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INSAN KAYNAKLARI MUHASEBESINE iLiSKiN DEGERLEME MODELLERININ
INCELENMESI!

Davut AYGUN? Elif ULUCENK?

OZET

Insan kaynaklar1 muhasebesi son yillarda yasanan gelismelere bagli olarak ortaya ¢ikan muhasebeye 6zgii ve
ozellikli calisma alanlarindan biridir. Yeni gelismekte olan bu ihtisas alaninda karsilasilan en 6nemli
problemlerden biri giiniimiiz isletmelerinin en degerli varligi kabul edilen insan kaynagmin degerinin
belirlenmesidir. Bu baglamda isletmelerin sahip oldugu insan kaynaginin degerinin belirlenmesine yonelik bir
takim modeller gelistirilmis olup s6z konusu modellerin literatiirde yeterince incelenmedigi gériilmektedir. Bu
noktadan hareketle bu caligmanin amaci, insan kaynaklar1 muhasebesine iliskin degerleme modellerini
incelemek ve agiklamaktir. S6z konusu amaci gerceklestirmek icin insan kaynaklar1 muhasebesine 6zgii
degerleme modelleri betimsel bir yaklagimla incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Muhasebe, Degerleme.
JEL Kodlarr: M40, M41, M49.

EXAMINATION OF VALUATION MODELS RELATED TO HUMAN RESOURCES
ACCOUNTING

ABSTRACT

Human resource accounting is one of the accounting-specific and featured areas of study that arise due to the
developments in recent years. One of the most important problems encountered in this new developing field is
to determine the value of human resources which is accepted as the most valuable asset of today's enterprises.
In this context, a number of models have been developed to determine the value of the human resources of the
enterprises and it is seen that these models are not examined enough in the literature. From this point of view,
the aim of this study is to examine and explain valuation models of human resources accounting. In order to
realize this objective, valuation models specific to human resources accounting are analysed with a descriptive
approach.

Keywords: Human Resources, Accounting, Valuation.
JEL Codes: M40, M41, M49.

1. GIRIS

Gelisen diinyada bazi kavramlarin ve yontemlerin yetersiz kalarak 6nemini kaybetmesi, pek ¢ok disiplinin yeni
kavramlarla tanigarak en dogru yontemi gelistirmesine zemin hazirlamistir. Bu baglamda kendi saglamasini
yapan muhasebe bilimi, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis yapan ekonomiye karsilik mevcut yapisini
giiniin ihtiyaclar1 dogrultusunda revize etmeye baslamustir. Isletmenin degerini tespit ederken maddi duran
varliklarin Sl¢iilmesi bazli geleneksel yaklagimlarin yaninda isletmenin sahip oldugu ancak daha 6nce goz ardi
edilen, isletme icin olduk¢a krymetli yeni unsurlar da hesaba katilarak bu dl¢limde yerini almaya baslamistir.
Isletme igin giderek énemi artan, isletmenin sahip oldugu en degerli varliklarmdan biri olan insan kaynag: bu
unsurlardan birini olusturmaktadir.

Muhasebenin ¢iktis1 olan mali tablolarda ve raporlarda insan kaynagma yer verilmemesi, muhatap alman
unsurun insan olmast, yapi geregi 6l¢iilmesinin ve degerlemesinin zor olmasindan kaynaklansa da giiniimiizde

1 Bu makale Recep Tayyip Erdogan Universitesi SBE’nde hazirlanan “Futbol Kuliiplerinde Insan Kaynaklari Muhasebesi
Uygulamalari” adl yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.

2Dog. Dr., Recep Tayyip Erdogan Universitesi [IBF, davut.aygun@erdogan.edu.tr

3 Doktora Ogrencisi, Inonii Universitesi SBE, elifulucenk@outlook.com
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gerek isletme gerek ilgili gruplar finansal olmayan bu kavramimn artik finansal olarak ifade edilmesini ve
isletmenin savi olan mali raporlarinda yer almasi gerektigini muhasebe disiplininden talep etmektedir.

Insan kaynaklariyla ilgili iiretilmesi gereken bilgi ihtiyacin1 genel muhasebenin inisiyatifine birakarak
geleneksel uygulamalar ile ¢oziimlemeye ¢alismak uzun vadede ger¢ek durumu yansitmaya yetmeyecektir.
Kuramsal bir yapiyla kimlik kazanmak isteyen bu ihtiyag, giiniimiizde halen tartigilmakta olan ancak temelde
iki 6nerinin bulundugu, soysal muhasebe veya ydnetim muhasebesi ile iligkilendirilen ve bir alt dal olarak
goriilen yeni bir yaklasim olarak insan kaynaklart muhasebesinin dogmasina zemin hazirlamistir. Literatiir
incelendiginde insan kaynaklar1 muhasebesini; ¢ogunlukla sosyal muhasebenin temel bilesenlerinden biri
olarak ele alan goriislere rastlanilmistir. Ciprian’in yaptigt siniflandirmaya gore sosyal muhasebe; ¢evre
muhasebesi, insan kaynaklart muhasebesi ve etik muhasebe’den olusmaktadir (Ciprian, 2007). Ancak gevre
muhasebesi ve etik muhasebe bu ¢aligmanin kapsami disinda oldugundan, ¢alisma isletmelerde énemi giderek
artan insan kaynaginin mali bir dille ifade edilebilmesi i¢in insan kaynaginin 6l¢timiinde kullanilan modellerle
ilgili agiklamalar1 icermektedir. Bu amaca yo6nelik olarak once insan kaynaklari muhasebesi teorisi kisaca
aciklanmis daha sonra insan kaynaklart muhasebesinde gelistirilen degerleme modelleri {izerinde durulmustur.

2. ISLETMEDE iNSAN KAYNAGI VE MUHASEBELESTIRILME GEREKSINiMi

Insan kaynaginin &neminin ekonomik degeri olan hizmetleri sunma yeteneginden kaynaklandigi ileri
siiriilebilir (Oluwatoyin, 2014). Insanin mevcut ve potansiyel deger iiretebilme kabiliyetinin yaninda ayrica
isletme icin diger kaynaklardan nisbi éneme sahip oldugu ifade edilmektedir. insan kaynag, diger kaynaklari
kontrol ettigi ve yonlendirdigi i¢in ekonomistler tarafindan en 6nemli kaynak olarak kabul edilir (Arkan, 2016).
Insan kaynagmin 6neminin giderek artmasinda, isletmelerce gelecekte saglanacak faydalar diisiiniilerek
isgérene yapilan harcamalarin iktisadi bir varlik yonii tasimasi, giiniimiiz ekonomisinde yasanan kokli
degisimlerin ve bilgi ¢cagina gegen toplumun gerek kendine kattigi degerlerde gerek talep ettigi kriterlerdeki
degisimin rol oynadig belirtilebilir.

Literatiirdeki giincel c¢alismalar incelendiginde kendine yer edindigi goriilen insan kaynagi kavrami
muhasebenin de ilgi alanlarindan birini olusturmaya baslamistir. Zira isletmeyi ilgilendiren olgulara kars
muhasebenin duyarsiz kalmasi miimkiin degildir. isletmenin mali dili olma misyonuyla faaliyet gdsteren
muhasebe bilimi, temas kurulan ve mali kaygi tasiyan her unsuru kendi yontemlerini kullanarak
aciklamaktadir. Isletmeler i¢in hayati éneme sahip olan isgiiciiyle ilgili islemler muhasebe alaninda kendine
bdylece yer edinmeyi basarmistir.

Geleneksel muhasebe uygulamalarinda insan kaynagi ile ilgili yapilan tiim islemler 6ziine bakilmaksizin
giderlestirilmekte, bu da muhasebenin temel kavramlarindan tam agiklama kavrami ile ¢elismektedir. Bu
baglamda fikri ve fiziki boyut tasiyan insan kaynagini agiklamada rol iistlenen ve sosyal muhasebe ile yonetim
muhasebesinin amaglarinin gerceklestirilmesine aracilik eden insan kaynaklari muhasebesi muhasebenin en
yeni alanlarindan birini olusturmaktadir.

Beseri bir yap1 gosteren insan kaynaginin orgiitsel degere etkisini somutlastirmak amaciyla muhasebelestirilme
gereksinimi bir érnek yardimiyla ifade edilebilir. Bill Gates’in Microsoft’tan emekli oldugunun duyurulmasi
sirketin hisse degerini 6nemli Ol¢iide diisiirmiistii (Cherian ve Farouq, 2013). Bu baglamda geleneksel
muhasebe yontemiyle raporlama yapan Microsoft’tun mali verilerinin ger¢cek durumu ne kadar yansitabildigini
sorgulamak gerekir. Zira Bill Gates’in Microsoft’tan ayrilmasinin mali verilerde yer almayisi baska bir ifade
ile Bill Gates’in sirkette artik bulunmamasinin hicbir mali etki yaratmadigini kabul etmek sirketin hisse
degerlerindeki diisiis ile yani sirketin gercek durumu ile gelismektedir. Sirketin kurucusu olan Bill Gates’in
yoneticilik ve bilisim alanindaki sahip oldugu becerisi ile zekast onu sirketteki kilit isim yapmakta ve belki de
Microsoft’un sahip oldugu maddi varliklarinin ¢ok daha 6niinde yer almasini saglamaktadir. Varliginda biiyiik
bir ivme kazandiran yoklugunda ise mali anlamda kriz yaratma belki de iflasla sonuglandirma giiciine sahip
olan bu degerin giiniimiizde maddi yapiya sahip kiymetlerin dahi 6niinde geldigini ve mali bir dille ifade edilme
ihtiyaci tasgidigimi belirtmek gerekir. Dolayisiyla muhasebe biliminin misyonunu gerceklestirebilmesi ve
ekonomi ile ekonomideki birimlerin taleplerinin karsilanmasi igin insan kaynaklart muhasebesine duyulan
ihtiyac1 vurgulamak gerekmektedir.

3. INSAN KAYNAKLARI MUHASEBESININ TANIM VE ACIKLAMASI

Teorik agidan agiklanmaya ihtiya¢ duyan, uygulamada ise henliz yaygin olarak kullanilmayan insan kaynaklar1
muhasebesiyle ilgili bir tanim birligi bulunmamakla birlikte, literatiirde farkli kesimlerce ¢esitli tanimlar
yapildig1 goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilar1 asagidaki gibi ifade edilebilir.
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v" Amerikan Muhasebeciler Birligi’ne gére, insan kaynaklar1 konusundaki verilerin tanimlanmasi, olgiilmesi
ve bunlarin ilgili taraflara aktarilmasidir (AAA, 1973).

v Insanlarm orgiitsel bir kaynak olarak muhasebelestirilmesidir. Bu tamim isletmeler ve diger kurumlar
tarafindan yapilan ise se¢me, ise alma, egitim ve gelistirme masraflarinin yani sira igletme i¢in, ¢alisanlarin
ekonomik degerini dlgmeyi de igermektedir (Flamholtz 1974 ‘ten aktaran Aydin vd., 2015).

v" Cesitli insan kaynaklarinin kayda alimasi ve bu yolla isletme bilangosunda gosterilmesi metodudur (Siegel
ve Shim, 2005).

v Isletmelerin geleneksel muhasebe tarafindan géz ardi edilen insan kaynaklari yatirimlarinin &lgiimii,
muhasebelestirilmesi ve raporlanmasiyla ilgilenen bir muhasebe uzmanhgidir (Kaya, 2013).

v’ Bir 6rgiit kaynagi olarak insan1 muhasebelestirme siirecidir (Ibarra ve Cosico, 2016).

Yukaridaki tanimlardan hareketle, insan kaynaklart muhasebesi; muhasebe dilinde isletmenin varligi olarak
goriilen isgiiciiyle ilgili tim islemleri mali agidan inceleyen, iggiiciiyle ilgili katlanilan ekonomik deger
kullanimlarinin smiflamasini gerceklestirerek dogru finansal raporlamaya zemin hazirlayan, geleneksel
muhasebe uygulamalarmin iggiiciiyle ilgili goz ard ettigi eksiklikleri gidererek insan kaynagmin degerini tespit
etme amaciyla faaliyette bulunan yeni bir disiplin olarak tanimlanabilir.

Insan kaynaklari muhasebesinin temelde insan1 Slgiimlemeyi esas aldig1 ifade edilebilir. Bu dlgme yapilan
masraf tutarlarinin saptanmasindan ¢ok daha 6te, isletme kiiltiiriine yerlesen isgiiciiniin dneminin, isletmenin
mali dilinde de karsilik bulmasini gerektirmektedir. Zira geleneksel muhasebe sistemi isgiiciiniin yetenek bilgi
ve deneyiminin gercek degerini gostermede yetersizdir (Ijeoma vd., 2013). Geleneksel yontemin gelecekte
saglanacak faydalar yerine insan sermayesinin olusumunda katlanilan tiim harcamalar1 dénem gelirini
saglamada gorevli olan giderler olarak ele aldig1 belirtilebilir (Ibarra ve Cosico, 2016). Baska bir ifadeyle, insan
kaynagtyla ilgili yapilan tim harcamalarin gider olarak kabul edildigi geleneksel yaklasim insan unsurunun
yapistyla celismektedir.

Isletmeler sahip oldugu en degerli kiymetlerden biri olan isgiiciinden maksimum fayda saglamak amaciyla
cesitli harcamalar gerceklestirmektedir. Ancak yapilan bu harcamalarin tiimiinii tek tiplestirip tek hesap
doneminde sonuglandirmak ve sonug hesaplarinda ifade etmek harcamanin amaci ve éziine uygun olmayabilir.
Gelecekte ekonomik bir yarar saglama yonii bulunan harcamalar giderlestirmek muhasebe mantigia aykir
olup ayrica donemsellik kavrami ile de g¢elismektedir. Bu baglamda, isgiiciiyle ilgili katlanilan ekonomik
fedakarliklarin hangilerinin gidere hangilerinin varliga doniistiigii bagka bir ifadeyle hangilerinin gelir tablosu
kalemi hangilerinin bilango kalemi oldugunun muhakemesini yapabilmek dogru finansal raporlama ve
giivenilir bilgiye zemin hazirlayacaktir. Buradaki gorevi iislenen insan kaynaklari muhasebesinin 6lgme
yoniiyle birlikte yapilan islemleri analiz edebilme yoniinii de vurgulamak gerekmektedir.

Ote yandan insan kaynagmni mali agidan ifade etmek ve farkli bir perspektiften bakarak geleneksel
uygulamalarin yerine kendi brangini olusturmasina imkan saglamak ekonomik gereksinimleri karsilamak
acisindan son derece gereklidir. Ancak etkilesimde olan unsurun beseri bir yap1 gostermesi ¢esitli elestirileri
ve kisitlar1 da beraberinde getirmektedir. Baslangicindan itibaren son derece tartismaya agik olan bu disiplinle
ilgili getirilen elestiriler, her ne kadar bilim dalinin ilerlemesine zemin hazirlasa da insan kaynaklar
muhasebesiyle ilgili kisitlar ve elestiriler gerekgeleri ile birlikte literatiirde kendine yer edinmektedir.

Insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili pek ¢ok kisit ve elestiri bulunmaktadir. S6z konusu elestiriler meslek
mensuplar1 ve profesyoneller tarafindan getirilmistir. Insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili kisitlar asagidaki
gibi siralanabilir (Akinsoyinu, 1992°den aktaran: Arkan, 2016).

v’ Isletme ici bilginin digsariya aktariimamas: gerektigi: Insan sermayesinin raporlanmasinin 6niindeki baslica
engel, raporlanan bilginin raporu hazirlayan sirkete duyarli olmasi ve s6z konusu bilginin paylasilmamasi
gerektigi goriistiniin bulunmast,

v’ Ilk énceligin insan degerini 6lgmenin olmamas: gerektigi: Sirketlerin 6nceligi insanin degerini hesaplamak
olmamalidir. Bunun yerine insan kaynaklarmin gereksinimi ve tahsis edilmesiyle ilgili meselelere
odaklanilmasi gerektigine dair inanisin bulunmasi,

v’ Yeterli zaman ve kaynagin bulunmamast: Insan kaynagi ydneticisinin insan kaynagi kavramma gereken
Onemi vermeyisi,

v’ Bilgi eksikligi: Insan kaynagi uzmanlarmin yatirimlarin degeri/geri doniisii hususunda yeterli bilgiye sahip
olmamasi,

~101 ~



GJEBS

Global Journal of Economics and Business Studies
Kiiresel Iktisat ve isletme Calismalar: Dergisi
http: //dergipark.org.tr/gumusgjebs - ISSN: 2147-415X
Bahar-2019 Spring-2019
Cilt: 8 Sayi: 15 (99-109) Volume: 8 Issue: 15 (99-109)

v' Uygulamada onderligin ve evrensel uygulamada raporlamanin yetersizligi: Raporlamada evrensel bir
yaklasimin eksikligi ve uyum birliginin bulunmamasi ve bdylece degerli ve anlaml karsilastirmalara izin
verecek standartlari tanimlamak ve 6lgmek igin yeterince proaktif olan, sirketlere yardim edecek evrensel
bir tanimin yoklugu,

v’ Kiiresel ve grup meseleleri: Kiiresel ve grup sirketlerinde ozerklik sorunu insan kaynaklar1 muhasebesi
uygulamalarinda bir diger sorunu olusturmaktadir. Ulke genelinde insan kaynaginin degerindeki farkliliklar
ve farkli seviyelerdeki maaslar ya da ayni 6zel beceriden elde edilen deger, farkli Slgimler ve farkli
aciklamalar uluslararast muhasebe standartlarini harmonize etmede daha karmasik meseleler yaratabilme
olasiligi,

v’ Farkindalik ve kabul: Birgok sirketin mevcut verisi olmasina ragmen bilgileri hissedarlara sunmak igin az
insiyatif almis olmas,

v’ Endiistri standardi eksikligi: Her endiistrinin kendi standardini gelistirmesi gerektiginden hareketle insan
kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili bir endiistri standardinin olmayist

v’ Arastirmanmn kapsamliligi: Insan kaynaklar1 muhasebesinin kabuliine karsi olan bir baska yon, kapsamli
arastirmalara duyulan ihtiyagtir. Bircok sirket insan kaynagmnin degerini tespit ederken zorlanmak
istememektedir. Halbuki biiyiik 6l¢ekli sirketlerin bu tiir uygulamalara giicli yetebilmektedir. Kiiciik ve orta
o6lgekli isletmeler igin ise ekonomik agidan uygun bir segenek olmamasi,

v' Bazi endiistrilerin dinamizmi: Bilgi teknolojisi gibi bazi endiistriler sik kesifler ve teknolojik ilerlemelerden
dolay1 oldukca dinamiktir. Bu tiir endiistrilerde gelecekteki gereksinimlerin ne olacagi ve teknolojinin yakin
gelecekte nasil sekil alacagini tahmin etmenin oldukga gii¢ olmasi gibi konular insan kaynagi muhasebesini
uygulamanin zorluklariyla ilgili goriislerden bir kismini olusturmaktadir.

insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili yukarida siralanan kisitlar ve elestirileri en aza indirebilmek ve
isletmelerin en 6nemli varliklarindan olan insan kaynaginin degerini daha dogru ve etkin bir sekilde tespit
edebilmek amaciyla literatiirde bir takim degerleme modelleri gelistirilmistir.

4. INSAN KAYNAKLARI MUHASEBESI DEGERLEME MODELLERI

Insan kaynaklari muhasebesi, ilk andan itibaren insan kaynaginin maliyeti ile degerini 6lgmeye ve degerlemeye
odaklanmusg siirekli gelistirilen arastirmalari icermektedir. Su ana kadar yapilan ¢alismalarda, profesyonellerin
ve meslek mensuplarinin orgiitler i¢in insanin maliyetini ve degerini belirlemeye yonelik prosediirler ve
yontemler gelistirmek zorunda olduklarinin bilincinde olmalar1 yakin gelecekte bilim dalinin yeni yontemler
icerebilecegine dair ongoriide bulunmaya yardimci olabilir. Ancak gelistirilmis olan yontemlerin birbirine
istiinligii bulunmadig belirtilebilir.

Literatiirde insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili degerleme modelleri, maliyet ve deger tabanli modeller
olmak iizere gelistirilmis olup kullanilacak modelin se¢imi isletmenin inisiyatifine birakilmustir.

4.1. Maliyet Tabanl Modeller

Maliyet tabanli modeller insan kaynagmin isletmeye olan maliyetinin hesaplanmasini icermektedir. Bu
modeller kurulusun, ise alma, edinme, resmi egitim ile arastirma, gayri resmi egitim ile arastirma, deneyim ve
gelisim gibi parametreleri kullanarak isletmenin calisanina yaptig1 yatirimi lgmektedir. S6z konusu maliyetler
aktiflestirilir ve varligin faydali 6mrii boyunca amortismana tabi tutulur. Bu durum s6z konusu harcamalarin
geleneksel yaklasimdaki giderlestirme anlayisinin yerine aktiflestirip bilangoya taginmasi anlamma gelir
(Ibarra ve Coscio, 2016). Maliyet tabanli modeller, isletme i¢in insan kaynaginin degerini belirlerken baz alinan
maliyet tlirtine gore degismektedir. Bu baglamda maliyet tabanli modeller dort alt modelden olusmaktadir.
Bunlar; tarihi maliyet modeli, yenileme maliyeti modeli, firsat maliyet modeli ve standart maliyet modelidir.

Tarihi Maliyet Modeli: Geleneksel muhasebe prosediirlerine benzerliginden dolayr daha ¢ok tercih edilen
modellerden biri olan bu yaklasimda bir ¢aligsani ise almayla ilgili toplam tarihi maliyetleri kullanarak bir deger
hesaplanmaktadir (Dawson, 1994). Bu model insan kaynagmin maliyeti ile ilgili verileri ger¢eklesen islemlerle
ilgili verilerden aldigindan insan kaynaklarindaki yatirimi dlgen geleneksel muhasebe kavramina en yakin
model olarak degerlendirilebilir (Brummet vd., 1968).

Yenileme Maliyeti Modeli: Ikame maliyet kavramma dayanan model, Likert tarafindan 6ne siiriilmiis olup
yenileme maliyeti konseptine dayali olarak Eric C. Flamholtz tarafindan gelistirilmistir. Likert, benzer bir
organizasyon sifirdan olusturuldugunda insan kaynag agisindan ne kadar maliyete ihtiya¢ duyulacaginin tespit
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edilmesine dikkat ¢ekerek degerlemenin bu varsayima dayandirilmasi gerektigini ileri sirmiistiir. Flamholtz
ise, piyasa degerinden yenileme maliyetini tahmin etmenin uygulamada daha kolay oldugunu ve bu yiizden
ilkinin ikincisinin vekil dl¢iisii olarak benimsenmesi gerektigini belirtmistir (Ezeagba, 2014). Modele gore, bir
calisanin degeri yerine gelebilecek yeni bir calisan ile degistirilmesiyle olusacak maliyetin tahminiyle
Olclilmektedir.

Firsat Maliyet Modeli: Piyasa Degeri Modeli olarak ta bilinmekte olan model, ekonomistlerin firsat maliyet
kavramina dayanarak insan varligmni dlgmeye calismaktadir. iktisat biliminde firsat maliyeti, bir kararm
alinmasiyla vazgecilmek durumunda kalman ikinci en iyi tercih veya firsat olarak tanimlanmustir. insan
kaynaklar1 muhasebesi de bu kavrami insan varlig1 i¢in uyarlamakta ve elde ettigi maliyet degerini muhasebe
sistemine entegre etmektedir. Hekimian ve Jones tarafindan ilk olarak savunulan modelde, kit olmayan insan
varligi igin firsat maliyeti bulunmadigi ileri siiriilmiistiir. Bu baglamda, yalnizca az sayida insan, insan
kaynagmin degerini icermelidir. Calisan bir birey ya da grubun herhangi bir boliimde istihdam edildiginde bu
tiir yeteneklerin baska bir boliime verilmesi reddedildigi zaman birey veya grup kit olarak kabul edilir (Saremi
ve Naghshbandi, 2012). Bu model yalnizca az sayida ¢alisanin degerlemesine dayanir ve disaridan c¢alisan
istihdam edilmesi durumunda kullanilamaz (Kaya, 2013).

Standart Maliyet Modeli: David Watson tarafindan onerilen bu modelde, tarihi veya yenileme maliyetini
kullanmak yerine birgok sirketin insan varligini degerlemede fiziksel ve finansal varliklar i¢in kullandig1
standart maliyetleme yontemini tercih ettigi goriilmektedir. Modelin kullanilabilmesi i¢in 6rgiitiin ¢aliganlari,
hiyerarsik konumlarmna gére farkli gruplara ayrilir. Her ¢alisan kategorisi i¢in standart maliyetler belirlenir ve
bdylece bir deger hesaplanir. Bu yaklagima gore galisanlarin her bir sinifi i¢in ise alimi, egitimi ve gelisimiyle
ilgili standartlar belirlenmektedir. Boylelikle organizasyonda istihdam edilen tiim insan kaynag: igin ulagilan
standart maliyet degerleri muhasebede insan varliginin degerini olugturmaktadir (Saremi ve Naghshbandi,
2012).

4.2. Deger Tabanh Modeller

Deger tabanli modeller, insanin potansiyel hizmet siireci icinde isletmeye saglayacagi faydanin ekonomik
degerini esas alan modeller olup kendi iginde parasal ve parasal olmayan oOl¢iim modelleri olarak
siiflanmaktadir (Kaya, 2013). Parasal deger tabanli modellerle ilgili literatiir incelendiginde daha farkli
siniflamalara rastlanilmakla birlikte siklikla kullanilan siniflama; Hermanson’un Satin Alinmamis Serefiye
Modeli, Hermanson’un Net Bugiinkii Deger Yontemi, Lev ve Schwartz’in Gelecek Kazanglarin Simdiki
Degeri Modeli, Flamholtz’un Stokastik Odiil Degerleme Modeli, Morse’nin Elde Edilen Net Kazanglarin
Bugiinkii Degeri Modeli, Jagi ve Lau’nun Modeli, Flowers ve Mysers’in Modeli bicimindedir. Ote yandan
parasal olmayan modellerde de tipki parasal deger tabanli modellerde oldugu gibi farkli smiflamalar
bulunmaktadir. Ancak parasal olmayan modellerle ilgili mutlak bir siniflama yapilmasinin nispeten daha zor
oldugunu belirtmek gerekmektedir. Bu modelleri, Net Faydalarin Kesinligi Modeli, S.K. Chakraborthy’nin
Toplam Odeme Modeli ve Likert’in Modeli biciminde siniflamak miimkiindiir. Calismada oncelikle parasal
deger tabanli modeller incelenmekte, ardindan parasal olmayan 6l¢iim modellerine deginilmektedir.

4.2.1. Parasal Deger Olciim Modelleri

Parasal deger Ol¢iim modelleri, isletmedeki insan kaynaklarmin degerini bireysel veya grup bazinda
degerlendiren ve gelecekte elde edilecek ekonomik faydalar1 iskonto oraniyla bugiinkii degerine indirgeyerek
belirlemeye yardimci olan modellerdir. Asagida literatiir incelendiginde en sik karsilasilan, pratik ve teoride
karsilig1 bulunan modeller kavramsal agidan ele alinarak, hesaplama teknigine yer verilmeden incelenmistir.

Hermanson 'un Satin Alinmamug Serefiye Modeli: Modele gore bir orgiitiin belli bir déneminde olusgturdugu
ekstra kazang¢ endiistrinin ortalamasiyla karsilastirilir. Yani bir organizasyonun olusturdugu serefiye ile ilgili
organizasyonun sahip oldugu insan kaynaklarinin degeri ortaya konulmaya calisilmaktadir (Singh, 2010).
Modelde gegen serefiye kavrami ise geleneksel muhasebedeki anlamiyla kullanilmaktadir (Kaya, 2013). Baska
bir ifadeyle model, isletmenin normal bir getiri oran1 kazanacagini varsaymakta olup eger isletme normal bir
getiri oranindan farkl bir getiri oranina sahipse bunun nedenini insan kaynagina baglamaktadir.

Hermansonu'un Net Bugiinkii Deger Modeli: Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarinin degerinin insan
kaynagima gelecek bes yilda 6denecek maas ve iicretlerin bugilinkii degeri oldugunu ileri siirmektedir. Bu
modelde gelecek bes yil igin 6denecek olan maaglarin bugiinkii degeri, diizeltilmis getiri oraniyla iskonto edilir
ve kurulusun insan kaynaklar1 degeri olarak kabul edilir (Singh, 2010).
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Lev ve Schwartz'in Gelecek Kazanglarin Simdiki Degeri Modeli: Bir sirketin sahip oldugu insan kaynaginin
degerinin, ¢alisanlartyla ilgili harcamalarin net bugiinkii degerinin toplami oldugunu ifade etmektedir
(Kashive, 2002). Baska bir ifadeyle insan kaynagindan saglanacak gelecekteki kazancin simdiki degerinin
belirlenmesini igeren bir model olarak ele alinabilir.

Flamholtz un Stokastik Odiil Degerleme Modeli: Eric G. Flamholtz tarafindan gelistirilmis olan modelde, bir
bireyin degeri gelecekte isletmeye sunmasi muhtemel olan hizmetlerin simdiki degeri olarak ifade
edilmektedir. Ancak birey bir pozisyondan diger pozisyona ayni veya farkli seviyelere dogru hareket ettikce
sundugu hizmetin profili de muhtemelen degismektedir. Modele gore calisanin degeri, isletme ile iliskisi
esnasinda sundugu hizmetler karsiliginda olusan kiimiilatif degeri olarak kabul edilmekte olup bdylece
isletmenin sahip oldugu insan kaynagmin degeri belirlenebilmektedir (Srivastava, 2014).

Morse'un Elde Edilen Net Faydalarin Bugiinkii Degeri Modeli: Insan kaynaklarinin degeri calisanin
hizmetinden igletme tarafindan tiiretilen net faydanin bugiinkii degerine esittir (Arkan, 2016). Bagka bir
ifadeyle, insan kaynagindan gelecekte saglanacak olan briit deger ve hizmetlerle, insan kaynagina gelecekte
yapilacak ticret ddemelerini karsilastirma esasina dayanan model gelecekte saglanacak degerin gelecekteki
Odemeleri asan kismimi bugiinkii degere indirgeyerek mali tablolarda izlenilmesine miimkiin kilmakta olup
hesaplanan tutar1 insan kaynagmin degeri olarak kabul etmektedir.

Jaggi ve Lau’nun Modeli: Jaggi ve Lau grup kavramini tanitarak Flamholtz’un modelini gelistirmeyi
hedeflemislerdir. Modelde bir c¢alisanin ge¢mis performansi, gelecegin bir gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Modele gore calisanin degeri, gecmis egilimi ve bu egilimin gelecekte devam edilecegi
varsayilarak emeklilik, 6liim veya emeklilikten once istifas1 nedeniyle isletmeden ayrilmasiyla iliskili bir
sekilde calisanin ge¢mis performansi dikkate alinarak belirlenir. Farkli hizmetlerle iliskili ¢alisanlardan
saglanacak gelecekteki hizmetlerin simdiki degeri ¢alisanin olusturdugu deger olarak kabul edilmektedir
(Singh, 2010).

Flowers ve Mysers’in Modeli: Modele gore, bir ¢alisanin verimliligine, isletmedeki ise kars tutumu ve genel
bakis agisi ile karar verilir. Bireysel caligsanlar birlikte bir grup olusturdugundan bireysel ¢alisanlardan birinin
tutumu grubun tutumundan daha 6nemlidir. Bu modelde bilgi, yetenek, saglik, mevcudiyet ve tutum insan
varhigmi degerlemek i¢in kullanilan bes boyuttur. Ancak insan davraniglarini etkileyen baska faktorlerde
oldugundan elestirmenler bu modele tam anlamiyla énem vermemislerdir. Ayrica ¢alisanlar olumlu tutum
gostermeleri sonucu elde edecekleri yararlari biliyorlarsa bireyin tutumunu 6lgmek mantikli olmayacaktir
(Singh, 2010).

4.2.2. Parasal Olmayan Deger Ol¢iim Modelleri

Isletmelerde insan kaynagmin ekonomik degerini belirlemek icin parasal olmayan modellerden de
yararlanilabilir. Parasal olmayan modellerde tipki maliyet tabanli modeller ile parasal deger tabanli modeller
gibi insan kaynaginin degerini 6lgmekte fakat para cinsinden ifade etmemektedir. Derecelendirme, siralama,
endeksler gibi tekniklerden yararlanan bu modeller ayn1 zamanda irettigi mali kullanim amagh veriyle
yapilacak tahminlerde fayda saglamaktadir. Bu modeller asagidaki bigimde kullanilabilir (Ahmed, 2010).

v' Beceri veya Yetenek Envanteri: Isletmenin insan kaynaklarmin egitimi, bilgi, deneyim ve yeteneklerinin
listelenmesinde yani basit bir liste olugturmada yararlanilir.

v' Performans Degerleme: Insan kaynaklari muhasebesinin icerdigi derecelendirme ve siralama ile
performans degerlemede kullanilir. Bu 6lgekler bireyin sahip oldugu ozelleri incelemek icin verilen
puanlardir. Puanlar bir kisinin bir dlgege gore performansini yansitmaktadir Ozellikler, beceri yargisi, bilgi,
zeka vb. unsurlari icermektedir. Siralama, iistlerinin astlarini bir veya daha fazla boyutta derecelendirdigi
bir sira formudur.

V' Potansiyelin Degerlendirilmesi: Bir kisinin terfi ve gelisimini belirlemede yararlanilabilir. Bu baglamda
genellikle bir pozisyon igin gerekli olan 6zelliklerin tanimlandigt bir nevi kisisel 6zellik yaklagim1 olarak
ele alinir.

v Tutum Olgekleri: Calisanlarin tutumlarmi degerlemede, islerindeki memnuniyet ve memnuniyetsizliklerini
belirlemek maas, ¢aligma kosullar1 vb. hususlar1 dikkate alarak kullanilmaktadir.

Asagida literatiirde sik karsilagilan parasal olmayan deger 6l¢iim modelleri kisaca agiklanmustir.
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Pekin Ogan’in Net Faydanmn Kesinligi Modeli: Pekin Ogan tarafindan 1976’da 6nerilen bu model, aslindan
Morse’un Net Fayda Modelinin bir uzantisidir. Bu yaklagima gore, insan kaynagmin degeri belirlenirken
gelecekte tahakkuk edecek net faydalarin kesinligi dikkate alinmalidir.

S.K. Chakraborthy nin Toplam Odeme Modeli: Insan kaynaklarmi bireysel bazda degerlendirmek yerine toplu
olarak ele almay1 6neren Chakraborthy bu alandaki dncii Hintli yazarlardan birisidir. Anilan yazar her ne kadar
sahip olunan insan kaynaginin toplu olarak degerlendirilmesini dnerse de topluluk i¢indeki yonetsel ve yonetsel
olmayan insan giiciiniin ayr1 bir sekilde degerlendirilebilecegini ileri siirmektedir. Bu baglamda grup bazinda
insan kaynagmin degeri, grubun ortalama maasinin o gruptaki calisanlarin ortalama istihdam harciyla
garpilmasi ve pozisyon beyaninda yatirim olarak gosterilmesi ile bulunabilir. Gelecek birkag yil i¢in ortalama
yillik maag 6demeleri isletmenin maas notu yapisi ve terfi programlarindan elde edilebilir.

Chakraborthy, her bir ¢alisanin ise alim, se¢im, gelistirme ve egitim maliyetlerinin ayr1 ayr1 kaydedilmesini,
ertelenmis gelir harcamasi olarak degerlendirilmesini ve ¢alisanin isletmedeki beklenen ortalama kalma
siiresince yazili olarak bildirilmesini Onermistir. Yazilamayan ertelenmis kisim isletmenin bilangosunda
gosterilmelidir. Bir ¢alisanin 6liim, emeklilik vb. nedenlerle kalici olarak isten ayrilis veya ¢ikisi durumlarinda,
sozkonusu ¢alisanla iligkilendirilebilecek ertelenmis gelir giderlerinin dengesi, ¢ikis yilindaki gelire karsi
yazilmalidir. Chakraborthy, insan kaynaklar1 hakkindaki muhasebe bilgisini varlik olarak agiklamak igin,
isletmenin finansal durumunun beyaninda insan varligmnin yatirimlara dahil edilerek sunulmasi gerektigini
belirterek, deger kaybi, sermaye kazang veya kaybi yasanabileceginden insan kaynagmi duran varlik olarak
kabul etmemekte olup donen varlik olarak ta ele almanin terimin genel anlami ile uyumlu olmayacagmni dne
stirmektedir (Nisamudheen ve Mufliha, 2016: 36-37; Rajsheka, 2018: 4).

Likert’in Modeli: Likert 1976’da gelistirdigi modelinde, yonetim tarzi liderlik stratejileri ve 6rgiitsel yapilar
gibi nedensel degiskenlerin degisebildigini, kurumlarin nihai sonuglarini, tiretkenliklerini, maliyetlerini vb.
sonugsal degiskenlerini etkilemekle kalmayip ayrica bu sonuglari etkilemede yardimci olacak calisan tutumu,
sadakati, motivasyonu, yetenekleri gibi diger unsurlarda da nedensel degiskenlerin kendini gdsterdigini ifade
etmistir. Anilan yazar nedensel degiskenleri ve yardimcei olan diger degiskenleri belli donemlerde dlgerek insan
kaynagmin degerini bu degiskenler iizerinden hesaplamay1 6nermistir. (Nisamudheen ve Mufliha, 2016).

5. MODELLERIN KARSILASTIRILMASI

Insan kaynaklar1 muhasebesinde yer alan maliyet tabanli modeller insan kaynaklarinin ekonomik degerini
belirleyen faktorleri tanimlamakta son derece yetersiz olup s6z konusu modellerde insan kaynaklarinin degerini
arttirabilecek faktorleri belirlemek iginde ciddi bir ¢alisma icerisine girilmemistir. Tarihsel maliyet modeli,
insan kaynaklarinin degerini hesaplamakta olup insan kaynaklarmi temin etmek ve gelistirmek igin harcanan
sermaye maliyetini ortaya koymaktadir. Bu model bir isletmenin insan kaynaklarinin ekonomik degerini
tanimlamada basarisiz oldugundan dolayr model araciligiyla iiretilen bilgiler insan kaynagi gelismesine iliskin
meselelerde karar vermek i¢in daha az 6énem arz etmektedir. Yenileme maliyeti modeli, finansal tablolarda
isletmenin insan kaynaklarinin bugiinkii degerini gdstermeyi amaglamaktadir. Fakat mevcut is¢i ile benzer
ozelliklere sahip baska birini bulabilmek imkansiza yakin olabilecegi i¢in modelin pratikte uygulanmasi
oldukg¢a zordur. Firsat maliyet modeli, ekonomistlerin firsat maliyet kavramina dayanmaktadir. Bu model,
alternatif iglerde istihdam edilebilen calisanlarin degerini hesaplamak i¢in kullanilabilir. Ancak modelin, bazi
alanlarda  uzmanlasmig  ¢alisanlarm  degerini  Olgmede  basarisiz  oldugu ifade edilebilir
(www.shodhganga.inflibnet.ac.in).

Yukaridaki aciklamalardan hareketle, tiim maliyet tabanli modellerle ilgili olarak insan kaynagmin degerini
Oleme siirecinde kullanim alanlarinin oldukca smirlt oldugu belirtilebilir. Ayrica insan kaynaklariyla ilgili
maliyet verisi hesaplamaya dayali olan bu modeller, ¢alisganin ekonomik degerini tanimlayan konularda
basarisiz olup insan kaynaklarmin degerini arttirabilecek konulari siniflandirma cabast i¢ine girmemektedir.
Dolayisiyla maliyet tabanli modeller insan kaynagmin gelisim siirecinde sik kullanilmamaktadir
(www.businessdochox.com).

Ote yandan deger tabanli modeller ¢alisanin isletme icin arz ettigi degere odaklanarak, ge¢mis ile mevcut
verilerden  hareketle veya tahmini yargilarla gelecek bazli  degerlendirmeler icermektedir
(www.businessdocbox.com). Bu modeller arasinda siralanan Lev ve Schwartz Modeli ile Hermanson’un
Modeli insan kaynaginin degerini belirlemek i¢in gerekli faktorleri tespit etmede yeterli girisime sahip degildir.
Ayrica bu modeller insan kaynaginin degerini arttirabilecek faktorleri agiklamada yetersizdir. Her iki model,
calisanlara 6denen iicret ve calisanlarin maaslarmin isletmeye yaptiklar1 katkiyr icerdigini varsaymaktadir.
Ancak uygulamada bazi farkliliklar olabilir. Clinkii ¢alisanlarin aldig1 licret ve maaglarda isletme yonetiminin
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adil davranmama ihtimali bulunmaktadir. Dolayisiyla s6z konusu iki modelin iirettigi bilgilerin verilecek
kararlara tam anlamiyla yardim edemeyebilecegi ileri siiriilebilir (www.shodhganga.inflibnet.ac.in)

Flamholz’un Stokastik Odiil Degerleme Modeli ile Jaggi ve Lau’nun Modeli insan kaynaklarmim degerini
belirlerken yardimeci olan faktorlere odaklanmakta olup insan kaynagmin degerini arttirabilecek faktorleri
aciklamaya caligmaktadir. Jaggi ve Lau grup bazinda degerlemeyi esas alip homojen calisan gruplarini
incelemesine ragmen, Flamholz modelinde insan kaynaklarmin 6lglimil igin bireysel bazda degerlendirmelere
odaklanmistir. Fakat Flamholtz ve Jaggi ile Lau’nun modellerinde birgok hesaplama problemi bulunmakta ve
bu durum  modellerin uygulanmasinda  bir  takim  zorluklar ortaya ¢ikarmaktadir
(www.shodhganga.inflibnet.ac.in). Ote yandan, séz konusu modelleri kullanan isletmelerin insan kaynagmin
degerini belirlemede etkili olan degiskenlerin degerini dogru ve giivenilir bir sekilde tespit edebilmesi
durumunda modeller insan kaynaklar1t muhasebesinde son derece verimli olarak kullanilabilecek ve verilecek
kararlar etkileme giictine sahip olabileceklerdir.

Insan kaynaklari muhasebesinde yer alan degerleme modelleri ayirt edici 6zellikleri baglaminda asagida Tablo

1’ de dzetlenmistir.

Tablo 1. Insan Kaynaklar1 Muhasebesine iliskin Modellerin Karsilastiriimast

Modelin Adi MOQell Yili Y ontemi Giiclii Yonleri Zay1f Yonleri
Gelistirenler
;Si:gﬁl:lﬁllg%l?:gz” -Bir ga11§anm' firmada kalacag y1l
Tarihi illiam C li -Modelin anlagilmasi ve ¢oziilmesi sayisin tahm%n e.tfr.l el'< gpk gordur,
Maliyet William C. 1966 Maliyet Kolaydir -Calisanin edindigi bilgileri ne
R Pyle Tabanli R ’ . 6l¢lide kullanacag dzneldir.
Modeli -Insan kaynaklari yatiriminin geri : - L
déniisiimiini bulmada vardimer Insan varliginin gergek degerini
olabl:fil; i bu y dogru bir sekilde yansitmamaktadir.
-Bir ¢alisanla ayni1 dzelliklere sahip
-Enflasyonist zamanlarda daha baska bir galigan bulmak her zaman
gercekei bir deger saglamaktadir. miimkiin degildir.
Yenileme Likert ve Malivet -Egitim ve yeni gelen personel -Ikame degeri 6znel diisiincelerden
Maliyeti Flamholtz 1973 Taba)rllh maliyetlerinin daha gergekg¢i etkilenmekte olup degerlerin
Modeli bilgilere dayanmasindan hareketle birbirinden farkli olmasi
verilerin giivenilirligi daha muhtemeldir.
yuksektir. -Geleneksel muhasebe
uygulamalarina aykiridir.
-Isletmelerin insan varliklarin N Klt sgyllmayan galisanlar .
planlamak, degerlendirmek ve Orgiitiin insan _varhk tabanina dahil
gelistirmek i¢in nicel bir temel Qd tmemektedir. .
Firsat . . o -Isletmede ¢alisanlarin alternatif
- Hekimian ve Maliyet olarak kabul edilebilir. - A
Maliyeti 1967 ; - . degerlerini belirlemek zordur.
- Jones Tabanl -Insan kaynaginin daha uygun bir
Modeli . Lo . P -Bu model az sayida ¢aliganin
sekilde tahsis edilmesine yonelik - .
Gimit verici bir model olarak degerlemesine dayanmakta olup
deserlendirilebili disaridan calisan istihdam edilmesi
g ) durumunda kullanilamaz.
-Standart degerler gruplar igin
-Model insan varligim fiziksel bir belirlendigint{en model gruplar arast
varlik gibi ele alarak degerine farkhliklar: gormede yardimer
g - olmasina ragmen grup i¢i
Standart Maliyet g?;:éﬁ(nf;;?ii];ﬁzii;?S;g}:}%?fta farkliliklar1 belirlemede yetersizdir.
Maliyet David Watson | 1973 - o, N -Grup i¢i farklihiga dikkat edilmeden
; Tabanli -Standart deger tespitiyle birlikte . -
Modeli P - . belirlenen standart degerlerden
varyans analizleri, sapma degerleri hareketle malivetleme
gibi istatistiksel hesaplamalar naiyetieme
erceklestirilebilmektedir gergeklestirilmesi ileride ciddi
g ’ problemler yasanmasina neden
olabilir.
-Modelin kullamlabilmesi igin
-Bir isletmenin fazla kazancinin gere kli olan }(ap_ita_lizasyon oranint
calisanlarin ekstra yeteneklerinden bpllrlemek CIEIdI bir prObI?mdlr' .
kaynaklandig: kabul edilmektedir. -Insarll(kayne;(glénnke ldke edilen gelire
Satin -Modele gore; bir isletmenin geree te fe kacat atka
Parasal > . . saglayacagini ortaya
Almmamis Roger H. - olusturdugu serefiye o isletmenin
1964 Deger ; S koyamamaktadir.
Serefiye Hermanson sahip oldugu insan kaynaklarinin
) Tabanl o -Model kurulusun kazanci arttikga
Modeli degerini ortaya koymaktadir. insan kavnagimn reiite deger
-Model gegmis gelir rakamlarina L kaynag org g
dayandigindan objektif bir model kat_tlglm \_/arsaydlgmdan kaz?““
olarak kabul edilebilir etkileyebilme giicii olan kalite,
' hacim ve verimlilik gibi diger
unsurlari yok saymaktadir.
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Tablo 1. insan Kaynaklar1 Muhasebesine Iliskin Modellerin Karsilastirilmasi (Devami)

Modelin Ad1 Mo.de“ Yili Yontemi Giiglii Yonleri Zay1f Yonleri
Gelistirenler
-Orgiitiin sahip oldugu insan -Verimlilik orani, keyfi olarak
kaynaklarinin degerinin insan belirlenen agirliklar ve bes yillik
kaynagina gelecek bes yilda stire kisitlamasi nedeniyle
6denecek maas ve iicretlerin stibjektiflik yiiksektir.
Net Bugiinkii parasal bu_gunku de:gerl oldugunu kabul -Bes y111'1k 'degerleme'suresmm
< Roger H. - edilmektedir. herhangi bir gerekgesi
Deger 1964 Deger s
. Hermanson -Gelecek bes yil i¢in 6denecek olan | bulunmamaktadir.
Modeli Tabanh e e . . -
maaglarin bugiinkii degeri, -Kurulusun sahip oldugu yatirim
diizeltilmis getiri oraniyla iskonto geri doniis oran1 ekonomideki diger
edilmekte olup kurulusun insan isletmelerle ve hatta benzer
kaynaklarinin degeri olarak kabul sektorlerdeki igletmelerle
edilmektedir. karsilastirilabilir degildir.
-Calisanin bir isletmeden ayrilma
. - - ihtimalini ve terfi olanaklarini
-Bir isletmenin insan kaynaginin .
. . . o dikkate almamaktadir.
degerinin belirlenmesine yonelik en A .
Gelecek - . -Calisanin 6rgiitsel etkinlige
popiiler ekonomik modellerden . oo .
Kazanglarin Parasal S katkisim 6lgmediginden insan
LT Lev ve B biridir. - oo
Simdiki 1971 Deger ; < < kaynagmin degerini dogru bir
o Schwartz -Insan kaynagindan saglanacak .
Degeri Tabanl . S sekilde ortaya koyamamaktadir.
. gelecekteki kazancin simdiki .
Modeli AR . i . -Caligsanin is durumunun galisma
degerinin belirlenmesini igeren bir o I
< L hayat1 boyunca degismeyecegini ve
model olarak degerlendirilebilir. S -
su anki haliyle kalacagini
varsaymaktadir.
-Her bir ¢alisanin olasi hizmet
. . durumlarini tahmin etmek olduk¢a
-Bir ¢alisanin isletmeden ayrilma fictiir
olasilig1 ve c¢alisanlarin tanitim -g];?rufu ta faalivet ebsteren
olanaklar1 dikkate alinmaktadr. DI grupta faatiyet g
. . . - bireylerin bagimsiz olarak ¢aligan
Stokastik -Pozisyonlar aras1 gegiste deger . - .
A . Parasal o . .. X bireylerle karsilastirildiginda isletme
Odiil Eric C. - degisimlerini en yakindan inceleyen | .. . s .
- 1971 Deger < [ i¢in daha yiiksek bir degere sahip
Degerleme Flamholtz model olarak degerlendirilebilir. Lo ora
- Tabanl ; SR olabilecegi gergegi goz ard1
Modeli -Isletmeye gelecege yonelik . :
. : edilmektedir.
tahminler yapma imkani ao L
< . -Bugiinkii degere indirgemede
sundugundan uzun vadeli h
lanlamava vardimer olmaktadir kullamlacak iskonto oraninin
p yay ’ tespitinde objektiflige aykir1 bir
tutum sergilenebilir.
Elde Edilen -Calisanin gelecekteki hizmetinden
Net -Calisanlarin gelecekte bireysel isletme tarafindan tiiretilen net
Parasal L A P
Faydalarin - olarak verecekleri hizmetlerin briit faydanin bugiinkii degerini
- Morse 1973 Deger oL . . . . P
Bugiinkii Tabanli degerinin ve kolektif kapasitelerinin | belirlemeye yonelik kullanilacak
Degeri belirlenmesini olanakli kilmaktadir. | iskonto oraninin tespiti siibjektif
Modeli olarak degerlendirilebilir.
-Bir donem igin belirlenen
olasiliklarin sonraki dénemlerde de
Jaqai ve Lau Parasal -Bir grup ¢alisani temel alarak insan | kullamlabilecegi varsayilmaktadir.
gl\g/Io deli Jaggi ve Lau 1974 Deger kaynaginin degerinin lgiilmesini -Calisanin gegmis egilimlerinin
Tabanl basitlestirmeye ¢aligmaktadir. degismeyecegine dair mutlak bir
goriiste bulunmak dogru bir tutum
olarak degerlendirilmemektedir.
Flowers ve parasal -Calisanlarin olumlu tutum )
Flowers ve - gostermeleri sonucu elde edecekleri | -Insan davraniglarini etkileyen
Mysers 1974 Deger . . . P :
- Mysers yararlar1 bilmeleri durumunda model | birgok faktorii géz ardi etmektedir.
Modeli Tabanh . .
yararl sonuglar verebilmektedir.
Net Faydanm Parasal -Isletmelerde insan kaynaginin -Gelecekte saglanacak faydalarin
K 'yl"' Pekin Odan 1976 Olmayan | degeri gelecekteki tahakkuk edecek | belirleyicisi olarak kullanilacak
l\;ilg;ﬁl Y Deger net faydalarin kesinligi dikkate kesinlik faktoriiniin tespiti siibjektif
Tabanli alinarak belirlenmektedir. degerlendirmeler igerebilmektedir.
Toplam Parasal -insan kaynagimi duran varlik olarak
.op -insan kaynaklar bireysel bazda kabul etmemekte hatta varlik olarak
Odeme S.K. Olmayan - L. . L -
: 1976 - degerlendirilmek yerine toplu olarak | ele almanin terimin genel anlami ile
Modeli Chakraborthy Deger L on
- ele alinmaktadir. uyumlu olmayacagini ileri
Modeli Tabanl = .
stirmektedir.
-Nedensel degiskenler ve yardimci -Nedensel degiskenlerin dl¢iilmesi
Parasal olan diger unsurlari belli zor bir siire¢ olarak
Likert - Olmayan | dénemlerde 6lgerek insan degerlendirilebilir.
Modeli Rensis Likert 1w Deger kaynaklarinin degiskenler -Insan kaynaklarinin 6lgiilmesine
Tabanl tizerindeki degerinin hesaplanmasi yonelik uygulanmasi oldukca
hedeflenmektedir. maliyetli bir modeldir.
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Yukaridaki degerlendirmelerden hareketle, insan kaynaklari muhasebesine iliskin gelistirilen bu modellerin
sagladig1 kolayliklar ile avantajlarin yaninda bir takim zorluklar1 ve uygulamada yeterli elverigliligi tasimadig1
sonucuna varilabilir. Zira s6z konusu modellerin gerek hesaplama bazli gerek dogrudan deger tespitinde bir
takim yetersizlikleri bulunmaktadir. Literatiir incelendiginde daha farkli modeller olmakla birlikte en ¢ok tercih
edilen modeller dahi meslek mensuplar1 ve uzmanlar tarafindan elestirilere tabi tutulmakta ve son derece yeni
olan insan kaynaklar1 muhasebesi uzmanlik alaniyla ilgili yeni beklentiler giindemdeki yerini korumaktadir.
Gelinen noktada muhasebe biliminin ¢atisi altinda orgiitlenen ve yeni bir kimlige biirlinme ¢abasi gosteren
insan kaynaklart muhasebesinin, giiniin ihtiyaglar1 ve getirilen elestiriler dogrultusunda revize edilerek,
edinecegi giincel kuramsal yapisiyla birlikte teori ve pratikte yakin gelecekte yerini saglamlastiracagi ileri
striilebilir.

6. SONUC

Deger iretiminde kilit rol oynayan ve ekonomistler tarafindan en onemli kaynak olarak kabul edilen ‘’insan
kaynagi”’ diger kaynaklar1 yonetme ve kullanma kabiliyetiyle isletmeyle ilgili gruplarm bilgi gereksinimi
duydugu hususlardan birini olusturmaktadir. Isletmeler tarafindan insan kaynaginin éneminin giderek artmast
ve insan kaynagina yapilan harcamalarin iktisadi varlik yoni tasimasit mevcut uygulamalarin sorgulanmasina
zemin hazirlamugtir. Tlgili gruplarmn insan kaynagiyla ilgili talep ettigi mali nitelikli veri ihtiyacini karstlama
noktasinda kendi saglamasini yapan muhasebe bilimi de bu sorgulamalara duyarsiz kalmamus, yeni bir
uzmanlik alani olarak insan kaynaklar: muhasebesini gindemine tagimistir.

Geleneksel muhasebe uygulamalarinda insan kaynagi ile ilgili yapilan tiim iglemler 6ziine bakilmaksizin
giderlestirilmekte iken, fikri ve fiziki boyut tasiyan insan kaynagmi agiklamada rol iistlenen ve sosyal
muhasebe ile yonetim muhasebesinin amagclarini gerceklestirilmesine aracilik eden insan kaynaklari
muhasebesi bir takim ¢aligmalar igerisine girmistir.

Insan kaynaklart muhasebesi, insan1 mali bir dille ifade etme cabasiyla mali tablolarda yer vermek iizere siirekli
gelistirilmis aragtirmalar1 igermektedir. Bu baglamda insan kaynaklari muhasebesinde insan kaynagimi dlgmeyi
hedefleyen bir takim modeller gelistirilmistir. Literatiirde insan kaynaklart muhasebesi modelleri maliyet
tabanli 6l¢iim modelleri ve deger tabanli 6l¢lim modelleri olmak iizere ikiye ayrilmakta olup, deger tabanl
ol¢tim modelleri ise parasal ve parasal olmayan deger 6l¢iim modellerinden olusmaktadir.

Maliyet tabanli modeller, insan kaynagmm isletmeye olan maliyetini hesaplamaya yonelik gelistirilmis
modeller olup, baz aldig1 maliyet tiiriine gore birbirinden ayrilmaktadir. Deger tabanli modellerden parasal
deger 6l¢iim modelleri, isletmedeki insan kaynaklarinin degerini bireysel veya grup bazinda degerlendiren ve
gelecekte elde edilecek ekonomik faydalari iskonto oraniyla bugiinkii degerine indirgeyerek belirlemeye
yardimci olan modelleri igermesine karsilik parasal olmayan deger dl¢iim modelleri ise, insan kaynagmin
degerini para cinsinden ifade etmek yerine derecelendirme, siralama, endeksler gibi tekniklerden yararlanarak
hesaplamaktadir. Literatiir incelendiginde daha farkli siniflamalara rastlanilmakla birlikte, calismada yer alan
yaklagimlar insan kaynaklar1 muhasebesi yazininda en sik karsilagilan modelleri olusturmaktadir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi gibi yeni caligma alanlarinmn pratikte uygulanabilirligi teorinin de gelisimine
olanak taniyacaktir. Dolayisiyla, is diinyasinda (muhasebe uygulamalarinda) insan kaynagini dlgme ve
degerleme islemlerinde geleneksel uygulamalar yerine insan kaynaklar1 muhasebesinin tercih edilmesi, bagka
bir ifadeyle teori ve pratikte is birliginin saglanmasi, insan kaynaklari muhasebesiyle ilgili yasanan
olumsuzluklarin ¢éziimlenmesine yardimei olacagi kanaati olusturmaktadir.
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