 olarak
hizmet vermeye istekli kuruluslar bulmada yasanan zorluklar nedeniyle simirli kalmistir
(Shukuhian ve Ashraf, 2017: 1084, Dasari vd., 2013: 96). Buna karsin ¢alisanlarin muhasebe
sistemi icerisinde raporlanmasi ilk kez 1964 yilinda Hermanson tarafindan ifade edilmis olup
(Aydin vd., 2015), insan kaynaklari muhasebesi kavraminin gelisimi c¢alisanlarin ekonomide,
psikolojide ve personel ydonetiminde artan 6nemi ile hiz kazanmistir. Kavramin giiniimiize kadar
gosterdigi gelisim ise soyledir (Flamholtz ve dig, 2002: 947-954):

» 1960-1966: Temel insan kaynaklari muhasebesinin ilgili teorilerden tiiretilmesi.
» 1967-1970: Temel akademik arastirma gelistirme 6l¢iim modelleri.

> 1971-1977: Insan kaynaklari muhasebesine olan ilginin hizla artmas.

» 1978-1980: Akademi ve kurumlara olan ilginin azaldigi dénem.

> 1981-Giinlimiiz: Insan kaynaklari muhasebesi teori ve pratiklerine olan ilginin
yenilenmesi

Amerikan Muhasebe Dernegi (1973), insan kaynaklar1 muhasebesini; insan kaynaklari
hakkindaki verileri belirleme, 6lgme ve bu bilgileri ilgili taraflara iletme siireci olarak ifade
etmektedir (Dasari vd, 2013: 96, Shukuhian ve Ashraf, 2017: 1083, Shukla ve Naghsbandi, 2015:
2). Flamholtz’a gore insan kaynaklar1 muhasebesi; orgiit i¢in insanlarin maliyetinin ve degerinin
Olgtimiidiir (Dasari vd., 2013: 96, Shukla ve Naghsbandi, 2015: 2).

Stephen Knauf (1983)’a gore; ise alma, egitim, deneyim ve baglilik gibi isgiicii girdilerinin
Olclilmesidir (Akintoye, 2012: 566). Ayrica insan kaynaklari muhasebecisinin finansal
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uzmanligin yani sira i¢ kontrol sistemleri, yasalar, diger kurumsal gereklilikler ve kisiler arasi
becerilerde de vasifli olmasi gerektigi literatiirdeki diger bulgular arasindadir (Shukla ve
Naghsbandi, 2015: 4).

Bir baska tanimda ise; isletmelerin geleneksel muhasebe tarafindan kayda alinmayan
insan kaynaklar1 yatirimlarinin ve degerinin o6lciilmesi, muhasebelestirilmesi ve ilgililere
raporlanmasi ile ilgili bir muhasebe islevi ve uzmanlig: seklinde ifade edilmektedir (Kaya, 2013:
16).

Patel’e gore insan kaynaklari muhasebesine olan ihtiyaclar su sekilde siralanmaktadir
(Aktaran Aydin vd., 2005: 680):

» Bir isletmede yoneticinin en 6nemli gorevlerinden birisi, isletmenin uzun ve Kkisa
vadeli hedeflerini gerceklestirmek amaciyla kaynaklardan yararlanmaktir. insan kaynaklar
muhasebesi isletme i¢in 6nemli bir bilgi kaynag1 olmasina ragmen geleneksel muhasebede insan
kaynaklari ile ilgili herhangi bir bilgi yoneticilere iletilmemektedir.

» Geleneksel insan kaynaklar islevleri, isletmenin uzun vadede basarisizligina ve
sermaye yapisina zarar verecek yonetimsel kararlarin alinmasina sebep olabilmektedir.

> Insan kaynaklar1 muhasebesi sisteminin isletmeye dahil edilmemesi, yénetimin insan
kaynaklarinin etkisini agik bir sekilde algilayabilme olanagini engellemektedir.

» Geleneksel performans yontemi sisteminde gelirin dl¢iilmesi performansi tam olarak
ifade etmemektedir.

Ozetlenecek olursa; insan kaynaklar1 muhasebesinin temel islevi, gelecege yonelik fayda
saglayan orgltsel harcamalari yonetmektir. Yonetimin insan kaynaklar1 maliyeti ve degeri
hakkinda bilgi sahibi olmasinmi1 kolaylastirmaktir (www.pondiuni.edu.in, 2018: 8) Harcamalar,
kurulusun net karini azaltan giderler olarak degerlendirildigi geleneksel muhasebe sisteminden
farkli olarak bilancoya varlik olarak kaydedilmektedir. isletmenin insan kaynaklar icin uygun
yatirim yapip yapmadiginin goriilmesini, fazla yatirimin kontrol altina alinabilmesini ve ¢alisan
verimliliginin artmasini saglamaktadir. Calisanlarin transferi, terfileri, egitimi, emekliligi ile ilgili
kararlarin alinmasinda yonetime yardimci olmaktadir (Dasari vd., 2013: 101). Patel’e gore insan
kaynaklar1 muhasebesinin baslica amaclarini ise su sekilde ifade etmek miimkiin olmaktadir
(Aktaran Aydin vd., 2015: 681):

> Isgiiciiniin él¢iilmesi amaciyla yeni tekniklerin gelistirilmesi,

» Uzun donemli planlarin ve biitge programlarinin yapilmasina yardimci olmasi,
> Orgiite daha yararh olabilecek personelin temin edilmesini saglamasj,

> Isletmedeki eleman sayisinin yeterli olup olmadiginin tespit edilmesi.

insan Kaynaklar:1 Degerinin Ol¢iilmesinde Kullanilan Yéntemler

Insan kaynaklar1 degerini hesaplamak amaciyla pek c¢ok yontem kullanilmaktadir.
Bunlardan bazilar1 insan kaynaklarinin fiili (tarihi) maliyet yontemi ile 6l¢iilmesine dayanirken
bazilar1 da gelecek kazanclara dayanmaktadir (Eknath, 2016). Bununla birlikte her modelin bazi
kisitlar1 bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 muhasebesinde kullanilan metotlar parasal ve parasal
olmayan ydntemler olarak siniflandirilmis olup asagidaki tabloda 6zetlenmistir:
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Tablo 1. insan Kaynaklar1 Degerini Olgme Yontemleri

Bireylerin Degeri icin Grup Degeri i¢cin Masraf Merkezi Gruplar icin
Maliyet Yontemi » Likert ve Bowers Modeli | » Tazminat Sermayesi
» Tarihi Maliyet Yontemi » Brummet, Flamholtz, ve | > Yedek Maliyet Degerlemesi
Pyle’'nin Ekonomik Deger

» Yer Degistirme Maliyeti Yontemi » Orijinal Maliyet degerlemesi

Modeli
» Firsat Maliyeti Yontemi

» Satin Alinmamis Serefiye
» Standart Maliyet Yontemi Modeli
Ekonomik Deger Yaklasimi > Organizasyonel  Insan

» Resmi  Kuruluslarda Bireysel Boyutu Modeli

Deger Belirleyicilerinin Flamholtz
Modeli

» Flamholtz'un Stokastik Odiilleri
Degerleme Modeli

» Lev ve Schwartz Modeli

» Hekimian ve Jones Fiyat Teklifi
Modeli

» Beceri Envanteri
» Performans Degerlendirmesi
» Potansiyelin Degerlendirilmesi

> Calisan Tutumlarimin Olgiimii

Kaynak: (Naghshbandi ve Chouhan’den Aktaran: Shukuhian ve Asraf, 2017: 1087).

Tabloda goriilen ve insan kaynaklarinin parasal olglimiine yo6nelik yaklasimlar olan
maliyet tabanli yaklasimlar; insan kaynaklarinin tedarikinde, yerlestirilmesinde ve
gelistirilmesinde yapilan fedakarlik ve maliyetleri esas almaktadir. Deger tabanli yaklasimda ise
insan kaynaginin degeri; calisanin gelecekte isletmeye, kendine ve topluma saglayacagi
faydalarin parasal tutari olarak ele alinmaktadir.

Insan Kaynaklari Degerini Olcmede Bir Ekonomik Deger Yaklagimi: Lev ve Schwartz
Yontemi

Lev ve Schwartz (1971) insan sermayesi teorisinin kurucularidir. Bu modelin ana amaci,
bir orgiitle iliskili beseri sermayenin degerinin belirlenmesidir (Kumar vd., 2016).
Lev&Schwartz modeli calisanlara yapilan tiim harcamalarin Net bugiinkii degerinin (NPV)
hesaplanmasini icermektedir (www.commercepedia.blogspot, 2018: 2). Bu modelde insan
kaynaklar1 degerinin bulunmasi amaciyla su adimlar uygulanmaktadir (Eknath, 2016: 4050-
4051):

> [s giiciiniin tamam vasifl, vasifsiz, yari vasifli olarak homojen gruplara ya da yas veya
zekaya gore siniflanmaktadir.

» Her grup i¢in ortalama kazang akisi olusturulmaktadir.
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» Her grubun insan kaynaginin bugiinkii degerini elde etmek icin ortalama kazanca
onceden belirlenmis bir oranda indirim uygulanmaktadir.

» Farkli gruplarin bugiinkii degerlerinin agirhigi toplanarak deger hesaplanmaktadir.
Modelin isleyisi asagidaki gibidir:

V.- Bireyin r yasinda degeri

[(t)= Bireyin emeklilik yasina kadarki yillik kazanci v i I (t)

T= Emeklilik yas1 Cala+nT

r= Kisiye 0zgii iskonto orani

t= Aktif y1l

Model bir calisanin emeklilik yasina kadar olan kazancinin bugilinkii degerinin
hesaplanmasim icermektedir. iskonto oram yillik tahvil faiz oram olarak belirlenebilmektedir.
Burada g¢alisanlari hem yas grubuna (20-30 yas arasi calisanlar, 30-40 arasi ¢alisanlar gibi) hem
licret dlizeyine gore (vasifli-vasifsiz, mavi yakali-beyaz yakali gibi) gruplara ayirarak hesaplama
yapmak miimkiindiir. Yontem bu yo6niiyle kullanilabilirlik agisindan pratiktir. Varsayimlar
gercekei ve bilimseldir (Akintoye, 2012: 567). Kisa bir siire yerine emeklilik yasina kadar olan
slireyi dikkate almas1 yoniinden faydaldir. Bir 6rnekle agiklanacak olursa (Kaya, 2013: 79);

Ornek: “X” isletmesi calisan bilgileri:

Tablo 2. Calisanlarin Yas ve Niteliklerine Gore Dagilimi

Yas Vasifsiz | YariVasifhh | Vasifh Profesyonel Toplam
25-34 700 40 30 10 780
35-44 100 60 40 20 220
45-54 200 5 50 25 280
55-64 15 10 25

Toplam 1000 120 120 65 1305

Yukaridaki tabloda galisanlar yas gruplarina gére dort gruba ayrilmislardir. Tablo 2’de
verilen ¢alisanlarin tahmini yillik kazan¢larinin Tablo 3’teki gibi ger¢eklesecegi varsayilirsa;

Tablo 3. Calisanlarin Yas ve Niteliklerine Gore Yillik Ortalama Kazanglar (TL)

Yas Vasifsiz Yar Vasifli Profesyonel
25-34 5000 6000 7500 10000
35-44 5500 7000 8000 12000
45-54 6000 7500 9000 13000
55-64 5500 7000 9000 14000

Toplam 22000 27500 33500 49000

Tablolardaki verilerden hareketle 25-34 yas arasi vasifsiz calisan grubunun bugiinkii
deger hesaplamasi yapilirsa; calisanlarin 25 yasinda olduklari ve 65 yasina kadar isletmede
kalacaklar1 varsayimi ile 10, 20, 30 y1l sonra elde edilecek 1 TL'nin %10 iskonto orani lizerinden
degerlendirmesi asagidaki tabloda yapilmistir.
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Tablo 4. Niteliksiz Calisanlarin Gelecekteki Kazang¢larinin Bugiinkii Degeri (25-34 Yas

Arasi)
Yas Ortalama Calisan iskonto Calisanin Degeri (TL)
Kazang (A) | Sayis1 (B) | Katsayisi (C) (AxBxC)
25-34 5000 700 6,1446 21.506.100,-
35-44 5500 700 6,1446x0,3856 | 9.122.130,-
45-54 6000 700 6,1446x0,1487 | 3.837.600,-
55-64 5500 700 6,1446x0,0573 | 1.355.700,-
700 Vasifsiz iscinin Toplam Degeri 35.821.600,-

Niteliksiz calisan grubunun diger yas gruplari ve nitelikleri ile ilgili de ayr1 ayr1 bu
hesaplamanin yapilarak, isletmenin calisanlarinin toplam degeri hesaplanabilmektedir. Kullanim
sikligina ragmen modelin baz1 dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlar (Kumar vd., 2016: 56):

» Bu model aslinda bir girdi 6l¢lim modelidir. Bu durumda ¢alisanlarin iiretkenligi olan
¢ikt1 hari¢ tutulmaktadir.

» Her bir calisanin hizmet durumu dikkate alinmamaktadir.
» Sirket tarafindan ¢alisanlarina yapilan egitim giderleri dikkate alinmamaktadir.
> Isletmedeki yipranma orani da goz ard1 edilmektedir.

» Her bir calisanin daha yiiksek kazang¢ potansiyeli olan etkenler (kidem, beceri,
deneyim vb. )’in farkli maas yapisina neden olabilecekleri dikkate alinmamaktadir.

» Calisanin kariyer degisikligi ve iskonto orani belirlemede subjektiflik goz ardi
edilmektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu c¢alismada nitel arastirma yontemlerinden miilakat ve belge incelemesine
basvurulmustur. Goériismede amag¢ arastirma sorusu hakkinda veri toplamaktir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018: 430).

Arastirma sorusu: Lev ve Schwartz modeli isletmelerin insan kaynaklari degerinin
muhasebelestirilmesinde kullanilarak, bu degerin sayisal olarak finansal raporlarda yer
almasinda etkili ve gecerli bir metot mudur?

Bu amacla Konya ilinde faaliyet gosteren bir gida firmasinda Muhasebe ve Insan
Kaynaklar1 uzmanlari ile yar1 yapilandirilmis gériisme yapilmis ve goriisler alinmistir.

Calismada ayrica belge incelemesi yapilarak, isletmenin 2018 yili faaliyet raporuna, insan
kaynaklar1 yonergelerine ve diger ilgili kayitlara basvurulmustur.

Miles ve Huberman’a gore verilerin analizinde, goriisme ve belge incelemesi ile elde
edilen veriler azaltilarak, arastirma sorusu hakkinda somut ¢ikarilmaya yapilmaya ¢alisilir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018: 433). Bu asamada grafik ve tablolar halinde veriler arasindaki oriintiiler
yansitilarak bulgular béliimiinde 6zetlenmistir.

BULGULAR

Tablo 5, 6 ve 7 isletmenin calisanlarindan yas, nitelik ve kazanclarina iliskin alinan
verilere Lev ve Schwartz modelinin uygulanisini 6zetlemektedir. Buna gore Tablo 5’te calisan
profili incelendiginde personelin vasifli (iist diizey yonetici, miidiir, mithendis), yar1 vasifli
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(uzman, sef, sorumlu) ve vasifsiz (eleman) olarak kategorize edildigi goriilmektedir. Tablo 6’da
ise calisanlarin yas ve niteliklerine gore ortalama kazanclar1 6zetlenmektedir.

Tablo 5. Calisanlarin Yas ve Niteliklerine Gore Dagilimi

Unvan 18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 Genel Toplam
Ust Diizey Yonetim - - 3 1 - 4
Miidiir - - 3 2 - 5
Miihendis 1 2 - - - 3
Uzman 3 13 37 22 2 77

Sef - 1 5 1 2 9
Sorumlu 3 11 5 - 22
Eleman 31 35 36 12 - 114
Genel Toplam 38 54 95 43 4 234

Tablo 6. Calisanlarin Yas ve Niteliklerine Gore Yillik Ortalama Kazanglari (TL)

Unvan 18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 Genel Toplam
Ust Diizey

Yénetim | 16973174 | 18.67048% | 20537.53% |22591,28% | 24.85041% | 103.622,87%
Miidiir 895124% | 9.84636% | 10831,005 |11.91410% | 13105515 | 54.64821%
Mihendis | 3.33444% | 3.667.88% | 4034675 | 4438135 | 488195 | 20.357,06%
Uzman 2610155 | 2871175 | 3.15828% | 347411b | 3821525 | 15.93523%
Sef 4832735 | 5316005 | 5847.60b | 6.43236% | 7.075605 | 29.50428%
Sorumlu | 3.710,09% | 4.081,10% | 448921% | 4938135 | 543194% | 22.65046%
Eleman 1924661 | 2117125 | 232883% | 2561725 | 2.81789: | 11.75022%
Genel

Toplam | 42.33646% | 46570,11% | 51.227,12% |56.349,83% | 61,984,825 | 258.46835%

Tablo 7’deki verilerden hareketle 6rnegin; 18-24 yas arasi vasifsiz calisan grubunun
buglinkii deger hesaplamasinin yapilmasi i¢gin; 7, 17, 27 yil sonra elde edilecek 1 TL'nin %10
iskonto orani lizerinden degerlendirmesi yapilarak iskonto katsayis1 hesaplanmistir. Hesaplama
su sekilde yapilmaktadir.

=(1+0.1)" -1/ [(1+0.1)” *0.1] = 4.868418818

Tablo 7. Niteliksiz Calisanlarin Gelecekteki Kazanglarinin Hesaplanmasinda Iskonto Oranlar:

Yas Araligx Yil iskonto Katsayisi
18-24 7 4,868418818
25-34 17 3,153134493
35-44 27 1,215669845
45-54 37 0,468693351
55-64 47 0,180701576

Vasifsiz calisan tiim yas gruplar icin ayni hesaplama yontemi kullanilarak iskonto
katsayis1 bulunmustur. Tablo 8'de ise niteliksiz ¢alisanlarin gelecekteki kazanglarinin bugiinkii

degeri gosterilmektedir.
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Tablo 8. Niteliksiz Calisanlarin Gelecekteki Kazanglarinin Bugiinkii Degeri (18-24 Yas Arasi)

Ortalama Calisan iskonto Calisanin

Yas Aralig: Unvan Kazang Sayisi Katsayis1 | Degeri (TL)
4) (B) © (AxBxC)

18-24 Eleman 1.924,66 31 4,868418818 | 290.471,04
25-34 Eleman 2.117,12 31 3,153134493 | 206.942,69
35-44 Eleman 2.328,83 31 1,215669845 | 87.763,90
45-54 Eleman 2.561,72 31 0,468693351 | 37.220,46
55-64 Eleman 2.817,89 31 0,180701576 | 15.785,11

Uzmanlardan elde edilen goriisler dogrultusunda da bu veriler sadece bir isletmenin
¢alisanlarinin aldig licrete iliskin veriler olup isletmenin ticret politikasi ile sinirlidir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 degerini belirlemek veya bu degeri arttirabilecek faktorleri agiklamak icin
yeterli olmayacaktir. Bu nedenle yontemin uygulabilirliginin bu faktorleri dikkate alarak farkl
biiytiklikteki ve sektordeki isletmelerde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu ¢alisma ile sinirh
olan bulgular sonu¢ béliimiinde tartisiimistir.

SONUC ve TARTISMA

Isletmenin stratejik hedefleri ile iliskilendirilen insan kaynaklar1 kavrami giiniimiizde
organizasyonun faaliyetlerine dair planlamayi, acik¢a tanimi yapilmis stratejileri, énemli rollere
ve dis miisteriye odaklanmay1 ve 6lgme sistemlerini icermektedir (Kececioglu ve Oktay, 2010:
70). Bu nedenle isletmenin basarisinin ve basarisizliginin biiyiik dlciide bagh oldugu en 6nemli
girdi olan (Eknath, 2016: 4048) ve isletmede tiim silire¢lerin tarafindan yerine getirildigi bilinen
insan kaynaklar1 performansinin degerlendirilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Ozellikle dis
kullanicilara finansal raporlama yapmada is goren performansinin soyut verilerden ziyade
somut degerlerle 6l¢limii glindemdedir. S6z konusu raporlama, insan kaynaklar1 ydnetimi
kararlari acisindan isletme ici kullanicilar icin de biiyiik 6nem tasimaktadir. Ornegin; perakende,
teknoloji ve telekomiinikasyonun basini ¢ektigi gelisen hizmet ekonomisinde yeni is yapma, yeni
yonetim bicimlerine paralel yetkinlikleri tasiyan ve degisimin 6nemli bir aktéri olan insan
kaynaklar1 degerinin 6l¢iilmesi ve raporlanmasina yonelik hem i¢ hem de dis kullanicilarin
beklentileri giderek artmaktadir (Kegecioglu ve Oktay, 2010: 69).

S6z konusu islevin ad1 Tiirk¢e’ye “Insan Kaynaklar1 Muhasebesi” olarak cevrilen “Human
Resource Accounting” kavramu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Insan kaynaklari muhasebesi
kurumsal strdiiriilebilirliin amaglarim1  kolaylastirmada rol oynamaktadir (Shukla ve
Naghsbandi, 2015: 1). insan kaynaklar1 muhasebesinin ise alim ve yerlestirme icin yapilan
Ol¢timlerin yani sira calisanlarin egitimi, gelisimi ve ¢alisanlarin ekonomik degerinin 6l¢liimii ile
ilgili tim masraflarin ve c¢alisanlara yapilan ¢esitli yatirimlarin da dahil oldugu tiim islemlerin
¢ok genis bir 6lciimiini igerdigi kabul edilmektedir (Your Article Library, 2014). Bir bagka ifade
ile bir personelin ise alinmasi, egitim ve gelistirilmesi icin yapilan harcamalarin maas ya da
tazminat gibi sagladig1 faydalarin gider veya varlik olarak kaydi insan kaynaklari ile muhasebe
iliskisini ortaya ¢ikarmaktadir. Geleneksel muhasebede dogrudan gider olarak kaydedilen insan
kaynaklar1 harcamalari, insan kaynaklari muhasebesinde calisan degerinin 6lciildiigii ve bu
degerin mali tablolarda yer aldig1 bir kalem olarak ortaya konulmaktadir. Bu durum insan
kaynaklarinin finansal ve fiziksel kaynaklar gibi isletmeye fayda sagladigi, insan kaynaklarinin
maliyeti ile sagladigi faydanin o6l¢iimiinlin teorik olarak mimkiin oldugu yodniinde insan
kaynaklar1 muhasebesinin gelistirdigi savlara dayanmaktadir. Fakat insan kaynaklarinin bir
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gider mi yoksa varlik unsuru olarak mi degerlendirilecegi gecerliligini korurken, TMS 38 Maddi
Olmayan Duran Varliklar Standardi kapsamindaki kriterler acisindan degerlendirildiginde gider
olarak kaydi ve mali raporlarda yer almamasi ongoriilmektedir (Bayram, 2018: 22). Fakat
kiiresellesme ile birlikte faaliyetlerini sinirlar Otesine tasiyan isletmeler icin muhasebe
standartlarinda da uluslararasilasmaya gidilmekte ve degisik 6l¢me modellerinin uygulamaya
sokuldugu goriilmektedir. Dliinyada ve ililkemizde alanda ¢ok fazla arastirmanin yapilmasi ve
uygulamada degisik modellerin gelistirilmesi s6z konusudur. Bu calismalarda insan kaynaklari
Ol¢limiiniin uluslararasi standartlar yaklasimi ile dis raporlamada insan kaynaklar1 degerinin
Olctilmesinin gerekliliginin kabulii ve 6nerisi dikkatleri cekmektedir (Bullenve Eyler, 2010: 13).

Diinyada o6zellikle Hindistan'da insan kaynaklar1 degerinin ol¢iilmesine iliskin ilgi
belirginlesmistir ve kurumlarin finansal tablolarini yayinlarken insan varligi potansiyelinin para
cinsinden ifadesini iceren bir insan kaynaklar1 muhasebesi yaklasimi ile muhasebe tablolarina
entegre edilecegini ileri siirmektedirler (Bullenve Eyler, 2010: 10). Calisanlarin gelecekte elde
edecegi kazancin iskonto edilmesine dayali bir degerleme yontemi olan Lev ve Schwartz
modelini esas almaktadirlar. insan kaynaklar1 muhasebesi de calisanlarin gelecekte saglayacagi
faydalarin parasal degerini insan kaynaklari degeri olarak tanimlamadigindan modelin 6ne ¢ikan
bir yoniinii ortaya koymaktadir. Her ne kadar modelde ele alinan ¢alisan kazanci maliyet olarak
goriinse de c¢alisanlarin maaslar1 karsiligl saglayacaklar1 verimlilik fayda ve deger olarak
yansiyacaktir. Ozellikle bilgi iscilerinin gelecekte saglayacag1 fayda isletmenin siirekliligini
saglayan, calisan icin yapilan yatirinm maliyetinin ve giderlerin karsilig1 kolay tiiketilmeyen
kismidir (Bayram, 2018: 96).

Model Hintli isletmelerin (daha cok petrol ve dogalgaz sirketleri) en yaygin kullandigi
yontemlerden biridir. (Dasari vd., 2013: 100), (Akintoye, 2012: 567). Akintoye (2012)
calismasinda Oceanic Bank Pcl'yi 6rnek olay olarak ele almis, insan kaynaklarinin degerini
belirlemek icin Lev ve Schwartz modelini kullanarak, verimli bir finansal raporlama i¢in insan
kaynaklarinin etkisini analiz etmede basit dogrusal regresyon kullanmistir. 2002-2006 yillari
arasinda bankanin yillik raporlarindan elde edilen ikincil veriler kullanilmis, bankanin karlilig
ve sermaye yatirimi lizerinde insan kaynaklar1 degerinin olumlu bir etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Shukuhian ve Ashraf (2017) “Comparative Analysis Of Human Resoruce Accounting
Practices and Effect Of Financial Performance On Human Resoruce Value In Public Sector
Companies In India” adli ¢calismasinda sirketlerin yillik raporlarinda temel insan kaynaklar
degerinin teshis edilmesini amacglamislardir. Ancak Hindistan’daki isletmelerin ¢ogu sistemli
olarak bu faaliyetleri yerine getirmemektedirler. Yapilan ¢alismada insan kaynaklar1 degerinin
Olglilmesinin finansal performansa olan etkisinin incelenmesi amac¢lanmistir. Bu amag
dogrultusunda 2006 ile 2015 yillar1 arasinda kamuda faaliyet gosteren sirketlerin net karhlik, is
goren sayisi, is goren karliligi, insan kaynaklar1 degerinin getirisi, 6zsermaye karlihigr gibi
kriterlerin insan kaynaklar1 degeri ile olan iliskisi ¢oklu regresyon analizi yapilarak tespit
edilmeye calisilmistir. Arastirma sonucunda sirketlerin insan kaynaklar1 degerinin net karlilik ve
insan kaynaklar1 degerinin getirisi ile iligkili oldugu ve net karliligin insan kaynaklari degerinin
gelistirilmesinde en etkili faktér oldugu anlasilmistir.

Shukla ve Naghsbandi (2015)’'nin ¢alismalarinda Hindistan'da secilen 4 {iretim sirketinin
calisan basina degerinin kullanilarak insan kaynaklarinin 6l¢lilmesi amag¢lanmistir. Bu amag
dogrultusunda 6rnek sirketlerin verileri 2013-14 donemleri i¢in degerlendirmeye alinmistir. Lev

10



insan Kaynaklar1 Degerinin Olgiilmesinde Bir Model incelemesi

ve Schwartz modelinin kullanildig1 analizin sonucunda ¢alisan basina diisen degerin 6rnek
birimlerde farkli oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Naghshbandi ve dig. (2016) calismalarinda insan kaynaklar bilgilerini yillik raporlarinda
sunan sirketlerin web sitelerinden elde edilen verilerin zaman serisi analizini kullanarak
gelistirilen hipotez kapsaminda testini yapmislardir. Secilen 4 sirketten ikisi kamu ikisi de 6zel
sektorde faaliyet gostermekte olup, 2006-2007 ve 2013-2014 yillar1 arasinda 8 yillik ciro,
calisan sayisi ve calisan basina degerin gosterildigi bir tablo sunulmustur. Otomatik korelasyon
fonksiyonlari sonucunda cirodaki artisa ragmen calisan basina 6nemsiz 6l¢lide deger artisi tespit
edilmistir.

Tablo 9 ise Hindistan’da bir teknoloji firmasinin Lev ve Schwartz yontemine gore
hesaplanan insan kaynaklari degerinin yansitildigi yillik raporlardan alinmistir.

Tablo 9. Infosys Teknoloji Ltd. Sti. iInsan Kaynaklar1 Degeri

Degiskenler/31 Mart itibariyle ‘ 2004-05 2013-14
Calisan Sayis1

Destek personel 23855 147008
Profesyonel 1779 9680
Toplam 25634 156688
insan Kaynaklarinin Degeri

Destek personel 1960778 12486700
Profesyonel 153218 1297800
Toplam insan Kaynaklar1 Degeri 2113996 13784500
Toplam Gelir 497633 4035200
Toplam Calisan Maliyeti 245096 2256600
Katma Deger 418496 3648300
Net Kar 124363 942100
Oranlar

Calisan Basina Maliyet 9.56 14.40
Toplam Gelir/insan Kaynaklar1 Degeri 0.235 0.292
Calisan Maliyeti/insan Kaynaklari Degeri | 11.59 16.37
Katma Deger/insan Kaynaklar Degeri 0.197 0.264
Calisan Basina insan Kaynaklar Degeri 82.46 87.97
insan Kaynaklar1 Degerinin Getirisi (%) 5.882 6.834

Kaynak: Infosys Teknoloji Ltd. Sti'nin 2004-05 ve 2013-14 hesap yillar1 i¢in yilhik
raporlarindan derlemedir (Kumar, v.d., 2016: 57-58).

Tablo 9’a gore Infosys Teknoloji Ltd. Sti'nde insan kaynaginin sayisinin siirekli olarak
arttig goriilmektedir. Insan kaynaklar1 degerinin de devamh artis gosterdigi, fakat bu artisin Lev
ve Schwartz modeline gore iskonto oranindaki (%14,9, %11.54) azalmaya bagh oldugu tespit
edilmektedir. Toplam ¢alisan maliyetinin artis gostermesine ragmen artan isgoren sayisi ile
birlikte ¢alisan basina maliyetin azalan bir egilim gosterdigi goriilmektedir. Tablodaki oranlar
incelendiginde c¢alisan basina insan kaynaklar1 degerinin 82.46’dan 87.97’ye ylikselerek
%6.68’lik bir artisin oldugu belirlenmektedir. Calisan maliyetinin insan kaynaklar1 degerine
orani ile calisan basina insan kaynaklar1 degeri orani, daha diisiik bir maliyetle daha yiiksek
deger iiretildiginden isletmede insan kaynaklarindan verim alindigin1 géstermektedir. Ozetle,
insan kaynaklar1 degerinin finansal tablolarda varliklar kaleminde yer almasi ile ¢alisan basina
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maliyet, insan kaynaklarina yatirinm orani, herbir calisanin iirettigi kar gibi bilgilerin elde
edilebilecegi savunulmaktadir.

TMS 38 Maddi Olmayan Varliklar standardinda “belirlenebilirlik”, “gelecekteki ekonomik
yarar” ve “kontrol” kriterleri acisindan giiniimiiz isletmeleri icin insan kaynaklarinin maddi
olmayan duran varlik olarak degerlendirilebildigi, fakat Tablo 9’daki gibi muhasebelestirme
kriterinde sorunlar ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Bayram, 2018: 93).

Modelin yaklasimi, TMS 19 standardina gore kidem tazminati ylikiimliliigiiniin finansal
tablolarda gosterilmesi gerektigi ile kiyaslanabilir. Kidem tazminati yiikiimliiliigli, calisanlarin
emekli olmasindan dogan gelecekteki olas1 yilikiimliliigiin bugiinkii degerinin tahminine gore
hasaplanmaktadir. TMS 19 (“Calisanlara Saglanan Faydalar”), grubun yiikiimliliiklerini
tanimlanmis fayda planlarn kapsaminda aktlieryal degerlendirme yontemleri kullanilarak
gelistirilmesini dngoérmektedir. Buna uygun olarak toplam yiikiimliiliiklerin hesaplanmasinda
aktiieryal varsayimlar;

» Her hizmet yil1 i¢in azami ylikiimliiligiin enflasyone paralel olarak arttig,

» Uygulanan iskonto oraninin, gelecek enflasyon etkilerinin diizeltilmesinden sonraki
beklenen reel orani ifade ettigi yoniindedir.

Calismada incelenen Lev ve Schwartz modelinin bazi uygulamalarinin ¢ogu kamu
sektoril ve bilisim teknolojileri tabanl sektérlerdedir. Calisanlarin, is faaliyetlerini hedeflerine
basarili bir sekilde ulastirmak icin izlenmesi gereken temel unsur oldugu diisliniilen bilgiye
dayali bu sektoérlerde bu degerin goz ardi edilemeyecegi tespit edilmektedir. Bu nedenle, insan
kaynaklar1 muhasebesinin uygun bir sekilde baslatilmasinin 6nemi g6z Oniinde
bulunduruldugunda, devlet tarafindan, 6l¢ciim ve raporlama i¢in hem ulusal hem de uluslararasi
diizeyde diger profesyoneller ve muhasebe kurumlarn ile birlikte ele alinmasinin gerekliligi
karsimiza c¢ikmaktadir. insan kaynaklarina yapilan yatirnmlarin varlik yerine gider olarak
muhasebelestirilmesi insan kaynagina yapilan gergek yatirnm hakkinda net bilgilere
ulasilamamasi ve kazancin manipiille edilme potansiyelinin yine bu varliklarin
sermayelestirilmedigi durumlarda da ortaya ¢ikmasi anlamlarina gelmektedir.

Insan kaynaklar1 degerinin muhasebelestirilmesi bilancoda maddi olmayan varlik olarak
sunulmalidir. Ciinkii orgiitii ileriye tasimada etkili ve verimli bir karar mekanizmasi icin
donanimli bir yonetim, hissedarlara ve organizasyona yeterli bilgi akisi, karlilik ve yatirim artisi
gibi faydalar saglayacaktir. Yatirimcilara kaynaklarinin nitelikli ellerde etkili ve verimli bir
sekilde yonetilecegine dair bir giivence saglanmalidir.
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