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Oz: Bu galismanin amaci, isletmeler icin 6nemi giin gectikge daha belirgin
hale gelen insan kaynaklarini, muhasebe sistemi ile iliskilendiren insan
kaynaklar1 muhasebesini (IKM) degerlendirmek ve yonetime daha etkin karar
destegi sunabilmek igin insan kaynagi maliyetlerini dogru ve giivenilir bir
sekilde 6lgmeyi saglayacak yontemleri karsilastirmaktir. Bu ama¢ kapsaminda
oncelikle IKM’nin amaglar1 ve fonksiyonlar1 anlatilmistir. Daha sonra insan
kaynagi maliyetlerini Olgme yoOntemleri g¢esitli yonleriyle aciklanmis ve
degerlendirilmistir.

Anahtar Sozciikler: Muhasebe, Insan Kaynaklar1 Muhasebesi, IKM.

HUMAN RESOURCE ACCOUNTING: A COMPARATIVE
EVALUATION

Abstract: The aim of this study is to evaluate human resources accounting
(HRA) which relates the accounting with human resources whose importance is
increasing for companies and to compare the methods that will measure human
resources costs in an accurate and reliable manner in order to support effectively
the management’s decisions. In the scope of this aim, HRA’s goals and
functions are explained. Afterwards, the methods that will measure human
resources costs are explained in detail and are evaluated.

Keywords: Accounting, Human Resource Accounting, HRA.

l. Giris

Insanm 6nemli bir kaynak ve sermaye oldugunu ilk defa Adam Smith
ifade etmistir (Ertas ve Coskun Arslan, 2010: 141-158). Isletmede calisanlarin
muhasebe sisteminde raporlanmasi geregi ise ilk kez 1964 yilinda Hermanson
tarafindan ifade edilmistir. Insan sermayesi; insanlarin yeterlilikleri,
kabiliyetleri, deneyimleri, yenilik yapma motivasyonlar1 ve bir kurulusun
kurumsal yonetim ¢ergevesine, risk yonetimi yaklagimina ve etik degerlerine
uyum saglamalar1 ve bunlar1 desteklemeleri; bir kurulusun stratejisini anlama,
gelistirme ve uygulama kabiliyetleri; sadakatleri, siire¢, {irlin ve hizmetleri
gelistirme motivasyonlart ve liderlik etme, yoOnetme ve isbirligi yapma
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kabiliyetleridir (IIRC, 2011: 12). insan sermayesi 6rgiitlerde ¢aliganlarin bilgi,
beceri, tutum, egitim ve yetkinligini ifade etmektedir (Bergeron, 2003: 16).

Orgiit iiyelerinin sahip oldugu ve gelistirdigi bireysel bilgi, yetenek,
deneyim ve davranislarimin, yani tiim beseri unsurlarin toplamina insan
sermayesi denir (Choo ve Bontis, 2001: 34). insan sermayesi, orgiit iiyelerinin
bilgi birikimi, problem c¢ozme yetenek ve kapasiteleri, yasam felsefeleri,
yaraticilik, girisimcilik  ve liderlik yetenekleri, onlarin organizasyon
stireclerinde ortaya koyduklar1 fonksiyonlar1 ve bu fonksiyonlarin niteliklerini
belirleyici bir giice sahiptir (Kanibir, 2004: 77-85). Giiniimiiziin bilgi ¢agini
yasayan toplumlarinda isletmelere onemli rekabet avantaji saglayacak olan
insan sermayesi fiziksel sermayenin Oniine ge¢mis durumdadir (Geylan,
2004:2).

Isletmelere rekabet avantaji saglama olasiligi en yiiksek olan kaynak
insan kaynagidir (Geylan, 2004: 2). Zaman ig¢inde isletmelerin insan
kaynaklarina dayali faaliyetlere yonelmeleri, bu kaynaklarin1 muhasebelestirme
gereksinimini glindeme getirmistir (Kardes Selimoglu, 2001: 2).

I1. Insan Kaynaklar1 Muhasebesi

Amerikan Muhasebeciler Birligi insan kaynaklar1 muhasebesini; insan
kaynaklar1 konusundaki verilerin tanimlanmasi, 6l¢iilmesi ve bunlarin ilgili
taraflara aktarilmasi olarak tanimlamaktadir (AAA, 1973: 115-124). Flamholtz
(1974:3) ise, insan kaynaklar1 muhasebesini, insanlarin &rgiitsel bir kaynak
olarak muhasebelestirilmesi olarak tanimlamaktadir. Bu tanim isletmeler ve
diger kurumlar tarafindan yapilan ise se¢cme, ise alma, egitim ve gelistirme
masraflarinin yan sira igletme i¢in, galisanlarin ekonomik degerini 6l¢meyi de
igermektedir.

Patel (2005: 16), insan kaynaklar1 muhasebesine olan ihtiyac1 dort ana
baglik altinda toplamigtir. Bunlar:

¢ Bir yoneticinin isinin en temel kismi, igletmenin uzun ve kisa vadeli
hedeflerini gergeklestirmek igin kaynaklar1 kullanmaktir. insan kaynaklari
isletmede Onemli bir kaynak olmasina ragmen, geleneksel muhasebede insan
kaynaklarina ait bilgiler, yoneticilere sunulmamaktadir.

e Geleneksel yontemde, gelirin dlgiilmesi tam olarak is performansini
yansitmamaktadir. Insan kaynaklarina ait giderler, cari gelirler ile
karsilagtirilmakta, hizmet yillar1 boyunca amorti edilmesi gereken yatirimlar
olarak dikkate alinmamaktadir.

¢ Geleneksel insan kaynaklar1 yatirimi uygulamasinin, isletmenin uzun
vadeli basarisina ve finansal sermayeye zarar verebilecek yonetim kararlarinin
alinmasina sebep olma olasilig1 vardir.

eEger insan kaynaklari, muhasebe sistemine dahil edilmezse,
yonetimin, insan kaynaklar1 ile ilgili aldig1 kararlarin etkisi acik olarak
algilanamayabilir.
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Yukarida agiklanan ihtiyaclari karsilamaya yonelik olarak ortaya
¢tkmis olan IKM’nin amagclarmi da su sekilde siralamak miimkiindiir (Patel,
2005: 15).

e Insan giicii kullanimina yonelik yeni 6lgiim teknikleri gelistirmek.

e Uzun vadeli planlama ve biitcelemeye olanak saglamak.

o Terfi, transfer, egitim, emeklilik ve tasarruflara iligkin kararlarin
alinmasinda destek olmak.

einsan kaynaklarina yapilan harcamalarin geri  doniisiiniin
degerlendirilmesini saglamak.

e Organizasyon icin c¢alisacak 1iyi ve verimli personelin ise
yerlestirilmesine hizmet etmek.

e Caliganlara egitim vererek, insan kaynagi degerinin arttirilmasini ve
onlarin motive edilmesini saglamak.

e [sletmenin insan kaynaginin yeterliligini, nitelik ve say1 bakimindan
tespit etmek.

Insan kaynaklar1 muhasebesi, finansal raporlamay1 gelistirmek igin
cesitli sekillerde kullanilabilir. IKM’nin ii¢ ana fonksiyona sahip oldugu
diistiniilebilir (Flamholtz vd., 2002). Bunlar:

e Orgiitsel kaynak olarak, insanlarin maliyet ve degerleri hakkinda
sayisal bilgi saglamak.

e Karar vermeyi saglamada analitik ¢erceve olarak hizmet etmek.

e Karar vericileri, insan kaynakli bakis agis1 edinme konusunda motive
etmek.

Yonetimin, insan kaynaklarina iliskin olarak daha dogru kararlar
almas1 ve hedeflerine ulasmada daha etkin bir yol izlemesi ihtiyacindan ortaya
¢ikan IKM diisiincesi, ilk olarak 1960’11 yillarda tartisgiimaya baslanns ve
cesitli asamalardan gecerek bugiinkii halini almistir. Insan kaynag
muhasebesinin gelisimi, temel olarak bes asamada gerceklesmistir (Flamholtz
vd., 2002: 947-954). Bu asamalar asagida siralanmaktadir:

¢ 1960-1966: Temel IKM kavramlarmin teorinin ilgili boliimlerinden
tiiretilmesi.

©1967-1970: Olgiim modelleri gelistirilmesine yonelik temel
akademik aragtirmalar.

¢ 1971-1977: IKM’ye olan ilginin hizla biiyiimesi.

¢ 1978-1980: Akademik ¢evrelerin ve isletmelerin IKM’ye olan
ilgisinin azalmasi.

¢ 1981°den bugiine: IKM teori ve uygulamalarina olan uluslararari
ilginin yeniden artmasi.

- L Insan Kaynag Maliyetlerini Olgme Yéntemleri
Insan kaynaklarinin maliyetinin Sl¢limiine iligkin Onerilen yontemler
fiili (tarihi) maliyet ve yenileme maliyeti yontemleridir.
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A. Insan Kaynag: Maliyetlerinin Fiili (Tarihi) Maliyet Yontemi ile Olciilmesi

Bu model, William C. Pyle tarafinda 1967 yilinda gelistirilmistir.
R.Lee Brummet ile Eric G. Flamholtz Pyle’nin asistanligini yaptig1 bu calisma,
insana yapilan yatinmina odaklanir (Malik, 1993: 12). Bir yatirimi cari
harcamadan ayiran temel 6zellik, yatirimin, gelecekle ilgili olmasidir. Yatirim,
gelecekte de ekonomik fayda saglamasi amaciyla yapilir. Oysa harcama, cari
donemde fayda elde etmek icin yapilir. Bu yiizden fiili maliyet yonteminde,
heniiz harcanmamis olan ise alma, egitme ve gelistirme gibi maliyetleri, insan
kaynaklar1 yatirimi olarak diisiiniiliir (Brummet, 1970: 547-555). Bu yontem
bugiin veya gecmiste yapilan, gelecekte faydasi olacak harcamalar1 igerir
(Savich, Ehrenreich, 1976: 7-18).

Insan

Kaynaklar s - S
Harcamalary
Insan
Maliyetleri _ | Isesegme  1— .
maliyetleri Birey .
can Top!am
Toplam hesabi1 gldegzr
aro: raan
Maliyet :
’ Ise alma Ve Zarar
i — maliyetleri |
Maliyetler Kaynaklan —|
Egitim
| maliyetlen
Insan
* kaynaklan net
satiim degen
Geligtirme |__|
| maliyetleni

Defter-i Kehir

Sekil 1: Insan Kaynaklari Fiili Maliyet Modeli
Kaynak: (Brummet vd., 1968: 217-224)

Toplam maliyetler iginde insan kaynaklari maliyetlerinin unsurlari
Sekil 1'de Brummet ve digerleri (1968: 217-224) tarafindan olusturulan
modelde goriilmektedir. Insan kaynaklari maliyetlerinin temelinde, insan
kaynaklarinin fonksiyonlarindan dogan maliyetler olan ise se¢me, ise alma,
egitim ve gelistirme maliyetleri yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan dogan maliyetler biiyiik defter
kayitlarinda izlenmektedir. Her bir fonksiyonun maliyeti i¢in ise ¢alisan bazinda
muavin hesap agilir ve degerleme tarihlerinde amortisman hesaplanarak ilgili
gelir tablosu hesabina gonderilir. Bunun disinda yapilan diger insan kaynaklar
harcamalar1 da, gelir tablosuyla iliskilendirilerek dénem sonu itibariyle insan
kaynaklarinin net yatirim tutari hesaplanabilir.
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Insan kaynaklarma yapilan yatirm harcamalarini tanimlamak igin
secilen dort temel kategori (ise se¢me, ise alma, egitim ve gelistirme), bir
calisanin istihdami i¢in katlanilan biitiin giderleri igermektedir. Bu sekilde
olusan deger, her calisanin beklenen hizmet siiresi boyunca yillik olarak amorti
edilmektedir. Ise secme, ise alma, egitim ve gelistirme kategorilerinde bulunan
degiskenler Tablo 1’deki gibi siniflandirilabilir (Savich ve Ehrenreich, 1976: 7-
18).

Tablo 1: Insan Kaynaklar: Fiili Maliyet Modelinin Degiskenleri

1.ISE SECME 2.ISEALMA 3.EGITIM 4.GELISTIRME
ILAN VERME YER DEGISTIRME IS ONCESI SIRKET
) EGITIM TARAFINDAN
ARACIUCRETLERI TIBBITESTLER (Yeni Personel) KARSILANAN
Egitmen saati GIDERLER
ADAYLA GENEL YONETIM I5ct ilcrett Okul iicreti
GORUSECEKKISININ | GIDERLERI Egitim yardmlan Kitaplar
GIDERLERI Kayit olusturma Seyzhat
Seyzhat Bilgilendirme toplantilan | ISEUYUM
Yemek Odeme kosullan EGITIMI SIRKET
Kalacak yer ORYANTASYON SEMINERI ERI
Uecret (YeniPersonel) Egitmen ficreti
Isct ficrett T3¢t ficrett
ADAYINSEYAHAT N ) Kitap ve ekipman
GIDERILERI OZEL EGITIM Ulasm
Ulasgm Yemek
Yemek ISBASINDA Konaklama
Konzklama EGITIM Diger
: Egitmen saati ,
ILETISIM Isct iicrett BIREYSEL
MALIYETLERI CALISMAT AR
MESLEKI
KURUMLARA
UYELIK
UCRETLERI
MESLEKI YAYIN
ABONELIK
UCRETLERI
SIRKETIN OZEL
PROJELERI
TEKNIK GELISIM

Kaynak: (Savich ve Ehrenreich, 1976: 7-18)

Fiili maliyet yontemi, geleneksel muhasebe yontemleri ile tutarlidir.
Bu maliyetler kolayca tanimlanabilir ve kontrol edilebilir. Bu da yontemi,
objektif ve olgiilebilir olma konusunda ¢ekici kilmaktadir. Dahasi, fiili maliyet
yontemi, maliyet yontemleri i¢inde en ucuzu ve kisa zamanda uygulabilir
olanidir. Bu yontemle elde edilen veriler, denetlenmis mali raporlara dahil
edilmeseler bile, bu verilerin faaliyet raporlarinda dipnot olarak, degisimleri de
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icerecek bicimde kullanilmasi, sirket raporlama uygulamalarini zenginlestirir.
Mali tablolarin yanisira firma i¢inde diizenlenecek olan raporlar, yonetime,
insan kaynaklarinin idaresi konusunda faydali olacaktir. Fiili maliyet
yonteminin faydalar1 su sekilde siralanabilir (Savich ve Ehrenreich, 1976: 7-
18):

e Insan kaynaklar1 degerinin raporlanmasi, toplam isgiicii yapisindaki
degisimler hakkinda bilgi saglar.

e Isgiicii devir hizinin maliyetlerinin takip ediliyor olmasi; karar alma,
onlem alma ve sonuglarin degerlendirilmesi agilarindan fayda saglar.

e Insan kaynaklarmin kritik yapis1 hakkinda bilgi verir.

e Insan kaynaklar1 gelisimi igin yapilan yatirim alternatiflerinin
degerlendirilmesini olanakli kilar.

e Yapilan islerin ve bu islerin sonuglarinin raporlanmasi neticesinde,
insan kaynaklarina yapilan yatirim harcamalarinin kompozisyonu incelenip; ise
secme, ise alma, egitim ve gelistirme i¢in standart maliyetler belirlenerek, bir
standart maliyet yontemi olusturulabilir. Bu veriler, maliyet kontrol sistemi ve
insan kaynaklar biit¢elenmesinde kullanilan yenileme maliyetlerinin tahminini
olanakl kilar.

Fiili maliyet yontemi bu avantajlarina ragmen ¢esitli yonleriyle
elestirilere konu olmustur. Elestirilerin odak noktasinda, bu ydntemin insan
kaynaklarimin degerini dogru 6lgmedigi iddiasi bulunmaktadir. Fiili maliyet
yonteminin hem dig (mali tablolar) hem de i¢ raporlarda ortaya c¢ikabilecek
dezavantajlar1 sOyle siralanabilir (Savich ve Ehrenreich, 1976: 7-18; Malik,
1993: 13).

e Fiili maliyetlerle bugunkii ekonomik deger arasinda iliski
olmayabilir. Bazi insanlar firma icin ¢ok degerli olabilirler ve bunun
maliyetlerle higbir iligkisi olmayabilir.

e Bu yontemde calisanlarin sadece ise se¢me, ise alma, egitim ve
gelistirme maliyeleri dikkate alinmakta, ¢alisanlarin gelecekle ilgili verebilecek
olduklari potansiyel hizmetlerinin toplam degeri goz ard1 edilmektedir.

e Insan kaynaklarinin ekonomik degeri tecriibe artikca artmaktadir.
Buna ragmen bu yontemde maliyet amorti edilerek disiiriilmektedir.

e Bir calisanin degeri ona yapilan yatirimla iligkili olmayabilir. Daha
yetenekli calisanlar daha az egitim gorecekleri igin daha az maliyetle
degerleneceklerdir. Bu yiizden bu model ¢ok iyi olan ¢alisanlarin degerini
oldugundan az gostermektedir.

B. Insan Kaynagi Maliyetlerinin Yenileme Maliyeti Yontemi ile Ol¢iilmesi

Yenileme maliyeti modeli Flamholtz tarafindan gelistirilen bir
modeldir. Bu modelde, isletmedeki insan kaynaklar1 birey, grup ve isletmenin
tiim ¢aliganlari olarak ii¢ boyutta diigiiniilmiistiir. Yenileme maliyetine iki farkli
bakis acist mevcuttur. Bunlar; kisisel yenileme maliyeti ve pozisyon yenileme
maliyetidir. Kisisel yenileme maliyeti, aynm isi yapacak baska bir calisan icin
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yapilacak giderleri icermektedir. Isletmede belli bir gérevde bulunan bir kisinin,
o gorevin sartlarin1 yerine getirebilecek bagka birisiyle yenilenmesi sonucu
olusan maliyetler, pozisyon yenileme maliyeti olarak tanimlanmaktadir (Kardes
Selimoglu, 2001: 50).

Calisanlarin, aynm1 yetenekteki bagka calisanlarla degistirilmesinin
maliyetini tahmin etmeye calisan yenileme maliyeti yonteminde kullanilan
degiskenler, fiili maliyet yontemindekilerle olduk¢a benzerdir. Ancak, fiili
maliyet yontemi, iktisap degeri ve ge¢mis degerleri vurgularken, bu yontemde
cari piyasa maliyetleri kullanilmaktadir. Yenileme maliyeti modeli, fiili maliyet
modelinde dl¢lim isleminin, belirli bir zaman gectikten sonra ¢alisanin degeri ile
higbir iligkisinin kalmamasi sorununu ortadan kaldirmaktadir. Bu yontem, cari
donem verilerini yansittig1 i¢in daha iyi bir yonetim bilgisi sunmaktadir. Ayni
zamanda, piyasa fiyati odaklhidir ve daha gercekgidir. (Savich ve Ehrenreich,
1976: 7-18).

Eleman Ararna
Segme Durekt
Ize Alma * Maliretler
¥erlestirme Edirurm
Iialiyetleri
Igletme igi ver Endirelst /
dedigtirme weva [ o ;
_ M alivet]
ddillendirme Ty
Bicitnzel Efitim -
ve Venelme [ Direkt
is baginda esitirn Iialivetler \ FPomsyon
Og_remm_ Yenilemne
Egitimeinin : Miakyetlen Maliyeti
raram kargthd | Endirekt /
maliveti halivetler
Isten ayrlma ile -
lgli maliyet I Direkt
halivetler
\‘ Aoyrlma
Axrilmadan dnce Frdirelt / Maliyetleri —
verlmbllk_ leayhi , Maligetler
Bog pozmsyon
maliyet

Sekil 2: Insan Kaynaklar: Yenileme Maliyeti Yontemi
Kaynak: (Flamholtz, 1999: 64. Aktaran: Kardes Selimoglu, 2001: 52)
Ik kez 1968 yilinda Brummet ve digerleri tarafindan ortaya konulan

ve daha sonra Flamholtz (1999: 64) tarafindan gelistirilen, insan kaynaklari
yenileme maliyeti modeli Sekil 2’de gosterilmektedir. Modele gore, bir



686 Sevgi AYDIN, Mustafa CANAKCIOGLU, Ferhan Emir TUNCAY

isletmede belli bir pozisyondaki calisanin isten uzaklastirilip yerine yeni bir
personelin istihdam edilmesinin bir takim maliyetleri vardir. Flamholtz bunu
“pozisyon yenileme maliyeti” olarak tanimlamistir. Flamholtz’a gére pozisyon
yenileme maliyetinin 3 temel unsuru vardir. Bunlar; edinim maliyetleri,
ogrenim maliyetleri ve ayrilma maliyetleridir.

Edinim maliyetleri, istenilen pozisyona eleman alimi sirasinda olusan
maliyetler olup; eleman alma, ise se¢cme, ise alma, yerlestirme ve isletme igi yer
degistirme veya oOdiillendirme maliyetlerinden olugmaktadir. Bunlardan eleman
alma, ise segme, ise alma, yerlestirme maliyetleri direkt maliyet olarak kabul
edilirken; isletme i¢i yer degistirme veya Odiillendirme maliyetleri endirekt
maliyet olarak kabul edilmektedir.

Belirli bir pozisyon igin segilecek olan personelin, s6z konusu
pozisyonla ilgili olarak egitilmesi gerekebilir. Bu durumda ortaya ¢ikan
maliyetler, 6§renim maliyetleri olarak tanimlanmakta olup; bigimsel egitim ve
yoneltme ile is basinda egitim ve egitimcinin zamani karsiligi katlanilan
maliyetlerden olusmaktadir. Bunlardan, calisanlarin kurum isleyisine ve
diizenine alisma siirecinde dogan maliyetleri iceren, “bigimsel egitim ve
yoneltme” maliyetleri ile i baginda egitim maliyetleri, 6grenim maliyetlerinin
direkt maliyet kismini olustururken; egitimcinin zamani karsiligi katlanilan
maliyetler endirekt maliyetleri ifade etmektedir.

Ayrilma maliyetleri ise personelin isten ayrilmasina bagli olarak
ortaya ¢ikan maliyetler olup; isten ayrilma ile ilgili maliyetler ile ayrilmadan
onceki verim kaybindan dogan maliyet ve bos pozisyon maliyetinden
olusmaktadir. Isten ayrilma ile ilgili maliyetin iiretim siirecindeki etkisi
dogrudan hesaplanabildiginden, direkt maliyet olarak kabul edilmekte;
ayrilmadan 6nceki verim kaybindan dogan maliyet ve bos pozisyon maliyeti ise
endirekt maliyet olarak ele alinmaktadir.

Yenileme maliyeti modeli fiili maliyet modelindeki eksiklikleri
gidermek igin ileri strilmiistir (Gilbert, 1970: 25-28). Yenileme maliyeti
yonteminin en Onemli avantaji, isten ayrilmis calisanlarin yerine, isletmede
caliganlarin tlimiiniin ya da bir kisminin giincel ve gercekci degerlerine 6nem
veriyor olmasidir. Yenileme maliyeti yonteminin diger avantajlari asagida
siralanmaktadir (Savich ve Ehrenreich, 1976: 7-18):

¢ Finansal tablolarda, ilgili taraflarca anlasilmasi1 ve degerlendirilmesi
kolay, giincel bilgiler sunar.

e Insan degerini fiyat degisimlerine gore ayarladig1 igin enflasyonun
etkisini dikkate alir.

e Daha iyi yonetim kararlar1 alinmasma katki saglayacak bir¢ok yol
igerir.

e Yonetimin dikkatini organizasyonun yapisina ¢ekerek, bir pozisyon
acildiginda kimin yiikseltilecegi planinin yapilmasin saglar.
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Yenileme maliyeti yontemin dezavantajlar1 asagida siralanmaktadir
(Savich ve Ehrenreich, 1976: 7-18):

e Caliganlarin, etkili bir ekip olarak caligmalarinin degerini dikkate
almaz.

e Moral ve baglilig1 goz ard1 eder.

e Bir bireyin, organizasyonda degisimi miimkiin olmayan, énemli ve
benzersiz bir gorevi olabilecegini ve bu insanin yerine benzer bir yenileme de
yapilamayabilecegini dikkate almaz.

e Bireyler calisma ortaminda fiziksel ve diislinsel anlamda degisik
oranlarda geligebilirler. Yenileme maliyetleri bunlar1 tanimlayamaz ve ayrica
bir bireyin organizasyonda kalma siiresini de belirleyemez.

V. Sonuc¢

Insan kaynaklari muhasebesi, yarim asr1 asan gegmisi ile akademik ve
uygulamali alanlarda bir birikime sahip bulunmaktadir. Isletmelerin katma
deger ve fayda yaratma temel islevlerinin iyilestirilmesi, emek ve bilgi
faktorlerinin baskinlhig: ile gergekletirilebilir. Ozel kesim igin asil olan katma
deger ve kamu kesimi i¢in esas olan fayda yaratma gabasinin odaginda emek
faktorii bulunmaktadir. Emek, her ne kadar katma degerin unsurlarindan sadece
biri olsa da, bilindigi gibi tek basina deger yaratma giiciine sahip tek iiretim
faktoriidiir. Isletmelerin katma deger ve fayda yaratma giiciinii ve potansiyelini
gelistirmenin etkili araclarindan biri de, IKM ile dogru ve etkin bir dl¢iim
yapabilmektir.

Isletmelerin varliklarmi devam ettrimesi bakimindan en Onemli
motivasyon kaynagi olan biliylime, yonetsel performansin da temel
gostergelerinden biridir. Ozellikle emek yogun isletmelerde, insan kaynaklari
muhasebesinin gozardi edilmesi; isletmenin temel iiretim ve yatirim kaynaginin
ihmal edilmesi anlamina gelir ki, bu da siirdiiriilebilir biiylimenin 6niinde ciddi
bir engel olusturur.

Bir yonetim araci olan IKM ile, yonetimin farkindaliginin arttirilmasi
ve performans Ol¢iimiine yonelik problemlerin ortadan kaldirilabilmesi
miimkiindiir. Yoneticilerin, insan kaynaklart muhasebesinin tirettigi bilgilerden
yararlanmalarinin, karar alma siirecinin etkinligini arttirma ve bdylece
isletmenin piyasadaki degerini yiikseltme amaglarina hizmet edecegi
ongoriilmektedir.

Isletmelerin etkinligini arttiran ve giiniimiizde diger iiretim
faktorlerine gore onemi hizla artan insan kaynaklarinin, muhasebe sistemine
dahil edilmesi, isletmelerin rekabetci olma oOzelliklerini de destekleme
potansiyeline sahiptir. Bugiine kadar insan kaynaklar1 muhasebesinin akademik
caligmalarda ve uygulamada hakettigi ilgiyi gorememesinin baslica sebebi;
insan kaynagi degerinin dl¢iilmesine yonelik olarak etkili ve etkin modellerin
gelistirilip  yayginlastirilamamis  olmasidir.  Disiplinlerarast  bir ¢aligma
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yapilarak, insan kaynagi degerini etkili bir sekilde Olgen ve bu degerin
muhasebe sisteminde siniflandirilmasini, kaydedilmesini, Ozetlenmesini ve
raporlanmasini  saglayan modellerin gelistirilmesiyle IKM’nin islevselligi,
kanimizca ¢ok daha etkin ve yaygin bir konuma gelecektir.
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