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OZET

OZTURKCI, Nurbanu. Borsa Istanbul’da islem Géren Mali Kuruluslarin
Faaliyet Raporlarinda Yer Alan Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktivitelerinin
Incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, 2020, (X11 + 68)

Bu c¢alismanin amaci, Borsa Istanbul’da islem goren mali kuruluslarin faaliyet
raporlarinda yer alan insan kaynaklari muhasebesi aktivitelerinin incelenmesini
icermektedir. Bu kapsamda, 2014-2018 yillari arasinda Borsa Istanbul’da islem géren
127 adet mali kurulusun yilsonu faaliyet raporlari incelenmistir. Calismada s6z konusu
mali kuruluslarin insan kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerinin incelenmesinde Al
Mamun (2009) tarafindan gelistirilen insan kaynaklari muhasebesi aktiviteleri listesi
esas alimmistir. Calismadan elde edilen bulgulara gore, bankacilik sektoriinde yer alan
sirketlerin (Akbank A. S., Denizbank A. S., ICBC Turkey Bank A. S., Sekerbank T. A.
S., Tiirkiye Garanti Bankas1 A. $., Tiirkiye Kalkinma ve Yatirim Bankas1 A. $., Tirkiye
Sinai Kalkinma Bankasi A. S., Tirkiye Vakiflar Bankasi T. A. O., Yap1 ve Kredi
Bankasi A.S.) faaliyet raporlarinda insan kaynaklar1 aktivitelerinin biiyiik ¢ogunluguna
yer verdigi ve bu aktivitelerin de insan kaynaklari politikalari, insan kaynaklari
muhasebesine iligkin bilgiler, personel sayisi, egitim ve gelistirme, emeklilik ve sosyal
haklar, calisanlarin kariyer planlamalari, ¢alisanlara saglanan faydalar ve performans
degerleme sistemine iliskin noktalardan olustugu goriilmektedir. insan kaynaklarma
yapilan toplam odemelere, istthdam raporlarina, calisan fon bilgilerine, calisan
maliyetlerine yonelik bilgilere ve emeklilik aylig1 fonlarma iliskin hususlara ise faaliyet
raporlarinda genellikle yer verilmedigi tespit edilmis olup bu sirketlerin de biiyiik
cogunlukla yatirim sektoriinde (Atlantis Yatirim Holding A.S., Avrupa Yatirim Holding
A. S., Marka Yatirim Holding A.S., Mazhar Zorlu Holding A. $., Trend Gayrimenkul
Yatinnm Ortakligi A. S., Ufuk Yatiim YOnetim ve Gayrimenkul A. S.) faaliyet

gosterdigi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Aktivite Listesi, Borsa Istanbul Mali Kuruluslar, Faaliyet

Raporlari, insan Kaynaklar1 Muhasebesi.
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ABSTRACT

OZTURKCI, Nurbanu. Examination of the Human Resources Acoounting
Activities Included in the Annual Reports of Financial Institutions Traded in
Borsa Istanbul, Master Thesis, 2020, (XII + 68)

The aim of the study, is to examine the human resources accounting activities
included in the activitt reports of financial institutions traded on Borsa Istanbul. In this
context, the information regarding the corporate governance practices and the year-end
activity reports of 127 financial institutions that were traded on the Borsa Istanbul
between 2014-2018 were examined. In the study, the list of human resources
accounting activities that developed by Al Mamun (2009) was taken as a basis in the
examination of the human resources accounting activities of the financial institutions in
question. According to the findings that obtained from the study, the banking sectors of
the companies (Akbank A. S., Denizbank A. S., ICBC Turkey Bank A. S., Sekerbank T.
A. S., Tirkiye Garanti Bankas1 A. §., Tirkiye Kalkinma ve Yatirim Bankas1t A. $.,
Tiirkiye Sinai Kalkinma Bankast A. S., Tirkiye Vakiflar Bankas1 T. A. O., Yap1 ve
Kredi Bankasi A.S.) of the annual report has included the vast majority of human
resources policies, of these activities, informantion on human resources, accounting
staff the number of training and devolopment, retirement and social rights, career
planning of employees, employee benefits and performance appraisal system. It has
been determined that issues regarding total payments made to human resources,
employment reports, employee fund information, employee costs and pension funds are
generally not included in the annual reports and these companies are mostly in the
investment sector (Atlantis Yatinm Holding A.S., Avrupa Yatinm Holding A. S.,
Marka Yatirim Holding A.S., Mazhar Zorlu Holding A. S., Trend Gayrimenkul Yatirim
Ortakligi A. S., Ufuk Yatirim Yonetim ve Gayrimenkul A. S.).

Key Words: Activities List, Borsa Istanbul Financial Institutions, Annual
Reports, Human Resources Accounting.
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GIRIS

Icinde bulundugumuz yiizyiln en gdze carpan 6zelligi olan degisimin izlerini
her alanda gérmekteyiz. Bilgi ¢agin1 yasadigimiz bu donemlerde insanlar, kurum ve
kuruluglarda degisimlerden oldukca fazla etkilenmektedir. Giin gectikce degisen
tiketim aligkanliklari, isletmelerin tiretim sekilleri, pazar yapisindaki degisimler,
isletmenin yonetiminin ve ortaklarinin beklentileri bu degisimlerin etkilerine sadece
birkag¢ 6rnektir.

Giinlimiizde yasanilan degisimlere ayak uydurabilmek adina makine ve techizat
yogun isletmelerden, emek yogun, bilgi ve becerinin 6n plana ¢iktigi, insan faktoriine
verilen degerin arttig1 isletmelere gegisler baslamistir. isletmelerin mevcut kaynak ve
varliklart muhasebe acisindan farkli anlamlar kazanmaya baslamistir. Faaliyet alanlari,
sahip oldugu maddi sermaye, piyasa degeri, liretim modelleri gibi faktorler glinlimiiz
rekabet kosullarinda yetersiz kalmaya baslamis ve bilgiye dayali, teknik kabiliyet ve
donanima sahip, hedefleri olan, siirekli 6grenmeye ve gelismeye agik, degisime ayak
uydurabilen insan kaynaklar1 6n plana ¢ikmistir. Bahsi gecen niteliklere sahip insan
kaynaklarmin edinimini saglamak, mevcut personele uygun kosullara yaratmak ve
gelisimini saglamak, onlardan dogru bir sekilde faydalanabilmek amaciyla isletmeler
insan kaynaklarina yatirimlar yapmaktadir. Ciinkii insan kaynaklari isletmeler icin asla
kopyalanmayan ve taklit edilmesi miimkiin olmayan hayati 6neme sahip varliklar haline
gelmistir.

Isletmeler icin ©nemi bilyiik olan insan kaynaklari, mali Tablolara
yansitilmamakta, bir maliyet unsuru olarak goriilmekte, verimlilik ve isletme degeri
agisindan goriinmez bir varlik olarak raporlanmaktadir. insan kaynaklari muhasebesi,
insan kaynaklarinin igletmelerin mali Tablolarinda yer almasi, dlglilmesi ve degerleme
yapilabilmesi i¢in ortaya ¢ikan yaklagimdir. Amerika Muhasebeciler Birligi (AAA)
tarafindan yapilan insan kaynaklar1i muhasebesi taniminda, insan kaynaklarina yapilan
yatirimlara ait bilgileri saptamak, bu bilgilerin nicel olarak 6lgiilmesi ve bilgiye ihtiyag
duyanlara dagitilmas: siireci olarak tanimlanmaktadir. Insan kaynaklar1 muhasebesi,

insan kaynaginin ise alinmasi, uygun pozisyona yerlestirilmesi, ticret politikasinin



diizenlenmesi, personelin egitim ve gelisimine iliskin maliyetlerin Ol¢limlenmesi
konularim1  kapsamaktadir. Insan kaynaklarinin isletmeye olan maliyetlerinin
Olclilmesinin yani sira insan kaynaginin degerinin maddi anlamda olgiilebilir olmasi
konusunu da kapsamaktadir.

Yapilan agiklamalardan yola ¢ikarak, isletmelerin insan kaynaklar1 faaliyetlerini
raporlarina yansitmasi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda calisma, Borsa
Istanbul’da islem goren mali kuruluslarin insan kaynaklari muhasebesi aktivitelerinin ne
oranda mali Tablolarina yansitildigin1i ortaya koymak amaciyla hazirlanmistir.
Calismada, 127 adet sirketin yilsonu faaliyet raporlar1 incelenmistir. insan kaynaklari
muhasebesi aktivitelerinin agiklama diizeylerinin incelenmesi konusuna iliskin az
sayida uluslararasi literatiir bulunmasi, ulusal literatiiriin ise eksikligi sebebiyle
calismanin 1ilgili alanda var olan boslugun doldurulmasina katki saglayabilecegi
distintilmektedir.

Calisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, insan kaynaklari, insan
kaynaklar1 yoOnetimi, insan kaynaklar1 bilgi sistemi, muhasebe bilgi sistemlerine
deginilmis ve yapilan aciklamalardan yola cikarak insan kaynaklari muhasebesinin
tanimi1 yapilmig amag ve ilkelerinden bahsedilmis ve faaliyet alanlarina yer verilmistir.

Calismanin  ikinci  boliimiinde, insan  kaynaklar1 faaliyetlerinin
muhasebelestirmesi, degerlemesi ve Ozelliklede raporlanmasi konusu agiklanmaya
caligilmistir.

Uciincii béliimde, Borsa Istanbul’da islem géren mali kuruluslarin insan
kaynaklar1 aktivitelerine yonelik agiklanma diizeyi tespit edilmeye c¢alisilmistir. Bu
dogrultuda Al Mamun (2009) tarafindan gelistirilen insan kaynaklar1 muhasebesi
aktivite listesinden yararlanilmigtir.

Sonu¢ ve Oneriler boliimiinde ise, yapilan aragtirmadan elde edilen verilere

dayali olarak genel bir degerlendirme yapilmis ve konuyla alakali 6neriler sunulmustur.



BIRINCI BOLUM

1. ISLETMELERDE iNSAN KAYNAKLARI ve INSAN KAYNAKLARI
MUHASEBESI

1.1. insan Kaynaklar1 Kavraminin Tanimi ve Aciklanmasi

Feodal toplumda Onemsenmeyen emek kavrami, sanayi toplumuna gecisle
ortaya ¢ikmis ancak makinanin ayrilmaz bir parcasi olarak goriilmiistiir (Karcioglu,
2009: 344). Sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikan ve ilk olarak 1817 yilinda iinli
ekonomist Springer tarafindan kullanilan insan kaynaklar1 kavrami en basit haliyle bir
isletmede ¢alisanlarin tamami olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle insan
kaynaklari; “Toplumdaki insanlarin iiretim dongiisii icinde bilgi, beceri ve
deneyimlerine dayali olarak mal ve hizmet iiretme kapasitesi” olarak tanimlanabilir
(Kaya, 2013: 8). Zamanla fabrikasyonun artmasi ve isletmelerin biiylimesi ile artan
personel ihtiyacina yonelik olarak personelin temin edilmesi, segilmesi ve yonetilmesi
siireclerinin takibi igin ayr1 bir birimin olusturulmasima etken olmustur. Ilk olarak 19.
yizyilin sonlarina dogru Amerika Birlesik Devletleri’'nde agilan personel ofisleri
giiniimiiz insan kaynaklar1 kavrammin baslangici olarak kabul edilmektedir. Ilerleyen
zamanda insan istek ve ihtiyaglarinin artmasi, is¢ilerin daha insani kosullar altinda
caligmak istemesi ve Ozellikle II. Diinya Savasi’ndan sonra yasanan ¢okiisle birlikte
verimlilige daha fazla ihtiya¢c duyulmas: isletmeleri arayis i¢ine sokmustur. Isletmeler
artan istek ve ihtiyaclarini karsilamak amaciyla is yerlerinde verimliligi artirma yoluna
gitmis ve calismaya elverisli is ortami, giiglii baglara sahip ¢alisanlar, personelin
yasadigr sorunlarda birebir goriisme saglayabilecegi tarafsiz bir karar organi insan
kaynaklari kavraminin gelismesine sebep olmustur (Erdem, 2004: 37).

Isletme sahibi iiretim déngiisii i¢inde calisanin1 benimsemekte ve is ortag: olarak
gormektedir. Bu sayede; calisanlar, sirket ve kendi hedeflerine odaklanmakta, kisisel
gelisimlerine ve sirket karmna katki saglamaktadir. Bu dogrultuda, asagida isletmelerin
insan kaynaklar1 yonetiminin gorevleri verilmektedir.

Calisanlar dogru bir sekilde yonetilmeli ve verimliliklerini artiric1 politikalar

uygulanmali, sosyal ekonomik ve psikolojik gereksinmelerini karsilayabilmek adina



calismalar diizenlenmeli, uygun bir c¢alisma ortami olusturulmali ve mevcut
yeteneklerini gelistirebilecekleri egitimlere yer verilmelidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmenin fonksiyonlarin1 ve amaglarin1 en etkin
sekilde yerine getirecek iistiin isgiiciinii elde etme, gelistirme ve muhafaza etmeyi
amagclayan kapsamli bir alan olarak tanimlanmaktadir (Allahverdi, 2006: 4). Orgiitiin
amag¢ ve hedeflerine ulasmasina ve ortaya ¢ikma sebebine hizmet etmesine ve bu

dogrultuda isletmenin etkinligini saglamasina destek olmaktadir (Kii¢iikkaya, 2006: 14).

1.2. Isletmelerde Insan Kaynaklarinin Yeri ve Onemi

Gegmisten gliniimiize Orgiitlerin yapisindaki degisimler, degisen dis c¢evre
kosullarina adapte olabilme, teknolojinin hayatimizdaki 6nemi, iggiiciine bakis agisinin
degisimi, toplumlarin egitim diizeyinin artmasi, sirketlerin uluslararasi hale gelmesi,
personel yonetimi anlayisinin degismesi gibi etkenlerle insan kaynaklari yonetimi
anlayis1 degismis ve bahsi gecen yeniliklere ayak uydurulmasi mecburi hale gelmistir.
Bu mecburiyet isletmelerin ortak olarak ulasabilecekleri tiretim faktdrlerinin sinirlarini
asarak emek faktoriinii 6n plana ¢ikarmistir (Kiligli, 2010: 2). Son dénemlerde etkilerini
her alanda gormekte oldugumuz kiiresellesme ile beraber isletmelerin uluslararasi
pazarda ayakta kalabilmeyi ve hatta Oncii olabilmeyi basarabilmesi icin rekabet
Ustlinliiglinii yakalamasi1 gerekmektedir. Bu durumda isletmeler hem mevcut finansal
durumu iyilestirmeyi hem de teknolojiyi yakindan takip etmeyi amag¢lamaktadir. Tim
bu ugraslar, rekabet {stlinliigii saglamada yeterli olmamaktadir. Ciinkii isletmeler
birbirini takip etme siirecinde 6zdes isler yapmaya baslamakta, makine, tegchizat ve
teknolojik gelismeler biiyiik dlciide benzer hale gelmektedir (Unal, 2002: 1). Tiim bu
siirecler sonunda insan kaynagmin bilgi, beceri ve tecriibesine ihtiya¢ duyulmustur. Ote
yandan insan, ¢cok fonksiyonlu bir beceriye sahip oldugu i¢in hem fiziki hem de fikri
emek sarf ederek birden fazla isi yiiriitebilmektedir. Bu dogrultuda, insan kaynaklarina
yapilacak olan yatirimlarla birlikte isletmelerin sahip olacag: taklit edilemez bir kaynagi
gelistirecegini soylemek miimkiindiir. Teknolojik gelismelere bagli olarak insanin
isletmedeki yeri degisse de ge¢miste oldugu gibi giiniimiiz ve gelecekte de iiretimin

dongiisiiniin en 6nemli faktorii olarak kalacagi diisiiniilmektedir (Kaya, 2013: 12).



1.3. Isletmelerde insan Kaynaklarina Yénelik Faaliyetler

Literatiirde insan kaynaklart uygulamalart olarak adlandirilan faaliyetler
isletmenin ¢alisan temininden isten ayrilmasina kadar siiregelen zaman dilimini
kapsamaktadir. Isletmelerin personel tedarikinden isten ayrilmasina kadar olan siireg,
(a) insan kaynaklar1 tedarikine yonelik ve (b) insan kaynaklarinin tahsisi, korunmasi ve
kullanilmasma yonelik faaliyet olarak siniflandirilmakta ve asagida agiklanmaktadir
(Ogiit vd, 2004: 280-281);

a) Insan kaynaklar: tedarikine yénelik faaliyetler; isletmenin faaliyet alanlariin
tanimlamasini yapmak, yapilan tanimlamalarin gerekgelerini olusturmak ve analizlerini
yapmak, personel ihtiyaglarini belirlemek, personel tedarik kaynagini belirlemek (i¢
veya dis kaynak), personeli segmek ve uygun pozisyona yerlestirmek ile personelin ise
adaptasyonunu saglayabilmek i¢in ise alistirma egitimleri diizenlemek gibi faaliyetleri
kapsamakta ve b) insan kaynaklarimin tahsisi, korunmasi ve kullanimina yénelik
faaliyetler ise; personelin kariyer hedeflerini planlamak, performansimi 6lgmek ve en
elverigli performans diizeyine ¢ikmasini saglamak, performansina gore odiillendirme
planlamasin1 yapmak, ficret yonetimini yapmak, stratejik insan kaynaklari planlamasini
yapmak, hizla gelisen diinyaya adaptasyonunu saglayarak insan kaynaginin
yetistirilmesini saglamak, personeller arasindaki baglari kuvvetlendirmek ve kurum
kiltirtinii  personele asilamak, takim ruhunu olusturmak, insan odakli yOnetim
anlayisiyla isgdren motivasyonunu saglamak, orgiit i¢i bilgi akisin1 saglamak seklinde

faaliyet kollarindan olugsmaktadir.

1.4. insan Kaynaklar Bilgi Sistemi ve Muhasebe Bilgi Sistemi

Isletmelerin faaliyetleri sonucunda elde edilen verilerin planlamasi, uygulamasi
ve kolayca kontrol edilebilmesi, yonetime ve ¢ikar gruplarma eksiksiz ve zamaninda
veri akisini saglanmasi, kullanilabilir bilgiye hizli erisim, sistemlerin gerekliligini ortaya
koymaktadir. Bu dogrultuda, isletme sistemlerinden insan kaynaklar1 bilgi sistemi ve

muhasebe bilgi sistemi {izerinde durulmus ve agiklamalar yapilmistir.

1.4.1. insan Kaynaklar Bilgi Sistemi
Insan kaynaklar1 artik sadece idari amaglarla degil stratejik ve ticari amaglarla da
kullanilmaktadir. Giiniimiiz teknolojisiyle birlikte isletmelerin rakiplerine {istiinliik

saglamasi insan kaynaklarmin performans ve basarisina bagli olmustur. Isletmeler



acisindan her alanda etkin olan ve biiyiiyen insan kaynaklarinin idame edilmesi zor bir
hal almigtir. Basvuranin veya c¢alisanin kisisel bilgileri, performans gostergeleri,
bordrolama gibi konularin takibini yapmak giin gectikce zorlasmstir. Isletmelerin insan
kaynaklarina olan ihtiyaglarinin artmasi insan kaynaklari yonetimine bagimlilig
artirmigtir. Bu durumda insan kaynaklar1 bilgilerine erisimi kolaylastirarak daha hizli
bilgi isleme ve daha iyi calisan iletisimi agisindan bir sistemin gerekliligi dogmustur
(Obediat, 2012: 195).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri; isletmelerdeki personel ile ilgili verilerin
toplanmasi, toplanan verilerin depolanmasi, islenmesi ve paylasilmasi siireglerini daha
verimli hale getirebilmek ve takibini yapabilmek amaciyla kurulan bilgi sistemidir.
Bilgi toplumuna gegis, insan kaynaklar1 yonetiminde verimliligi artirma ve karar verme
stireglerinde etkin bir rol oynayarak diizenli bilgi tutma gereksinimini ortaya ¢ikarmistir.
Isletmeler, insan kaynaklar1 adina hedef ve gayelerini basarmak icin insan kaynaklari
bilgi sistemine yatirrm yapmaktadir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin en temel amact,
yOneticilere ve ¢ikar gruplarina gereken tiim bilgileri dogru ve hizli bir sekilde sunarak
karar verme siireclerinin en dogru sekilde yonetilmesini ve siirecin hizlandirilmasini
saglamaktir (Aras vd., 2015: 344).

Insan kaynaklar1 personeli agisindan insan kaynaklari bilgi sisteminin basarist
arastirilmig ve genel olarak sistem kalitesi, bilgi kalitesi ve kullanim kolayligi ile insan
kaynaklar1 bilgi sistemi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Insan kaynaklar1 personelinin sistemden memnun oldugu goriilmektedir (Ulukdy ve

fzci, 2014: 284).

1.4.1.1. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Isletmedeki Gorevleri ve Temel
Faaliyet Alanlan

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi kullamilarak isletmelerin faaliyet alanlar1 dahilinde
belirtilen gorevleri uygulamada, insan kaynaklarini yonetmede ve politikalarini
olusturmada daha dogru ve anlasilir bir sekilde yonetim saglanabilecegi
diisiiniilmektedir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi baz1 fonksiyonlardan olugmaktadir. Bu
fonksiyonlar (Obediat, 2012: 196-197);

1. Stratejik Biitiinlesme: Isletmenin yonetim kontrol mekanizmasidir. Orgiitsel

performansta iyilesmeye yol agmaktadir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin hedeflerine



ulagsmasina katki saglayan politika ve uygulamalarin tasarlanmasina ve uygulanmasina
yardimci olarak isletme agisindan stratejik deger iiretilmesine yardimci olmaktadir.

2. Insan Kaynaklar: Planlamasi: Insan kaynaklar1 kararlariin cogu bu isleve
dayanmaktadir. Insan kaynaklar1 politikasinin gerektirdigi olciide insan kaynaklari
ihtiyaglarinin tespit edildigi siirectir. Bu islevin sonuglarina bakilarak personelin
isletmenin faaliyet koluna uygun yetenege sahip olup olmadigi belirlenir. Insan
kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklarmma yonelik ihtiyaglarinin toplanmasi ve
tanimlanmasi i¢in siiregelen bir arag¢ olarak goriilmektedir.

3. Personel Geligimi: Insan kaynaklari bilgi sisteminin bu islevi, isletmede
calisan personelin herhangi bir yetersizligini saptayabilir ve bu yetersizligi giderebilmek
adina gerekli olan egitim veya gelistirme yoOntemine karar verebilir. Yetersizligin
saptanmasi ¢alisan1 performans ve Kkariyer gelisimi agisindan olumlu yonde
etkileyebilir.

4. Bilgi Yénetimi: Insan kaynaklar1 bilgi sistemi daha ¢ok insan kaynaklar1 bilgi
yonetimi icin olusturulmus bir sistemdir. Insan kaynaklari anlayisi ¢ercevesinde var
olan bilgiyi koruma ve yeni gelisen bilgi entegrasyonuna uyum saglama siireci olarak
tanimlanabilir. Insan kaynaklar bilgi sistemine sahip olmak bir isletmeye, daha karli ve
etkili konuma getiren personelin belirlenmesi ve hakkindaki bilgileri kontrol etme
avantajini elinde tutmayi verir. Ayrica oOrgiitsel 6grenmeyi gelistirerek isletme igin
olduk¢a onemli bir katki saglamaktadir. Ornegin, 6rgiit ici iletisim ve karar verme,
orgiitsel degisime ayak uydurma gibi dongiileri saglayarak geri bildirimi kolaylastirir.

5. lletisim ve Entegrasyon: Orgiit igerisinde farkli organizasyonlar arasi iletisimi
saglayan ve faaliyetleri destekleyen, koordine eden islevdir. Bu islevde insan kaynaklari
bilgi sistemi Orgiit i¢indeki ve digindaki tiim bilgiye gereksinim duyanlara gerekli
bilgiyi saglamak i¢in uygun iletisim mekanizmasi igerir.

6. Kayitlar ve Itaat: Insan kaynaklar bilgi sisteminin bu islevi, belirli bilgilerin
saklanmasimi zorunlu kilan yasal gereklilikleri karsilamak ve tiim islevlerin diizgiin
calismasini saglayan veri tabani olusturmak icin olduk¢a onemlidir. Bilgi yonetimi

acisindan dnemli veriler saglamaktadir.



1.4.1.2. insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Kurulmasi ve Temel Uygulama
Alanlan

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin en temel amaci olan isletmenin vizyonu
dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimine yardimci olmanin belli baslhi uygulama
alanlar1 vardir (Aydin ve Oktem, 2009: 127). Uygulama alanlar1 ve aciklamalari
asagida verilmektedir.

a) Insan Kaynaklar: Planlamasi: Hayatin her alaninda oldugu gibi insan
kaynaklar1 yonetiminde de planlama hayati oneme sahiptir. Bu dogrultuda insan
kaynaklar1 planlamasi; isletmenin amaglarin1 gergeklestirebilmesi adma gelecege
yonelik plan ve programlarin yapilmasi, mevcut insan kaynaklarinin daha nitelikli hale
gelmesi ve isgiicli arz ve talebinin dengesinin saglanmasinin tahmin edilme siirecidir.
Insan kaynaklar1 planlamasi egitim, emeklilik haklari, terfi, isten ¢ikarilma, sirketin
biiylimesi veya daralmasi gibi konularla da ilgilidir (Erdem, 2004: 41).

Insan kaynaklar1 planlamasi zor ve olduk¢a karmasik bir siire¢ oldugundan
isletmelerin dogru kararlar alabilmesi icin nitelikli ve genis kapsamli bilgi birikimine
sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu yiizden de insan kaynaklar bilgi sisteminin destegiyle
olusturulan planlama c¢alismasi isletmeye fayda saglamaktadir. Sagladigi faydalar
asagida 6zetlenmektedir (Aydin ve Oktem, 2009: 128-129).

Ayrica, insan kaynaklar1 ve isletme arasindaki uyumu saglamak, giiclendirmek,
insan kaynaklar1 bilgi sisteminin insan kaynaklarina ve diger boliimlere bilgi aktarimini
saglamak, insan kaynaklarinin etkinligini saglamak gibi faydalar saglayabilir.

b) Insan Kaynaklarimin Temin ve Secimi: Isletmenin yap1 tasini olusturan
personelin bulunmasinda ve karar verilmesinde insan kaynaklari yonetiminin amaci
basvuranlar arasindan pozisyona en uygun elemani segebilmektir. Insan kaynaklari
temin ve se¢imi ¢esitli asamalar sonucu karara baglanir (Kiigiikkaya, 2006: 22).

Insan kaynaklarmin temin ve seciminde insan kaynaklar1 bilgi sistemine
bagvurma isletmeler adina, ise bagvuran adaylarin ge¢mis performanslarinin
kiyaslamasini yaparak ise uygun personeli kolayca tespit etme, personel bulma
stirecinde isletmelere hiz kazandirma ve personel se¢im siirecinin adil, esit ve daha
profesyonel bir siire¢ haline gelmesi gibi faydalar saglayabilir (Aydin ve Oktem, 2009:
129).



C) Egitim ve Gelistirme Kararlari: Isletmenin gereksinimi olan bilgi ve
becerileri kazanmasina ve personelin en iist diizeyde performans sergilemesine yardimci
olacak kisisel gelisim ve kariyer planlamas1 kararlaridir (Bayrag, 2008: 93). Isletmeler
insan kaynaklarinin egitim ve gelistirme kararlarinda isletme bilgi sistemine bagvurarak;
mevcut personel i¢in gerekli olan egitimi belirleyebilir ve egitim almalar1 saglanabilir,
personelin ise basladigindan beri aldigi tim egitimler kolaylikla tespit edilebilir,
belirlenen egitimlere gore personelin gelisimi ve performansi takip edilerek personel
hakkinda dogru ve net bir kaniya varilabilir, egitimlerin isletmeye olan maliyeti, zaman
ve igerik agisindan planlamasi kolaylikla takip edilebilir (Aydin ve Oktem, 2009: 129).

d) Performans  degerlendirmesi: ~ Isletmelerde;  personelin  becerisini,
performansini, tutum ve davraniglarini, is aligkanliklarini ve iletisimini 6l¢gmek amaciyla
uzman kisiler tarafindan belirli araliklarla yapilan degerlendirmedir (Pehlivan, 2008:
172). insan kaynaklar1 yonetimi agisindan biiyiik bir éneme sahip olan performans
degerlemesi, personelin egitim ve gelistirmeye olan ihtiyacinin saptanmasi, kariyer
planlariin olusturulmasi, iicret zammi veya personel ¢ikarimi hakkindaki karar alma
durumlarinda biiyiik éneme sahiptir (Aydin ve Oktem, 2009: 132).

e) Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi: Isletmenin amaglarindan biri olan yiiksek
verimli ¢alisma hedefi i¢in gereksinim duyulan nicel analizler yaparak personel
performansini 6lgme ve adil ticret dagitimini saglama etkinligidir (Kiigiikkaya, 2006:
23). Is degerlemesi ve iicret yonetimi, yapilan ise gore ortalama iicret belirleme, yasal
zorunluluklar, ikramiyeler, ek mesai siireleri gibi konularla ilgilidir. Yoneticiler, elde
edilen verilerle uygun bir istatistiki yontem belirleyerek, analizlerini yaparak gelecege
yonelik plan ve programlarini olusturur. Bu sistem isletmelere, analizleri hizla yaparak
ticret yonetim siirecinde dogruluk ve hiz kazanabilir, personelin mevcut durumuna gore
adaletli ticret yonetimi, personele saglanan faydalar (sigorta, emeklilik vb.) ve
yardimlarin dogru ve etkin yapilmasina olanak saglamaktadir.

Insan kaynaklar bilgi sistemi elde ettigi verileri karar alicilara iletir. Isletme ve
calisganlar adina alinacak kararlarda bu verileri kullanilir. Bu dogrultuda sistemin
basarili sekilde islemesi isletmeler agisindan oldukca énemlidir (Ulukdy ve Izci, 2014:
283).



1.4.2. Muhasebe Bilgi Sistemi

Muhasebe bilimi; isletmelerin mali islemlerini veya olaylarini kayit altina alan,
smiflara ayiran, 6zetleyen, raporlayarak sonuglarini yorumlayan ve analiz eden bir bilim
dalidir. Tanimdan yola ¢ikarak, isletmelerin basit defter tutma anlayisindan bir adim 6ne
geemelerini saglayacak olan eldeki finansal verileri en etkin sekilde kullanilmasidir.
Bilgiden ekonomik deger elde etmeyi amaglamak, bilgiyi sermayenin bir unsuru olarak
gormek etkin kullanimin ilk adimidir. Isletmelerin bu unsurdan belirli kanun ve kurallar
cercevesinde yararlanmasi, yoneticiler ve ¢ikar gruplari igin raporlar veya bilgi dizinleri
olusturmasi belirli sistemleri ortaya ¢ikarmistir (Subasi ve Suvaci, 2010: 111).
Sistemler, ¢ikt1 elde etmeye yardimci olan yontemler diizeni veya belirli amag i¢in
olusturulmus ve nitelikli bilgi gerektiren kurumsallasmig faaliyetlerin timidiir. Bilgi,
giiniimiizde 6zellikle gelismis ekonomilerde kiymetli bir sermaye anlami tagimaktadir.
Literatlirdeki tanimlaria bakildiginda en basit haliyle; isletmenin diger boliimlerinden
aldig1 verileri muhasebelestirme siirecinde yoOnetimin finansal durum ve faaliyet
sonuglartyla bilgiyi tiretme, denetimini saglama, gelecege iliskin karar alinmasini ve
planlama yapilmasini olurlu kilmak igin gerekli verileri saglayan en temel bilgi kaynagi
olarak tanimlanabilir (Ding¢ ve Abdioglu, 2009: 161-163). Muhasebe bilgi sistemi,
isletme bilgi sistemlerinin igerisindeki en kapsamli bilgiyi saglayan, isletmenin
hedeflerine ulasmasinda metotlu ve sistematik bir yol izleyen ve en eski tarihe dayanan
bilgi sistemidir (Acar ve Ozgelik, 2011: 11).

Isletmelerin can damari olan muhasebe bilgi sistemleri; yonetim, pazarlama,
iretim, finansman ve insan kaynaklar1 gibi pek ¢ok faaliyet konusunda bilgi akisi
saglayan ve mevcut Ogelerin etkin sekilde kullanimini saglayan muhasebe bilgi
sistemlerinin amaglar1 asagida 6zetlenmektedir.

Uzun vadeli planlarin yapilmasi ve bu planlara uygun stratejiler olusturulmast,
firma verimliligi goz 6niinde bulundurularak veriler elde edilmesi ve bu verilerin kayit
altina alinmasi, ciktilarin olusturulmasinda giivenlik ilkesine 6nem verilerek gereken
denetimin yapilmasi, yonetim ve ilgililer igin faydali bilgiler sunulmasi, isletmenin
faaliyetleriyle alakali maliyet kontrolinii yapma, performans degerlemesi, Yyasal

zorunlulugu olan bilgi, belge ve raporlarin hazirlanmasidir.
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1.4.2.1. Muhasebe Bilgi Sistemi Ilkeleri

Muhasebe bilgi sisteminin gereginin yerine getirilmesi ve elde edilen bilgilerin
giivenilir ve kanitlanabilir olabilmesi icin isletmeler belli basli bazi ilkelere uyma
zorunlulugu hissederler (Siirol, 2019: 39). Bu ilkeler ve kisa agiklamalar1 asagida
yapilmaktadir.

Uygun maliyet ilkesi; muhasebe bilgi sistemi, igletme yonetiminin gereksinim
duydugu verileri ortaya koyarken, katlanilan maliyetle verilerin saglayacagi fayda
arasindaki dengeyi ifade eder. Raporlama ilkesi; muhasebe bilgi sisteminin hazirladig
raporlarin ve icerdigi bilgilerin yonetim tarafindan anlasilir diizeyde olmasini ifade eder.
Insan faktorii ilkesi; muhasebe bilgi sistemini kullanacak olan kisilerin bilgi, beceri ve
tecriibelerinin sistemin gerektirdikleriyle uyumlu olmasini ve sistemin gelistirilmesinde
kisilerin sistemi ziimsemesi gerektigini ifade eder. Orgiit yapisi ilkesi; isletmede her
bir boliimiin yetki ve sorumluluklarinin belirlenmis ve muhasebe bilgi sisteminin ihtiyag
duyacagi tiim bilgileri zamaninda ve dogru bir sekilde bulunarak veri akisinin
saglanacagini ifade eder. Giivenilirlik ilkesi; muhasebe bilgi sisteminin sundugu
bilgilerin, muhasebe departmaninin hatalarini en aza indirgemesini, isletmede kaynak
verimliligi saglanmasini ve muhasebe departmaninda calisanlarin belirtilen kurallara
uygun diismeyen hal ve tavirlariin ortadan kaldirilmasini ifade eder. Bagimlilik ve
esneklik ilkesi; muhasebe bilgi sisteminin, isletmenin gelisim ve ilerlemesine katkisini
ve isletmenin sahip oldugu diger bilgi sistemleriyle uyum i¢inde ¢aligmasini ifade eder.
Bilgi biriktirme ve isleme ilkesi; muhasebe bilgi sisteminin, anlasilir, siirekliligini
saglamis ve diizenledigi bilgileri siiflandirarak, isletme yOnetiminin planlama ve
kontrol gorevini kolaylikla ifa etmesini ifade eder. Bu ilke, girdi-islem-¢ikt1 olarak

tanimlanmaktadir.

1.4.2.2. Muhasebe Bilgi Sisteminin islevi ve Unsurlar

Isletmenin bir nevi dagitim organi olan muhasebe bilgi sistemi belli baslh
unsurlart igermektedir (Gokdeniz, 2005: 87). Bu unsurlar; isletme yonetimi i¢in gerekli
olan verilerin toplanmasi, toplanan bilgi ve belgeleri giivenilirlik ilkesi dogrultusunda
kanun ve yasalarin sinirlari igerisinde ilgililere iletilmesi, elde edilen bilgi ve belgelerin
isletme i¢inden veya disindan kotiiye kullanimimi engellemektir. Var olan tiim

sistemlerde oldugu gibi muhasebe bilgi sistemlerinde de veriler (a) girdi, (b) bilgi
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isleme ve (C) ¢ikt1 dongiisiinii izleyerek akisi olusturmaktadir (Soylutiirk, 2014: 47). Bu
dongiiniin agamalarina detayli bakilacak olursa;

(@) Girdi asamast; toplanan bilgilerin isletme igin kullanilabilir hale getirildigi,
anlamli hale doniistiiriildiigii ve kayit altina alindig1 evredir. En 6nemli islevi “belgeler”
tistlenmektedir. (b) Bilgi isleme agsamasi;, kayit altina alinan bilgilerin diizenlenme,
Ozetlenme, hesaplanma, karsilastirma, biriktirme, aktarma, c¢ogaltma ve iletme
evrelerinden olusmaktadir. Bu asamanin en énemli unsuru, defteri kebir ve mizandir. (¢)
Cikti asamasi; isletme yonetiminin denetim, uzun vadede planlama ve kisa vadede
strateji olusturma yiikiimliiliiklerini yerine getirebilmesi i¢in olusturulan bilgilerin
anlasilir, agik ve net olmasint miimkiin kilan evredir (Tang, 2005: 44).

Muhasebe bilgi sisteminin asamalar1 verilen sira ve diizende uygulandiginda,
islemler hatasiz ve tam zamanl olarak gergeklestirildiginde sistem, isletme ve ilgililer

icin ¢cok daha fazla yararli hale gelmesi ongoriilmektedir.

1.4.2.3. Muhasebe Bilgi Sistemi Ogeleri

Sistemler, belirli konularda sonug¢ elde etmeyi saglayan veya nitelikli bilgi ve
beceri gerektiren bir amag i¢in bir araya getirilmig metotlar dizinidir. Sistemin 6geleri,
sistemi igler hale getiren ve sisteme nitelik kazandiran, sistem adina belirlenmis ve
birbiriyle iliski i¢inde olan somut kavramlardir. Isletmelerde muhasebe bilgi sistemi
Ogeleri arasindaki iliski dengesini saglam ve dogru bir sekilde kurabilmek kurumsal
yonetim uygulamalar1 agisindan olduk¢a dnemlidir. Muhasebe bilgi sistemine islerlik
kazandiran Ogeler, personel, haberlesme araglari, donanim ve raporlardir (Ding ve

Abdioglu, 2009: 164).

1.5. insan Kaynaklar1 Muhasebesi
Isletmelerin iiretim faktdrleri arasinda énemli bir yer tutan insan kaynaklarinin
muhasebe ile iliskilendirilmesi detayli bir sekilde incelenmis, insan kaynaklar

muhasebesi tanimi ve kavramsal ¢ercevesi tizerinde durulmustur.

1.5.1. insan Kaynaklar1 Muhasebesi Tanim ve Aciklamasi
Bilgi c¢agmi yasadigimiz bu donemde teknolojik ve ekonomik gelismelerin
sonucu olarak meydana gelen koklii degisimler isletmeleri de etkisi altina almustir.

Isletmeler agisindan, degisen diinya dongiisinde diger isletmelere kars1 rekabet
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istlinliigl ve isletme verimliligini saglayabilmek i¢in birinci etken olan insan kavramina
gereken Onemin verilmesi de yaygin bir goriis haline gelmistir. Ayrica isletmelerin,
insan kaynaklar1 ile ilgili verecekleri tiim kararlarda hata paymi en az diizeye
indirmeleri hayati 6nem tasimaktadir (Karacan, 2004: 1). “En degerli sermayemiz
calisanimizdir” veya “isletmenin sahip oldugu en belirgin ve asla kopyalanmayan tek
varlik insandir” gibi neredeyse tiim isletmelerin faaliyet raporlarinda yer alan ifadeler
insan kaynaklarmin ne denli 6énemli oldugunu bir kez daha goOstermis olmaktadir
(Ceran, 2007: 187-188). Ciinkii insan her kosul ve sarta ayak uydurabilen bir varlik olup
isletmenin faaliyet alani, insan kaynaklari planlamasi ve yonetimi gibi konularda
isletmelere sagladigi dnemli bilgi destegiyle isletmenin gelisimine katki saglamaktadir
(Kaya, 2013: 14). Bunun yani sira insan kaynaginin makina ve techizat gibi parasal bir
degerle olglilemeyecek olmasi finansal Tablolarda yer almasini zorlastirmaktadir. Bu
zorluga ragmen insan kaynaginin muhasebeyle biitiinlesmesi, insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri ve muhasebe bilgi sistemlerinin ortak hareket etmeleri isletme adina oldukga
onemlidir. Personelin tazminatlari, sigorta primleri, personel tedariki gibi konular insan
kaynaklar1 ve muhasebe arasindaki iliskinin yakinliginin sadece birka¢ 6rnegidir (Siirol,
2019: 46).

Insan kaynaklari muhasebesi yeni bir konu degildir. Muhasebeciler insan
kaynaklarini isletme icgin {iretim faktorii olarak gdérmiis ve uzun yillardir tizerinde
aragtirmalar yapmustir. Insan faktoriiniin isletme icin ©nemli bir kaynak oldugu
gorlisiinti ilk olarak Adam Smith ortaya atmigtir. Ancak, muhasebe bilimiyle insan
kaynaklarinin iliskilendirilmesi 1960’11 yillara dayandirilmaktadir. Adam Smith ortaya
atmasina ragmen insan kaynaklari muhasebesiyle ilgili ilk calisma yapan bilim insani
Rensis Likert olarak bilinmektedir. (American Accounting Association, 1973: 169).
Rensis Likert, isletmelerde insan kaynaklari ile ilgili sistemler kurulmasi gerektigini
Onermistir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi konusuna iliskin birgok tanimlama bulunmaktadir.
Her bir tanim insan kaynaklari muhasebesi konusu icin ayr1 bir 6neme sahip olmasi
sebebiyle farkli kisi ve kurumlarca yapilan tanimlamalar asagida Tablo 1’de ki gibi
ifade edilmektedir.
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Tablo 1. Literatiirde Yer Alan insan Kaynaklar1 Muhasebesi Tanimlar

American
Accounting
Association (AAA),
1973

Insan kaynaklarina ait bilgileri saptamak, bu bilgilerin nicel olarak dlciilmesi ve

bilgiye ihtiya¢ duyanlara dagitilmasi siirecidir.

Flamholtz, 1974

Insan kaynaklarini isletmenin bir varlig1 olarak degerlendirerek, insan kaynaklari
hakkindaki bilgileri saptama, maliyet ve degerini 6lgiimleme ve karar vericilere

iletme stirecidir.

Frederiksen ve
Westphalen, 1998

Isletmenin yonetimi etkin kilmak ve kolaylastirmak icin insan kaynaklarina ait

bilgileri tanimlama, dlgme ve iletme siirecidir.

Ceran, 2007

Insan kaynaklarna ait bilgileri belirlemek, 6lgmek ve bilgileri ¢ikar gruplarina

iletme gorevini listlenen muhasebe islemleri biitiintidiir.

Kodwani ve Tiwari,
2007

Geleneksel muhasebe uygulamalar1 kapsaminda Tablolarda yer verilmeyen insan
kaynaklarma yapilan yatirimin belirlenmesi, nicellestirilmesi ve raporlanmast

girigimidir.

Al Mamun, 2009

Etkili ve verimli yonetimi saglayabilmek amaciyla insan kaynaklari hakkinda

verileri toplamak, 6l¢iimlemek ve bunu ilgili taraflara iletme siirecidir.

Sharma, 2006

Insan kaynaklarim1 tamimlayan, o6lcen, muhasebe yOnetiminin yapilan

degisikliklerle baga ¢ikmasina yardimer olan muhasebe siirecidir.

Avazzadehfath ve
Raiashekar, 2011

Insan kaynaklarini belirlenmesi, ol¢iimlenmesi ve ilgili taraflarla iletisimi

siirecidir.

Kaya, 2013

Isletmelerin geleneksel muhasebe tarafindan géz ardi edilen insan kaynaklar:
yatirrmlarmin Sl¢limii, muhasebelestirilmesi ve raporlanmasiyla ilgilenen bir

muhasebe uzmanligidir.

Aslanoglu ve Zor,

2006

Insan kaynaklari muhasebesi, insan kaynaklarmin yonetilmesine iliskin bir
diistince sistemi gelistirilmesinin yaninda insan kaynaklarinin igletmeye olan

maliyetini de 6l¢meyi amaglayan bir sistemdir.

Kaynak: insan Kaynaklar1 Muhasebesi Tanimlamas1

Isletmelerin, insan kaynaklari faaliyetlerine ydnelmeleri insan kaynaklarinim

muhasebelestirilmesini bir gereksinim haline getirmistir. Insan kaynaklari muhasebesini

ortaya cikaran gerekliligin nedenleri, insan kaynaklarmna iligkin verilerin yonetim ve

cikar gruplart i¢in saglanmasi ve bunun sonucunda bir sistem kurulmasi gerekliligi,

insan sermayesi kavraminin literatiirde ve uygulamada yer almasi, geleneksel muhasebe
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anlayiginda insan kaynaklarinin mali Tablolarda aktif hale getirilememesi ve buna bagl
olarak serefiye ile ilgili hesaplarda sorunlara yol agmasi, maddi duran varliklarin
isletmeler agisindan zaman gegtik¢e dnem kazanmasidir (Karacan, 2004: 2).

Gelencksel muhasebe anlayisinda yer alan hesaplarin insan kaynaklari
muhasebelestirilmesinde yetersiz kalmast, insan kaynaklart ile ilgili bilgilerin igletmenin
karar alicilarina ve ¢ikar gruplarina eksik ve yanlis olarak aktarilmasina ve karar alma
mekanizmasinin zayiflamasina sebep olmaktadir. Bu yasanan aksakliklar, isletmelerin
insan kaynaklarma olan onemin artirilmasi gerekliligi diisiincesine sebep olmustur.
Isletmeler insan kaynaklarmni varlik olarak degerlendirmis ve isletmenin gergek degeri
bu yaklasima gore hesaplanmaya baslanmistir. Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi igin
ihtiya¢ duydugu personelin temin edilmesinden, egitim ve gelisimine kadar olan tiim
basamaklarda insan kaynaklart muhasebesi vazge¢ilmez bir noktaya gelmistir.

Insan kaynaklar1 muhasebesinin isletmeye veya bilgi alicilarina baz1 kolayliklar
saglamasi beklenmektedir. Bu kolayliklar; insan kaynaklarinin varlik olarak kayit altina
alinmasi yapilacak yatirimlarda karar alicilarin dogru kararlar vermesine yardimci
olabilir ve yatirnm siireci daha iyi yonetilebilir, insan kaynaklarmna ait bilgiler mali
Tablolarda yer aldiginda kisi veya kurumlar verecekleri kararlar hakkinda daha saglikli
sekilde sonuca varabilir, finansal raporlar daha kapsamli olacagindan karar alicilarin;
muhtemel insan kaynaklar1 kayiplarini, yillar arasi farkliliklari, iilkeler veya isletmeler
aras1 dengeyi daha net bir sekilde gorerek tutarli kararlar almasma yardimci
olabilecektir (Bayram, 2018: 7-8).

Yapilan agiklamalar dogrultusunda insan kaynaklar1 muhasebesinin islevleri
sadece isletmenin karar alicilarina yararl olmakla kalmayip, ayrica isletmenin gelecek

planlarina da yon vermektedir (Avazzadehfath ve Raiashekar, 2011: 3).

1.5.2. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Yénetimsel Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 muhasebesi finansal raporlamayi iyilestirmek igin kullanildig
gibi, bir ydnetim araci olarak kullanilabilmektedir. Insan kaynaklari muhasebesi
fonksiyonlarini a) temel ve b) 6zel fonksiyonlar olarak iki ayr1 baslik altinda incelemek
miimkiin olup asagida detayli bir sekilde agiklanmaktadir (Flamholtz, 2002: 948).

a) Temel Fonksiyonlar: insan kaynaklari muhasebesinin temel fonksiyonlari

geleneksel muhasebenin fonksiyonlariyla ayn1 gorevi iistlenmektedir. Bunun sebebi,
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insan kaynaklar1 muhasebesi dncelikli olarak geleneksel muhasebenin insan kaynaklar
konusundaki mevcut eksikligini gidermek ve geleneksel muhasebenin gelismesine katki
saglama amaci1 giitmesi gosterilebilir. Temel fonksiyonlarda kendi igerisinde
asamalardan olusmakta olup asagidaki sekilde agiklanmaktadir.

Bor¢ ve alacak iliskisi izleme: siireklilik kavrami geregi isletme faaliyetinin
devamliligin1 saglayabilmek adina muhasebenin {istlendigi borg-alacak iligkisinin takip
edilmesi isletmenin karar vericileri adina biiyiik oranda yarar saglamaktadir. Insan
kaynaklar1 adina ise personelin iicret, prim ve avans gibi islemlerin takibini yaparak
dogacak olan borg ve alacak islemlerini takip etmede kolaylik saglayacaktir. Isletmenin
sonucunu takip ve kontrol etme: insan kaynaklar1 adina yapilan harcamalari takip ederek
isletmenin kar- zarar Tablosunu nasil etkiledigini gorebilme ve ayrica kayitlarin
dogrulugunu tespit edebilme imkan1 saglayacaktir. Isletmenin istatistigini ¢ikarma:
isletme adina verileri toplayarak istatistiki baz1 testlerle analiz eder ve sonucunda ¢ikan
veriler yorum giicliyle birleserek bilgiler elde edilir. Elde edilen bilgiler isletmeye cesitli
faktorle kiyaslama imkéani tanir. Bu sayede isletme kendi durum ve konumunu
gorebilmektedir. Tiim bu asamalardan hareketle insan kaynaklari muhasebesi, personel
devir hizi, iggiicii verimliligi gibi konularin analizini yaparak isletmenin karar alicilarina
katki saglayabilecektir (Kaya, 2013: 20-21).

b) Ozel Fonksiyonlar: Insan kaynaklar1 muhasebesinin geleneksel muhasebeye
olan katkilarinin yani sira isletmenin faaliyet alaninda genislemesine ilaveten yardimci
olacak fonksiyonlardir (Flamholtz, 2002: 948). Ozel fonksiyonlar da kendi icerisinde
asamalardan olusmakta olup asagidaki sekilde agiklanmaktadir.

Isletme yénetiminin karar vermesini saglamada analitik cerceve olarak hizmet
vermek: insan kaynaklari muhasebesi, geleneksel yontemlerin digina ¢ikarak ydnetimin
isletme adina alacagi kararlara bircok bakimdan farkli bakis ac¢ist kazandirmaya
calisarak mevcut verilere yenisini ekleyip daha genis perspektif sunmaktadir. Boylece
olas1 negatif sonuclarin oniine gecmeyi amaclamaktadir. Isletmede bir varlik olarak
insan kaynaklarimin maliyet ve degerleri hakkinda bilgi saglamak: Geleneksel
muhasebenin diginda insan kaynaklari muhasebesi maliyet ve fayda analizi yaparak
karar alicilara sayisal verilerle yararli olmay1 amaglamaktadir. Yonetimi insan kaynaki
bakis acisi edinmesi konusunda motive etmek: Geleneksel muhasebe anlayisi insan

kaynaklarma ait harcamalar1 direkt olarak gider yazarken insan kaynaklart muhasebesi
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harcamalar1 yatirim olarak degerlendirerek varlik olarak kaydetmektedir. Boylece
isletme hakkinda alinacak kararlarda daha saglam temelli 6ngoriiler yapilabilir.

Yukarida bahsedilen 6zel fonksiyonlara daha farkli a¢idan bakildiginda insan
kaynaklar1 muhasebesi teknik olmanin yaninda felsefi bir olaydir. Bu bakis agisiyla
insan kaynaklar1 muhasebesi; insan kaynaklar1 yonetiminin yaptig1 hatalar1 belirleyerek,
hatalarin diizeltilmesine yonelik caligmalar diizenlemekle, personel sorunlarimni detayli
bir sekilde inceleyip, pedogojik yaklasim gelistirerek sorunlarin kaynagina ¢6ztiim yolu
aramakla, insan kaynaklari yOnetimiyle alakali konularda isletme yoOnetimine akla
yatkin ¢oziimler bulma yolunda destek saglamakla ilgilenmektedir (Frederiksen ve
Westphalen, 1998: 8).

Insan kaynaklari muhasebesinin tanimlar1 ve fonksiyonlaridan yola cikarak
konunun ozellikleri ve hedefleri insan kaynaklari muhasebesinin 6zellikleri ve insan
kaynaklarin muhasebesinin temel amag¢ ve hedefleri seklinde iki farkli baglikta
siralanabilmektedir. Bu iki baslik asagida genel hatlariyla agiklanmaktadir.

Insan kaynaklari muhasebesinin ézellikleri; insan kaynaklarinin tanimlamasini
yapmak, olusabilecek muhtemel sorunlar1 saptamak ve ¢6ziim yollar1 aramak, insan
kaynaklarma ait maliyet ve deger Ol¢iimii yapmak ve Olciime yonelik yontemler
gelistirmek, insan kaynaklari alanina yapilmis olan yatirimlari rapor haline getirmek,
belirli siireler i¢inde insan kaynaklariyla ilgili olusan degisiklikleri ayr1 bir kayit altinda
tutmak ile insan kaynaklarna ait verileri finansal Tablo haline getirerek yonetim ve
¢ikar gruplarina yardimer olmakla yiikiimliidiir. /nsan kaynaklart muhasebesinin temel
amag ve hedefleri ise, insan kaynaklarinin etkin kullanimi ve gelistirilmesi, isletmenin
gercek degerini ayritili bir sekilde belirlemek, insan kaynaklari verilerini nicel bir
sekilde ortaya koyarak isletme yoneticilerine yardimci olmak ile insan kaynaginin
degerini ve Onemini topluma ve isletme karar alicilarina gosterebilmekle yiikiimliidiir
(lonel vd., 2010: 927).

Insan kaynaklar1 muhasebesinin 6zelliklerine ve amaglarina bakildiginda asil
noktanin isletmenin karar alicilarina sayisal verilerle dogru ve giivenilir bilgi saglamak
oldugu sdylenebilir. Bu dogrultuda insan kaynaklari muhasebesinin amag¢ ve hedefleri

Sekil 1°de ki gibi ifade edilebilmektedir.
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Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Amac ve Hedefleri

Insan kaynaklar1 planlamasinin

daha iyi yapilmasi

Personel hakkinda en Isletmenin gelecegini
dogru karar1 verme Ongorebilme
IKM’nin
insan kaynaklart Temel Insan kaynaklarinin
hakkinda daha fazla Amaclan degert ile ilgili
bilgi sahibi olma yonetimsel
farkindaligin artmasi

Insan kaynaklarmin

etkin kullanim

Kaynak: Yurdasever, 2019:37

Insan kaynaklari muhasebesinin amag¢ ve hedeflerine bakildiginda, insan
kaynaklar1 planlamasinin daha iyi yapilabilmesi, isletmenin gelecegini dngorebilme,
insan kaynaklarinin degeri ile ilgili yOnetimsel farkindaligin artmasi, insan
kaynaklarinin etkin kullanimi, insan kaynaklar1 hakkinda daha fazla bilgi sahibi olma ve

personel hakkinda en dogru karar1 verme seklinde 6zetlenebilir.

1.5.3. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Tarihsel Gelisimi

Hizmet sektoriiniin gelisimine katki saglamak ve gereksinim duyulan bilgiyi elde
etme amaciyla, 1691 yilinda Sir William Pety tarafindan “servetin babasi” olarak
tanimladig1 insan kaynagini, maddi anlamda degerlemeye tabi tutarak insan kaynaklari
muhasebesi kavramini ilk olarak ortaya atmistir (Ibarra ve Cosico, 2016: 28). Dahasi
William Far (1853) ve Earnest Engle (1883) insan kaynaklarinin isletmelerde sermaye
unsuru olarak goriilmesi konusunda ¢alisma yapmistir (Arkan, 2016: 175). 20. yy’m
baslarinda bazi muhasebe teorisyenleri isgiiciiniin varlik olarak mali Tablolarda yer
almasi gerektigini vurgulamistir (Flamholtz vd, 2002: 948). Buna ragmen personelin
isletmedeki en Onemli varlik oldugunu ifade eden ilk bilim insan1 Adam Smith
olmustur. 1960’11 yillardan beri gesitli evrelerden ge¢mis ve giiniimiizde sirketlerin

uygulanmas1 zorunlu kilman bir politika halini almigtir. Ortaya ¢ikisindan bu yana
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gosterdigi gelismelere bakildiginda Flamholtz vd. (2002) 5 ayr1 evreye ayirmistir. Bu

evreler, Tablo 2°de ayritili bir sekilde belirtilmektedir.

Tablo 2. Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Tarihi Gelisim Asamalari

1960-
1966

Insan kaynaklar1 muhasebesi hakkinda genel bir perspektifin olustugu evredir. Scot, Paton gibi
muhasebe teorisyenlerinin ve Likert gibi Orgilit psikolojisi ile ilgilen bilim insanlari,
organizasyonun varliklarindan sayilabilecek insan kaynaklari lizerine arastirmalar yapmislardir.
Insan varliklari muhasebesi adli oncii ¢aligmasinda Roger Hermanson insan kaynaklarmin
degerini finansal raporlar 6l¢iimlemek i¢in bir model olarak tanimlamigtir. Hermanson’un bu
caligmasi gelecek caligmalar i¢in ilham kaynagi olmustur.

1967-
1970

Akademik arastirmalarin basladig1 asamadir. Insan kaynaklarinin hem maliyet hem de deger
ol¢iimii acisindan degerlendirmesi yapilmustir. Isletme yoneticileri ve cikar gruplarmin mevcut
ve potansiyel bilgi ihtiyaglarmi formiile etmek igin tasarlanmis bir arastirmanin yapildigi
donemdir. ilk calisma Michigan {iniversitesinde yapilmigtir. 1967 yilindan itibaren Rensis
Likert, R. Lce Brummet, William C. Pyle, ve Eric Flamholtz’u igeren bir aragtirma ekibi, insan
kaynaklart muhasebesi kavramimi ve yontemlerini gelistirmislerdir. Yazarlar, isglicii
maliyetlerini gider olarak ele almadaki eksiklikleri analiz edilmis ve insan kaynaklar
muhasebesinin oncelikli olarak yonetim araci olarak kullanildig1 sonucuna varmuslardir. Bu
donemde yasanan ¢ok onemli bir gelisme de ilk kez R.G. Barry sirketi insan kaynaklarina ait
yatirimlarini maliyet modeliyle 6l¢limlemistir

1971-
1977

Insan kaynaklar1 muhasebesinin hizla biiyiime evresidir. Bat’da, Avustralya ve Japonya’da
onemli akademik ¢aligmalar yapilmistir ve konunun gelismesine katki saglanmistir. Bu donem
boyunca R.G Barry sirketi insan kaynaklarimi igeren finansal Tablolarim1 birkag yil daha
yayinlamis ve kayda deger gelisme saglamistir. Bu gelismeyle beraber insan kavraminin
bilangoya dahil edilmesi konusu tartigmasini siirdiirse de insan kaynaklart muhasebesine olan
ilgi artmistir. Bu donemde ilginin artmasinin bir baska gostergesi de Amerikan Muhasebe
Dernegi’nin 1971- 1978 yillar1 arasinda insan kaynaklari muhasebesinin gelisimi ile ilgili
komiteler kurmasi ve raporlar yayinlamasi olmustur. Sonuglar, insan kaynaklarina ait bilgilere
bilangosunda yer veren sirketlerin isletme performansini artirdigini ve gelecege yonelik
tahminlerinde iyilesme yasanmustir.
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Tablo 2. (Devami)

Insan kaynaklar1 muhasebesine olan ilgi tamamen bitmese de nemli dlciide azalmistir. insan
kaynaklart muhasebesine olan ilginin azalmasinin bir nedeni nispeten kolay arastirmalarin
bliylik bir bolimiiniin basarili bir sekilde sonuglandirilmig olmasidir. Alaninda uzman

1978-  arastirmacilar tarafindan gerceklestirebilir ayrintili bilgi, deneyim ve uygulama gerektiren

1980 aragtirmalar i¢in alt yapinin olusturulamamasi konuya olan ilgiyi azaltmistir. Bir diger nedeni
ise, yapilan arastirmalarin isletmeler {izerinde uygulanmasi bir maliyet gerektirdiginden
calismayi siibvanse etmenin maliyeti dnemliyken ortaya cikacak fayda belirsiz olmustur. Bu
gelismelere paralel olarak insan kaynaklari muhasebesine olan egilim azalmistir

Insan kaynaklari muhasebesine olan ilginin yeniden canlanmasinin yani sira bazi alanlarda
pratikte uygulanmasinin da hayata gectigi asamadir. lginin artis1 ilk 1980 yilinda gerceklesmis
ve glinlimiize kadar gelistirilmesi ve uygulanmas: ile ilgili 6énemli yol kat edilmistir. Bu
donemde uygulama ile teori arasinda nemli bir etkilesim gerceklesmistir. Ornegin, ABD Deniz
Aragtirmalart Ofisi (ONR) Flamholtz’un 6nderliginde bir proje gergeklestirerek donanmaya
insan kaynaklart muhasebesi uygulamanin fizibilitesi ile ilgili aragtirmalara destek saglamis ve
insan kaynaklart muhasebesine onemli katkilar saglamistir. Bu kamu ya da 6zel sektordeki

1981 ve . .. S o
biiyiik kurumlarin ilk projesi olmustur. Ayrica bu dénemde diinyadaki gelismis ekonomilerin

Sonrasi - . . / - . . .
¢ogunun, sadece makina, tesis ve teghizatin sermaye sayildigi ekonomilerden, insan sermayesi

ve fikri miilkiyetin hakim oldugu ekonomilere dogru yavas ama saglam temelli bir gegis
yasanmustir. Isletmeler basarinin fiziksel varliklardan ziyade beseri sermayede yattigimin farkina
varmiglardir. US Steel ve General Motors gibi uzun siiredir piyasaya hakim sirketler azalirken,
Microsoft, Intel, ve Amgen gibi yeni sirketler doneme damgasini vurmustur. Standard ve Poors
500 endeksinin olusturulmasi, endiistriyel firmalardan insan kaynaklarina daha fazla 6nem
veren teknoloji sirketlerine dogru 6nemli 6l¢iide bir gecis yapmuistir.

Kaynak: Flamholtz vd, 2002:948

Tablo 2’ye bakildiginda, geleneksel insan kaynaklari yonetim anlayiginin
degismesiyle birlikte, insana ait olan harcamalarin gider olarak degil varlik olarak
goriilmesi, maddi olmayan varliklarin degerlenmesiyle ilgili sorunlar, menfaat
sahiplerinin bilgiye ulasma gereksiniminin artmasi, insan kaynaklarma ait bilgilerin
raporlanmasi ihtiyaci da ortaya c¢ikmistir. S6z konusu bu ihtiyaglardan dolayr insan
kaynaklar1 muhasebesinin 6nemi ge¢misten giinliimiize artis gostermektedir (Kaya,

2013, 33-36).

1.5.4. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Stmirhliklari

Insan kaynaklari muhasebesi, 6zel bilgi ve beceri ile harmanlandiginda
personele ait harcamalarin degerlemesinde yardimci olan muhasebe sistem ve
tekniklerini tanimlamak igin kullanilan terimdir. Isletmeler arasinda biiyiik farkliliklar
olusturan yapinin mevcut personelin bilgi, beceri ve yeteneginden kaynaklandigi

diisiiniilmektedir. insan kaynaklari muhasebesi, personel hakkinda karar verme siirecini
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kolaylastirmaktadir. Ancak insan kaynaklart muhasebesinin de karsilastigi bazi kisitlar
mevcuttur. Bu kisitlar asagida genel hatlariyla agiklanmaktadir.

Isletmenin insan kaynaklarmim maliyetini ve degerini belirlemek igin belirli bir
diizenleme veya kilavuz olmamasi ve benimsenen sistemlerin bazi dezavantajlarinin
bulunmasi, muhasebe uygulamalarinin isletmedeki personeli maddi bir varlik olarak
gostermek istemesine olan tepkiler, insan kaynaklari muhasebesinin insan kaynaklarinin
daha verimli sekilde yonetilmesini saglayan bir yonetim araci olduguna dair yapilan
ampirik ¢alismalar1 destelemek i¢in ihtiyag duyulan kanitlarin heniiz bulunamamasi,
insan kaynaklar1 faaliyetlerine yapilan harcamalarin finansal Tablolara hangi sekilde
dahil edilecegi konusunda heniiz fikir birligi saglanamamasi, insan kaynaklar fiziksel
varliklardan farkli olarak saklanamayacagi, sahip olunamayacagi ve kullanilamayacagi
icin insan kaynaklarina varlik muamelesi yapilmasi, insan kaynaklarina verilen degerin
nasil amortismana tabi tutulacagi, evrensel olarak kabul edilen insan kaynaklarina ait bir
degerleme yoOnteminin bulunmamasi insan kaynaklari muhasebesinin uygulanmasi

noktasinda sinirlar koymaktadir (Sharma, 2006: 10-11).

1.5.5. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Diinyadaki ve Ulkemizdeki Gelisimi

Kiiresellesmeyle beraber isletmelerin faaliyetlerini uluslararasi diizeye tagimasi
cok uluslu sirketlerin sayisini her gecen gilin artirmaktadir. Bu gelisme muhasebe
uygulamalarinin ve standartlarinin uluslararasi bir yaklasima geg¢ilmesi zorunlulugunu
meydana getirmistir. Finansal varliklarin raporlarda yer almasmin yaninda finansal
olmayan varliklarinda raporlarda yer almasi isletmelerin diinya ¢apinda rekabet avantaji
saglanmas1 acisindan gerekli hale gelmektedir. Bu baglamda insan kaynaklari
faaliyetlerinin raporlarda yer almasinin uluslararasi yaklasimda gerekliligini de
vurgulayabiliriz. Rekabetin artmasiyla birlikte, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
isletmelerin yillik raporlarinda yer almasi giderek yayginlagmistir (Bayram, 2018: 24).
Insan kaynaklar1 muhasebesinin diinyada ki degisimine bakildiginda iilke drneklerine
rastlamak miimkiindiir. S6z konusu bu ornekler Tablo 3’te sunulmaktadir (Bullen ve

Eyler, 2010: 9-10; Bayram, 2018: 28; Kazgan, 2011: 1-7).
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Tablo 3. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Diinyadaki ve Ulkemizdeki Gelisimi

Ulkeler

Aciklama

Iskandinavya

Iskandinav iilkeleri insan kaynaklar1 faaliyetlerine ve gelisimine onemli olgiide bir ilgi
duymustur. Elektrik sektoriinde faaliyet gosteren Norveg firmasinda deneysel bir galisma
yapilmig ve isletmenin faaliyetiyle ilgili uzmanlik gelisimine yaptig1 yatirimlarin parasal olarak
geri doniisiinii hesaplayan bir model gelistirilmistir. Ayrica isletmelerin insan kaynaklarinin
egitim ve gelisim diizeylerini incelemistir.

Isve¢’te yapilan calismada bir isletmede yapilan insan kaynaklari faaliyetlerinin
degerlendirilmeye tabi tutulmasi ve finansal Tablolarda gosterilmesi gerektigine dikkat ¢ekmek
amaciyla insan Kaynaklar1 Tablosu diizenlemesi denenmistir.

ABD

Insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili yapilan ilk galismalar Amerika’da gergeklesmistir. Insan
kaynaklari muhasebesi kavramui ilk olarak Brummet ve Flamholtz tarafindan kullanilmistir.
MichiganUniversitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii kurucusu Rensis Likert onciiliigiinde
ogretim tiyeleri R. Lee, Brummet, William C. Pyle ve Eric Flamholtz ‘un katilimiyla olusan ekip
insan kaynaklari muhasebesinin gelisimine 6nemli katkilar saglamiglardir. Ayrica muhasebe
uygulamalarinda yasanilan aksakliklart en aza indirmek adina ortaya ¢ikan ihtiyaglara yonelik
olarak kabul edilen Amerika Birlesik Devletleri Genel Kabul GoOrmiis Muhasebe
Prensipleri’'nden sonra meydana gelen gelismeler 1s18inda insan kaynaklari muhasebesinde
maddi olmayan duran varliklar konusuna olan ilgi artmistir.

Avustralya ve
Yeni Zelanda

Avustralya’nin oncii futbol kuliiplerinin gelirinin neredeyse tamamini saglayan futbolcularinin
kuliiplerin en degerli sermayeleri oldugu gerceginden yola ¢ikarak c¢alismalar yapilmigtir.
Caligmalarin  sonuglarina bakildiginda, futbolcularin degerinin kuliibiin mali Tablolarinda
gosterilmesi geregi diisiincesi kabul gérmiistiir.

Hindistan

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin 6lgiimlenmesi konusunda kayda deger calismalar yapildigi ve
insan kaynaklari muhasebesine olan ilginin giderek arttigi gozlemlenmistir. Isletmelerin asil
sermayesinin insan kaynaklari oldugunu ve isletmelerinde insan kaynaklarina gereken 6nemi
verilmesi gerektigi ifade edilmistir.

Cin’de faaliyet gosteren metro endiistrisinde bir sirkete uygulanan yenileme maliyet yontemi
dogrudan ve dolayll maliyetleri olgiimlemeye yardimei olmustur. Olgemediginiz seyi
yoOnetemezsiniz mantigiyla insan kaynaklart muhasebesi verilerinin isletmenin biit¢cesine 6nemli
Olciide katki saglayacagi vurgulanmaktadir.

Portekiz

Personele verilen egitim harcamalarin muhasebelestirilmesi goriisii ileri siiriilmils ve mevcut
muhasebe uygulamalarinin aksine insan kaynaklari faaliyetlerinin muhasebelestirilmesi ve ayrica
personele yapilan
inanilmaktadir.

egitim harcamalarinin ayr1 bir kalemde gosterilmesi gerektigine

Almanya

Kimya sirketlerinde yapilan goriismelerde muhasebe uygulayicilarinin insan kaynaklart
degerinin ne sekilde dl¢lildligiinii tespit edilmesi amaglanmis ve insan kaynaklarinin isletmeye
olan maliyeti hakkinda yapilan incelemeler ele alinmistir.

Kanada

Uluslararast1 muhasebe standartlart komitesinin yaymladigt maddi olmayan duran varliklar
standardina gore igletmelerin finansal raporlama sistemlerinin insan kaynaklarini hesaba katmasi
ve raporlarinda yer vermesi gerektigi sonucuna varilmigtir.

Yunanistan

Geleneksel muhasebe anlayigi ile entelektiiel sermaye raporlamasi arasinda yasanan biiyiik
ucurumu kapatmak adina bir model 6nerilmis ve bu model yaklasiminda entelektiiel sermaye ile
ilgili tiim verilerin kapsamli sekilde incelenmesi ve raporlamasi gerekliligi tizerinde durulmustur.
Bu sayede isletmeye, giiclii yonlerini bulma ve kurumsal onceliklerini belirleme konusunda
yardimei olacaktir diisiincesi ileri siiriilmistiir.

Tiirkiye

Ulkemizde insan kaynaklari muhasebesine duyulan ilgi azimsanmayacak diizeydedir. Insan
kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili yapilan bir¢ok aragtirma, makaleler, lisansiistii tezler, kitaplar
mevcuttur. Uretim faktorii olan insanin isletmeler icin dénemi ve degeri ortaya koyularak
raporlarina yansitilmasi gerekliligine vurgu yapilmistir.
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1.5.6. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Geleneksel Muhasebe ile
Karsilastirilmasi

Gelencksel muhasebe; mali karakterdeki para ile 6lglimii yapilabilen islemleri
kaydeden, smiflandiran, anlamli bir sckilde Ozetleyen ve rapor haline getirip
yorumlayarak ¢ikar gruplarina, amaglarina uygun yararli bilgileri sunan birimdir
(Siirmen, 2013: 9). Insan kaynaklari muhasebesi ise; insan kaynagma ait bilgileri
tamimlama, 6lgme, raporlama yaparak isletme yoneticileri ve ¢ikar gruplarina sunma
siireci olarak tanimlanabilir. iki muhasebe dal1 arasinda hem teorik hem de uygulama
acisindan farkliliklar mevcuttur. Bu farkliliklar1 6zetlemek gerekirse; geleneksel
muhasebe islemlerinde insan kaynaklarina ait yatirnmlar siniflandirilmaya tabi
tutulmaksizin direkt olarak gider olarak kaydedilerek uzun vadede insan kaynaklarinin
ortaya cikaracagi maliyetin gdz ardi edilmesine sebep olacaktir. Insan kaynaklari
muhasebesinin temelinde insan kaynaklarma ait tim bilgileri parasal olup olmama
acisindan kategorize ederek kayit altina alma ve yonetim i¢in gereken bilgiyi saglamak
var oldugundan dolayr uzun vadede planlama ve kontrol icin gerekli olan bilgiler
saglanmaktadir (Yurdasever, 2019: 44-46).

Geleneksel muhasebe islemlerinde insan kaynagina yapilan yatirimlar bilangoda
yer almadigindan personele verilen deger ortaya ¢ikmamakta ve isletmenin sosyal
sorumluluk kavraminda aksakliklar ortaya ¢ikmaktadir. Insan kaynaklari muhasebesi
personele ait yatirimlar1 bilangoda, faaliyet raporlarina veya dipnotlaria yansittigindan
dolay1 isletmenin personeline verdigi degeri ¢ikar gruplari agik¢a gérmektedir.

Insan kaynaklar1 muhasebesinde finansal olmayan varliklara paha bigilerek
isletme agisindan planlama ve kontrol daha kolay saglanmaktadir.

Sonug olarak geleneksel muhasebe sistemlerinde finansal olmayan varliklara
paha bicilememe kisitlamast geregi isletmede emek faktoriine yeterince deger
verilememektedir. Bu sayede isletmelerde insan kaynaklart ve yatirimlartyla ilgili
yetersiz ve dogrulugu ispatlanamaz bilgi elde edilmesi, isletmenin karar alma
mekanizmasinin zayiflamas1 ve insan kaynaginin degerinin anlagilmamasi sorununu
ortaya cikarmustir. Insan kaynaklari muhasebesi bu sorunlar1 gidermeye ve isletme
yOneticilerine insan kaynaklar1 konusunda destek saglama noktasinda yardimci niteligi

kazanmistir (Kaya, 2013: 50).
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IKiNCi BOLUM

2. ISLETMELERDE iINSAN KAYNAKLARI FAALIYETLERININ
MUHASEBELESTIRILMESI ve RAPORLANMASI

2.1. insan Kaynaklarina Yonelik Faaliyetlerin Muhasebelestirilmesi

Isletmelerin dili olarak bilinen muhasebe bilimi, finansal olan ve mali kaygi
tagiyan tim Ogeleri isletmenin karar alicilarinin belirlemis oldugu yontemlerle
sunmaktadirlar. isletmelerin eli kolu olarak sayilabilecek calisanlarla ilgili faaliyetlerin
de aciklanmasi ve sunulmasi gerekmektedir. Isletmelerin agiklayici sistemi olarak
sayilabilen muhasebe, finansal olmayan insan kaynaklarm1 da ifade etmekten,
geleneksel muhasebe anlayisinin yetersiz kaldigi durumlarda yeni yollar aramaktan
kendini alikoyamamustir (Ulucenk, 2018: 39-40).

Globallesmeyle birlikte bilgi ekonomisine gegis siirecinde isletmeler, rekabet
gliciinli artirma veya mevcut giicii koruyabilmek adina insan kaynaklarina 6nemli
yatirimlar yapmaktadirlar. Ancak yapilan bu yatirnmlar, geleneksel muhasebe
anlayisinda aktiflestirilmeyip gider olarak kayda alinmaktadir. Dolayisiyla gelecek
donemlerde isletmeye yarar saglamasi beklenen bu yatirimlar raporlarda da yer
almamaktadir. Insan kaynaklarina yapilan harcamalarin gider olarak kayda alinmasi ve
isletmenin raporlarinda yer almamasi isletmelerin gergek degerinin hesaplanmasinda
aksakliklara yol agmaktadir. Ayrica isletmenin karar vericilerine, potansiyel
yatirimcilarina, kredi kuruluslarina da eksik ve yanlis bilgi verilmesine sebep
olmaktadir (Alagdz ve Ozpeynirci, 2007: 177).

Insan kaynaklarinin muhasebelestirilmesi, isletmenin insan varhgna verdigi
degeri uygun modellerle 6l¢iimlenmesini, verilerin kayit altina alinmasin1 ve finansal
Tablolarinda yer almasini saglayan siiregtir. Isletme adina yapilan islemlerin yasalarin
emrettigi dogrultuda ve rekabet avantaji saglama noktasinda analizlerinin dogru
yapilmasi ve uygulanmasi isletme agisindan hayati 6neme sahiptir (Bullen ve Eyler,
2010: 4). Isletme personelinin, moral ve motivasyonunu yiiksek tutma ve isletmenin
Ustiinliigiinii ortaya koyma noktasinda insan kaynaklari muhasebesinin basarili bir

sekilde uygulanmasi isletmeyi One c¢ikarabilir. Diger taraftan, insan kaynaklari

24



faaliyetlerinin muhasebelestirilme siirecinde olusan bir aksaklik veya yapilan bir hata
isletmeleri geri doniisli olmayan sonuglarla kars1 karsiya birakabilir.

Geleneksel muhasebe anlayisina gore gider olarak kayit altina alinan tiim insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin gbézden gecirilerek faaliyet siniflandirmasi yapilmasina
gereksinim duyulmustur. Bu siniflandirmaya gore faaliyetler gider veya varlik olarak

ayrim yapilarak kayit altina alinir (Kaya, 2013: 101-102).

2.1.1. Muhasebeye iliskin insan Kaynaklar1 Faaliyetleri ve Finansal
Boyutlar

Isletmeler icin uzun vadeli stratejik hedeflere ve karlihga fayda saglayacak
yonetimsel kararlar alirken, karar alicilarina ve ¢ikar gruplarina yardimer olan insan
kaynaklar1 faaliyetleri, muhasebe kayitlarinda yer almasa da finansal Tablolarin

dipnotlarinda veya faaliyet raporlarinda yer almalidir (Bullen ve Eyler, 2010: 4).

2.1.1.1. Muhasebeye iliskin insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

Insan kaynaklar1 muhasebesiyle iliskilendirilebilecek isletme faaliyetleri baslica,
insan kaynaklarinin tedarik edilmesi, tahsis ve koruma, kullanma ve degerlemesi olarak
ele alinmaktadir. Bu faaliyetlerin agiklamalar1 asagida verilmektedir.

Insan kaynaklarimin tedariki; yeni acilan veya bosalan pozisyonlara isin
niteliklerine uygun is goéren bulmak amaciyla bazi maliyetlere katlanarak yapilan
faaliyetlerin toplamidir. Isletmenin ihtiya¢ duydugu personelin nitelik ve nicelik olarak
belirlenmesi, ¢esitli teknikler kullanilarak adaylarin bulunmasi ve bulunan personel
adaymnin segilmesi ve uygun pozisyona yerlestirilmesi dongiisiinden olusan bu siire¢
bazi asamalardan olusmaktadir. Bu asamalar; Yyapilacak islerin saptanmast ve ig
niteliklerinin belirlenmesi; belirlenen pozisyon igin is analizlerinin yapilmasi ve ise
uygun i gorenin sahip olmasi gereken niteliklerinin saptanmasi asamasidir. Is tanimi;
uzman Kkisiler tarafindan hazirlanan isletmeler adina bir hedefe odaklanilmasini ve
hukuki bir koruma saglayarak s6z konusu isin sorumluluklarini ve simirlarini
belirlenmesine yardimc1 olmaktadir. Isletme adma en uygun is gorenin secilmesine de
yardimc1 olmaktadir. Personelin egitim bilgilerinin, deneyiminin, ilgi alanlarinin,
yeteneklerinin belirlenmesine yardimci olmaktadir. Ayrica, segilecek olan is gérenlerin
basvuru yapacaklar1 isin gorev ve sorumluluklar1 hakkinda bilgilendirme yaparak

performans planlamasmin da bir boliimiinii olusturmaktadir. s analizi; isletmede is
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gorenlerin ve yaptiklart islerin niteligini ve niceligini, goérev ve sorumluluklarini
bilimsel veriler toplayarak inceleyen, analiz eden bir tekniktir. s sartnamesi; isletmenin
is tanim1 belirlenmis is gorenlerinde aranan 6zellik ve nitelikleri belirten asamadir. Iy
degerlendirmesi; isletmelerin ve is gorenlerin verimliligini artiran, islerin ayrintili
tanimlarini yapan ve analiz ederek islerin ayr1 ayr1 dnemini, zorlugunu, benzerlik ve
farkliigin1 vurgulayan tarafsiz bir degerlendirme yapan tekniktir Is degerlendirme
sayesinde adil bir {licret dagilimi saglanabilir. Personelin se¢imi ve ise alma siireci,
isletmenin is gorende aradigi niteliklerin belirlenmesi sonucunda gerek isletme i¢inden
gerekse isletme disindan kaynaklarla personel temin edilmesi siirecidir (Kiziloglu,
2012: 48-49). Ise alistirma (oryantasyon); personelin orgiitiin organizasyon yapisini
anlamasi ve en kisa siirede isletme adina yarar saglayan bir personel haline gelebilmesi
icin tasarlanan bir siirectir (Topaloglu ve Sokmen, 2003: 3). Egitim ve gelistirme;
personelin yaptigi ise ilgi duymasi, isini ciddiyetle yapmasi, kendini giincel tutmak,
kaliteyi ve verimliligi artirmak ve mesleki bilgi diizeyini artirmasi amaciyla verilen
egitimlerdir (Bek, 2007: 109).

Insan Kaynaklarimin Tahsisi, Korunmasi1 ve Kullanimi; Orgﬁtl'in hedeflerine
ulasabilmesi i¢in ihtiyag duydugu personeli, elde edilen is tanimlar1 ve is gerekleri
dogrultusunda maksimum verim saglayabilecegi pozisyona yerlestirilmesini kapsayan
bu siire¢ bazi asamalardan olusmaktadir. Bu asamalar; insan kaynaklarinin korunmasi:
isletmelerin organizasyon yapisinin etkinliginin ve verimliliginin siirdiiriilebilmesi igin
personelin var olan becerilerinin korunmasi siirecidir. Personeli egitmek, kariyer
planlamas1 yapmak, performans degerleme yapmak, {icret planlamasini1 yapmak, 6diil ve
tesvik sistemi kullanmak, hizla gelisen teknoloji ve bilgi artisina personelin ayak
uydurmasini saglama siirecidir. /nsan kaynaklarinin kullanimi; insan odakli bir kurum
olusturma, personel iligkilerine biitlinsel agidan yaklasma, isletmede personel arasi
iliskiler kuvvetlendirerek orgiit kiiltiiriniin benimsetilmesini saglama, personeller
arasinda iletisimi etkin kilarak bilgi akigini diizenleme ve insan kaynagina uygun
caligma ortami1 hazirlayarak performans diizeyini en iist seviyeye tagima siirecidir (Ogiit
vd, 2004: 280-281).

Insan Kaynaklarinin Olgiim ve Degerlemesi; Olgiim, isletmelerin sahip oldugu
bor¢ ve varliklarin parasal olarak ifade edilmesi ve kendi aralarinda bir kiyaslama

islemini barindirmaktadir. Degerleme ise, bahsi gecen kalemlere yapilan bir deger
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bicme islemidir. Yani, 6l¢lim asamasinda paha bicilen kalemlere deger bigmektir.
Olgiim, siibjektif oldugu icin muhasebe biliminin en ¢ok tartismaya agik olan ve net bir
sekilde sonuglandirilamayan konusudur (Ulucenk, 2018: 54-55).

Insan kaynaklar1 muhasebesi ortaya ¢iktig1 andan bugiine kadar insan varliginin
maliyetini ve degerini Olgmeyi hedefleyen bu dogrultuda gelistirilen c¢aligmalari
kapsamaktadir. Insan kaynaklari muhasebesinin temel amaclarindan biri, insan
kaynaklarmna ait bilgilerin Sl¢iimiiniin yapilarak veriler elde edilmesidir. Ozellikle son
donemlerde isletmelerin en onemli varligi olarak benimsenen insan kaynaklarinin
maliyetinin Ol¢iilmesi ve isletmelerin mali Tablolarina yansitilmasi gerekmektedir.
Olgiimiin yapilmas: ve mali Tablolara yansitilmasi isletmenin karar alicilarmin daha
dogru kararlar alabilmesine sebep olmaktadir (Yurdasever, 2019: 35-36). isletmenin
insan kaynaklar1 verilerinin degerlemeye tabi tutulmasiyla ilgili ortak bir goriis
bulunmamaktadir. Isletmenin is gorene vermis oldugu degerin dl¢iilmesi siirecini ifade
etmektedir. Geleneksel muhasebe anlayiginda, parasal olarak ifade edilmeyen verilerle
birgok farkli yontem kullanilarak insan kaynaginin isletmeye olan faydasinin belirli
periyotlarla 6lciimlemesi olarak ifade edilebilir. Insan kaynaklari muhasebesi
anlayisinda ise, 6l¢iimleme parasal sonuglar verebilecek verilerle yapilmaktadir. Buna
gore insan kaynaginin dl¢iimlenmesi, insan varliginin isletmeye saglayacagi yararlarin
parasal tutar1 olarak ifade edilebilir. Muhasebe alaniyla i¢ ice olan insan kaynaklari
faaliyetlerinin 1isletmelerin tercih edebilecegi maliyet ve deger tabanli Ol¢iim
modellerinden birisi belirlenerek insan kaynaklar1 degerlemesi yapilabilir. Bu 6l¢iim
modelleri sayesinde insan kaynaklara ait bilgiler igletmenin finansal Tablolarinda
yerini almakta ve isletmenin koydugu hedeflerin ulasilma diizeyinin tespit edilmesinde,
yonetici ve ¢ikar gruplarina bilgi saglamada olduk¢a 6nemli bir role sahip olmaktadir
(Kaya, 2013: 107). Ayrica insan kaynaklari degerlemesinin yapilmas: adaletli ticret
dagilimmin gerceklesmesine, isletmenin etkinliginin artmasma ve giderlerin kolayca
kontrol edilmesine fayda saglamaktadir (Siirol, 2019: 47).

Insan kaynaklari muhasebesinin tanimlar1 ve varsayimlaridan hareketle 8lgme
islemi kapsaminda insan kaynaklart unsurlarmi Sekil 2’de ki gibi agiklamak

mumkindir.
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Sekil 2. insan Kaynaklar1 Muhasebesine Iliskin Unsurlar

Insan Kaynaklari
Muhasebesi
Insan Kaynaklari Insan Kaynaklar
Maliyeti Muhasebesi Degeri Muhasebesi

|
v v

Beseri Varlik
Muhasebesi

Personel Maliyeti
Muhasebesi

Kaynak: Kaya,2013:17

Insan kaynaklar1 muhasebesine iliskin unsurlara bakildiginda, insan kaynaklar
maliyeti muhasebesi ve insan kaynaklar1 degeri muhasebesi yer almaktadir. Ayrica,
insan kaynaklar1 maliyeti muhasebesi de personel maliyeti muhasebesi ve beseri varlik

mubhasebesi olarak iki farkli unsura ayrilmaktadir.

2.1.1.2. insan Kaynaklan Faaliyetlerinin Finansal Boyutlari

Insan kaynaklari faaliyetleri isletmeye saglamis olduklar faydanin yani sira bazi
maliyetlerde yiiklemektedir. Isletmenin alacagi kararlari da etkileyen bu maliyetler
finansal veri olarak kabul edildigi gibi, genellikle finansal olmayan verileri
barindirmaktadir. Finansal olan verilerde her zaman gercegi yansitmamaktadir. Bazen
veriler, tahmine dayali yontemlerle hesaplanmaktadir. Tahmini veriler insan kaynaklari
faaliyetlerinin finansal yonden izlenmesi agisindan 6zellikle de geleneksel muhasebe
anlayisinda bir anlagmazliga yol agmaktadir. Verileri siniflandirmada, insan kaynaklari
faaliyetlerinin finansal boyutlar1 ele alinmis olup isletmenin katlanmak zorunda oldugu
maliyetler ve agiklamalar1 asagida verilmektedir (Kaya, 2013: 108-110).

Is goren tedarikiyle ilgili maliyetler; isletmenin ihtiyac duydugu is gorenin
tedarik edilmesi amaciyla yapmis oldugu duyurudan baslayip, tedarik siirecinin
tamamlanarak is gorenin ise alimmasma kadar olan siiregteki tiim maliyetlerdir.

Personelin bulunmasi, sec¢ilmesi, sézlesmenin yapilmasi ve personelin yerlestirilmesi
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asamalarindan olusan maliyetleri kapsamaktadir. Ogrenme maliyetleri; egitim,
gelistirme, ise uyum ve terfi donemlerinde isletmenin katlanmis oldugu maliyetlerdir.
Personel iicretleri; insan kaynaklari muhasebesinin temel konusunu olusturan
calisanlarin isletmeye yansitmis oldugu maliyet tiirtidiir. Calisanin yetenegine ve isin
Ozelliklerine gore degisen maasin yani sira ikramiye, prim, tazminat vb. gibi
harcamalar1 da kapsamaktadir. Isten ayrilma maliyeti; isten herhangi bir sebeple
ayrilacak olan personelin isletmeye karsi verimliliginde azalma, pozisyonun bos
kalmas1 ve olusacak tazminatlar1 gibi maliyetleri kapsamaktadir. Is kazalarinin maliyeti,
Is kazalart meydana gelmesinin isletmenin verimliliginde kayiplar meydana getirdigi
yapilan c¢alismalarca ispat edilmistir. Sadece kazayi geciren personel degil is
arkadaslarinin da performans kaybi yasadigi gézlemlenmektedir. Ayrica is kazasinda
meydana gelen hasarlar tedavi etmek, tazminat 6demesi yapma, yasalar geregi formlar
doldurmak, yeni personel aranmasi yoluna gitme kuskusuz ki isletmenin katlanmak

zorunda oldugu maliyetlerdir (Tan ,1999: 1).

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin Geleneksel Muhasebe Anlayisina
Gore Muhasebelestirilmesi

Isletmenin finansal olarak yapmis oldugu tiim faaliyetler, muhasebe biliminin
konusunu olusturdugu i¢in kayit altina alinmaktadir. Insan kaynaklar1 harcamalar1 da
her ne kadar geleneksel muhasebe anlayisina gore dogru bir sekilde yansitilmiyor olsa
da muhasebenin konusu geregi kayit altina alinmaktadir. Insan kaynaklari faaliyetlerinin
geleneksel muhasebe anlayisina gére muhasebelestirilmesi konusunda a) temel
yaklagim ve b) muhasebe uygulamalari olarak iki farkli yaklagim benimsenmektedir. Bu
yaklagimlarin agiklamalart asagida yapilmaktadir. (Kaya, 2013: 110).

a. Temel Yaklasim: Geleneksel muhasebe anlayisinda, insan kaynaklar
faaliyetleri igeriklerine gore gider veya maliyet olarak kayit altina alindig1 gibi kayit
altina alinmayan faaliyetlerde vardir. Ol¢iimii yapilamayan veya tahmini bir degerle
degerlemeye alinan faaliyetler kaydedilmemektedir. Geleneksel muhasebe anlayisinda
varlik olarak kabul gérmeyen insan kaynagi, gelecek donemlerde isletmeye saglayacagi
faydalar goz ardi edilerek direkt olarak gelir Tablosuna veya maliyet hesaplarina

yansitilmaktadir. Insan kaynaklarmmn isletmeye saglamis oldugu faydalarin goz ardi
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edilerek finansal Tablolarda yer almamasi igletmenin karar vericileri, yatirimcilar ve
¢ikar gruplari agisindan 6nemli 6lglide engeller olusturmaktir (Kaya, 2013: 111-112).

b. Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin muhasebelestirilmesi geleneksel muhasebe
anlayisinda gider veya maliyet, aktif ve pasif olarak farkli hesap gruplarinda kayit altina
alinmaktadir. Farkli gruplarda yapilan muhasebe islemleri ve izlenen yollar asagida
agiklanmaktadir.

Gider veya maliyet hesaplarinda izlenecek faaliyetler; birbiri ile ¢ok karistirilan
iki kavram olan gider ve maliyet kavramlarinin ayrimina iliskin iki farkli yontem
bulunmaktadir. Birinci yaklagim, Tiirk Tekdiizen Muhasebe Sisteminin de kabul
gordiigi belirli bir donemde tiiketilmis olan mal ve hizmetler gider olarak kaydedilir.
Uretimle ilgili olan giderler maliyet hesaplanirken mamul veya yar1 mamul maliyetine
doniisiir. Ikinci yaklagim ise, harcamanimn yapildi§1 an amacina gore bir karar verilir.
Mamul veya hizmet {iretimi i¢in yapilan bir harcama ise maliyet olarak kabul edilirken,
aksi durumlarda direkt olarak gider kaydedilir.

Insan kaynaklarma ait gider ve maliyet olarak degerlendirilebilen harcamalar,
briit {icret, prim, ikramiye, kidem ve ihbar tazminatlari, sosyal yardimlar, egitim ve
gelistirme giderleri, staj giderleri, yolluklar ve tim edinim masraflarin1 kapsamaktadir.
Bu harcamalardan mamul veya hizmet tiretiminde kullanilanlar maliyet hesaplarina geri
kalanlar ise gider hesaplarina kaydedilmektedir.

Insan kaynaklarma ait harcamalardan maliyet nitelikli olanlar Tiirk Tekdiizen
Hesap Plani’nda yer alan 7/A ve 7/B secenekli kayit sistemine yansitilmaktadir. Ticaret
faaliyetli isletmeler iki secenekten istedigini secebilirken sanayi ve hizmet faaliyetli
isletmeler ise belirlenmis olan aktif tutarina ulasana kadar istedigi secenegi
secebilmektedir.

Belirlenmis olan aktif tutarin1 asan isletmeler sadece 7/A segenegini
kullanabilmektedir. 7/A segenegi daha kapsamli hesaplardan olugsmakta olup fonksiyon
esasina (liretim, yonetim, finans, Ar-Ge vb.) gore siiflandirilmistir. 7/B segenegi ise
ticaret isletmesi olmayan ve belirli bir aktif haddinin altinda kalan isletmelerce
kullanilan segenektir. Cesit esasina (ilk madde malzeme, is¢ilik ticret giderleri vb.) gore
siniflandirilmastir.

Tiirk Tekdiizen Hesap Plani’nda yer alan insan kaynaklariyla ilgili kullanilan
7/A segenegindeki hesaplar; 720 Direk Iscilik Giderleri, 730 Genel Uretim Giderleri,
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740 Hizmet Uretim Maliyeti,750 Arastirma ve Gelistirme Giderleri, 760 Pazarlama,
Satis ve Dagitim Giderleri ve 770 Genel Yonetim Giderleridir.

Direk is¢ilik giderleri hari¢ diger hesaplarin toplam tutarlarinin belirli bir
boliimii insan kaynaklar1 faaliyetlerine ait harcamalar olarak kabul edilmektedir. Bu
hesaplarin bir kismi1 Tekdiizen Muhasebe Sisteminin bir geregi olarak donem sonunda
yansitma hesaplar1 kullanilarak gider hesaplarina doniismektedir.

Her ne kadar smirli sekilde kullanilsalar da insan kaynaklar1 faaliyetleri direkt
gider olarak kayit altina alinabilmektedir. Tiirk Tekdiizen Hesap Plani’nda yer alan
insan kaynaklariyla ilgili kullanilan gider hesaplari; 680 Calismayan Kisim Gider ve
Zararlar Hesabi, 689 Diger Olagandisi Gider ve Zararlar Hesabidir.

Sonug¢ olarak, insan kaynaklar1 faaliyetlerine yapilan harcamalarla ilgili
geleneksel muhasebe anlayisinda aktiflestirme sorunu yasanmaktadir. Bu algiya sebep
olan baslica nedenler; insan kaynaklari faaliyetlerine yapilan harcamalarin
Olglimlenmesinin zor olmasi, gelecekteki faydasinin belirsiz olmasi ve yatirimlarin ne
kadar siirede isletmeye geri doneceginin tahmin edilememesi gibi nedenlerdir. (Kaya,
2013: 113-116).

Aktif hesaplarda islenecek faaliyetler; geleneksel muhasebe anlayisina gore bir
harcamanin aktiflestirmesi i¢in o harcamanin varlik olarak kabul edilmesi
gerekmektedir. Bir harcamanin varlik olarak kabul edilebilmesi igin, gelecek
donemlerde isletme adina yarar saglamasi, gelecek donemde saglanacak olan yararin
gecmiste yapilmis olan bir islemden kaynaklaniyor olmasi, maliyetinin ve kendisinin
kolayca kontrol edilebilir ve dlgiilebilir olmas1 gerekmektedir.

Insan kaynaklari muhasebesi anlayisinda insan kaynaklari faaliyetleri birer
varlik olarak kabul edildigi i¢in geleneksel muhasebe ile arasindaki en temel sorun
faaliyetlerin aktiflestirilmesidir.

Geleneksel muhasebe anlayisinda insan kaynaklar1 faaliyetleri aktiflestirme
yoluna gidilmis olsa da tam anlamiyla karsilik bulmus bir hesap bulunmamaktadir.
Insan kaynaklari faaliyetlerine ait harcamalarin aktiflestirilmesi neredeyse tiimii gider
yazildigindan olduk¢a sinirli bir haldedir. Ancak yine de insan kaynaklan
muhasebesinin aktiflestirme islemlerinde kullandig1 bazi hesaplar bulunmaktadir. Bu
hesaplar; 260 Haklar, 261 Serefiye, 262 Kurulus ve Orgiitlenme Gideri, 263 Arastirma

ve Gelistirme Giderleridir.
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Tiirkiye Muhasebe Standartlarindan 38 Maddi Olmayan Duran Varliklar
standardinda bahsi gegen hesaplarin isleyis bi¢ciminde bazi degisiklikler yapilmistir.
Ornek verecek olursak, arastirmaya ait harcamalarin aktiflestirilmeyip direkt olarak
gider yazilmasi, isletmelerin birlesme ve devralmalarinda ortaya ¢ikan serefiyenin
maddi olmayan duran varliklardan farkli olarak ele alinmasi, kurulus ve orgiitlenme
harcamalarinin direkt gider olarak yansitilmasi ve sadece gelistirme harcamalarinin
aktiflestirilmesine izin verilmesi bahsi gegen degisikliklerden birkacidir (Strol, 2019:
53).

Yapilan agiklamalardan yola ¢ikarak, geleneksel muhasebe anlayisinda insan
kaynaklar faaliyetlerinin aktiflestirilmesi, ¢oziimler aranmasi yoluna gidilse de sorunun
tam anlamiyla ¢ozililemeyecegi asikardir. Ciinkii insan kaynaklarinin en c¢ok
bagdastirildigi maddi olmayan duran varliklar hesap grubundaki hesaplarin bile isleyisi
insan kaynaklari muhasebesiyle ortiismemektedir.

Pasif hesaplarda izlenecek faaliyetler; pasif hesap gruplari, isletmenin kaynak
ve 0z kaynaklarini gosteren hesaplardan meydana gelmektedir. Bu nedenle insan
kaynaklarinin faaliyetleri ile kullanimi olduk¢a az gibi goriinse de aktif hesaplara
kiyasla daha fazla ortak noktas1 bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 faaliyetleri ile ilgili
olan pasif hesaplar; 372/472 Kidem Tazminatlar1 Karsiligi Hesab1, 379/479 Diger Borg
ve Gider Karsiliklar1 Hesabidir.

379/479 Diger Bor¢ ve Gider Karsiliklar1 hesabini insan kaynaklariyla alakali
dava asamasinda olan tazminatlar i¢in kullanilabilir. Ancak kullanilabilmesi igin,
Tiirkiye Muhasebe Standartlar1 geregince bazi kosullar1 saglamasi gerekmektedir.
Islemin isletme adina ge¢miste yasanmus olaylardan kaynakli yiikiimliiliigiiniin
bulunmasi, yiikiimliiliiglin yerine getirilebilmesi i¢in ekonomik kaynaklarin isletmeden
cikmasinin olas1 olmasi, yiikiimliiliik tutar1 hesaplanirken tahminlerin giivenilir ve en
dogru sekilde yapilabiliyor olmasi gerekmektedir. Bu kosullar saglayan yiikiimliiliikler
karsilik olarak ayrilabilmektedir.

Ayrica, Tirkiye Muhasebe Standartlarindan 37 numarali Karsiliklar, Kosullu
Borgclar ve Kosullu Varliklar Standardinin kosullu borclar kismi insan kaynaklari
faaliyetleriyle bagdastirilabilecek kisimdir. Ancak finansal Tablolara yansitilmadigi igin

pasif hesap 0Ozelligi tasimamaktadir. Belirtilen kosullari saglamasi durumunda pasif
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hesap 0Ozelligi tagimasi miimkiin olacagi igin raporlarin dipnotlarinda yer almasi
gerekmektedir.

Iki yaklasimda insan kaynaklari muhasebesi anlayisina gore kabul gormektedir.

Son  olarak  insan  kaynaklar1 = faaliyetlerinin  pasif  hesaplarda
muhasebelestirilebilmesine yardimci hesap gruplarindan birisi de 6z kaynaklardir.
Muhasebe bilimine iligkin diinya c¢apinda ortak bir dil olusturmayr ve Tablo
kullanicilarinin faydasini en {ist diizeye ¢ikarmayi amaglayan bir muhasebe seti olan
Uluslararas1 Finansal Raporlama Standartlart’'nin  (UFRS) bir uygulamasiyla
Ozkaynaklar hesap grubunun insan kaynaklarinin muhasebelestirilmesinde kullanilmasi
giindeme gelmistir.

Ayrica, TFRS-2 Hisse Bazli Odemeler Standardinda yer alan ¢alisanlara iligkin
0zel diizenlemelerin muhasebelestirilmesinde kullanilan hesaplardir. Hisse bazli 6deme
standardz; isletmenin almis oldugu mal veya hizmetin karsiliginda tedarikgisine gereken
bedelin nakdi veya 6zkaynaga dayali finansal araglar (hisse senedi ve hisse senedi
opsiyonu) ile saglanmasina imkan veren islemlerden olusmaktadir. Bahsi gecen
standart, isletmenin c¢alisanlarinin hisse senedi opsiyon hakki kazanarak odiil
mekanizmasinin gelisimine olanak saglamaktadir. Ayrica ¢alisanlarin elde etmis oldugu
hakka istinaden ortaya g¢ikacak olan giderleri, kar veya zararin finansal Tablolarda
gosterilmesine olanak saglayarak insan kaynaklarmin finansal Tablolarda yer almasina

olanak saglamaktadir (Y1lmaz, 2015: 5-6).

2.1.3. insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin insan Kaynaklar1 Muhasebesi
Anlayisina Gore Muhasebelestirilmesi

Insan kaynaklari faaliyetlerinin insan kaynaklar1 muhasebesi anlayisina gore
muhasebelestirilmesine, standart ve vergi mevzuati hiikiimleri sinirlamalar koysa da
faaliyetlerin kayda alinirken esas alinan yaklagimlara deginilerek bu siirecte yasanan
sorunlardan bahsedilmistir. Asagida insan kaynaklari muhasebesi anlayisina gore
muhasebelestirmede faydalanilan yaklasim ve bu yaklasimlarin ortaya c¢ikardigi
sorunlara deginilmistir.

a. Temel yaklagim: Insan kaynaklari muhasebesinin ortaya cikisindan beri en
temel amaci insan kaynaklarina ait faaliyetlerin mali Tablolarda yer almasi ve tam

aciklama kavrami geregi yoOnetici ve c¢ikar gruplarina tam ve dogru bilgiyi
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sunabilmektir. Bu amaci gergeklestirebilmenin yolu ise, insan kaynaklarina ait yapilan
harcamalarin yatirrm olarak degerlendirilmesi ve aktiflestirilmesidir. insan kaynaklart
muhasebesinin bazi yaklasimlari buna imkan tanimaktadir. Bu yaklasimlar; insan
kaynaklarina yapilan harcamalar1 aktiflestirme ile kayit altina alinmasi, aktiflestirilmis
insan kaynaklari harcamalarinin uygun amortisman yontemine karar verilerek gidere
dondiistiiriilmesi ve yeniden degerlemeye tabi tutarak deger artig veya azalislarinin tespit
edilmesi ve kayda alinmasi, mevcut ¢alisan gelistirilme faaliyetleriyle ilgili yatirimlarin,
donem bilgi ve becerilerine ayak uyduramamasi ya da c¢alisan devir hizinin belirlenen
zararlarinin kayit altina alinmasi, insan kaynaklarma ait bilgilerin, yatirim verileri
yardimiyla yoneticiler, departmanlar veya ¢ikar gruplarina rapor seklinde sunulmasidir.

Yaklasimlara gore insan kaynaklar1 faaliyetler yapilan harcamanin igerik ve
niteligine bagli olarak dogrudan gider olarak, varlik veya zarar olarak kayda
alinabilmektedir.

b. Muhasebe Uygulamalariyla Ilgili Sorunlar: Insan kaynaklari muhasebesi,
insan kaynaklar1 faaliyetlerinin ayr1 bir hesap grubuna yansitilmasi ve finansal
Tablolarda yer almasi yoluyla yapilan yatirnmlari en dogru sekilde aktarma
cabasindadir. Bu c¢abanin karsilik bulabilmesi i¢in insan kaynaklari muhasebesinin,
aktiflestirme, Ol¢im, muhasebelestirme ve amortisman sorunlarina ¢éziim iiretmesi
gerekmektedir. Bahsi gegen sorunlar agagida agiklanmaktadir (Kaya, 2013: 136-149).

Aktiflestirme sorunu; insan kaynaklarina ait faaliyetlere yapilan harcamalarin
hangisini veya hangilerini mali Tabloda gosterilmesine verilecek olan Kkarar
aktiflestirme sorunu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Muhasebenin ilke ve kurallariyla
insan kaynaklariin varlik olarak bilangoda yer almasi diisiincesi ortiismediginden
dolay1 ortaya ¢ikan bir sorundur. Geleneksel muhasebe anlayiginin insan kaynaklarmin
aktiflestirilmesi adina bazi katkilar1 bulunsa da bu yetersiz kalmakta ve insan
kaynaklarinin aktiflestirilmesi yaklasimmna olumlu bakilmamaktadir. Geleneksel
muhasebe anlayisinda yatirimlarin aktiflestirilebilmesi i¢in; gelecek donemlerde isletme
adina nakit akis1 saglayabilmeli, geri doniigii olarak alinan faydanin ve hizmetin parayla
oOlgiilebilmesi, isletmeye aidiyet saglamasi ve kontrol altina alinabilmesi ozelliklerini
tasimas1 gerekmektedir. Olgiim sorunu; muhasebe biliminin parayla dlgiilme esasina
dayanarak ortaya c¢ikan bu sorun insan kaynaklari muhasebesinde diger muhasebe

dallarina kiyasla daha az 6nem arz etmektedir. Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
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aktiflestirilmesi ve mali Tablolarda yer alabilmesi icin maddi ifadelerle temsil
edilebilmesi gerekmektedir. insan kaynaklari muhasebesi 6lgiim modelleri yardimiyla
insan kaynaklar1 maliyeti ve degeri dl¢iimlenmeye c¢alisiimaktadir. insan kaynaklart
faaliyetinin maliyetini Olglimleyebilen modeller isletme adina daha saglikli sonuglar
vermektedir. Ayrica muhasebe adima da tam Ol¢iilme esasina uyum gostermektedir.
Insan kaynaklari muhasebesi deger tabanli olgiimleme modeline gore ise insan
kaynaklar1 gergege en yakin degerinin tahmin edilmesi yoluyla 6lglimlenmektedir. Bu
Olctimleme modelinde, isletmenin sahip oldugu insan kaynaklariin bilgi, beceri ve
yetenekleri Olclilerek diger benzer isletmelere gore iistiinlik saglama durumuna
gecebilecektir. Buna gore maliyet tabanli degerleme modelinin i¢ raporlamada, deger
tabanli degerleme modelinin ise dis raporlamada secilmesi isletme adina daha gergekei
sonuglar elde etmeye neden olabilecektir. Muhasebe defterlerine kaydetme sorunu;
insan kaynaklar1 faaliyetlerine ait yapilan harcamalarin geleneksel muhasebe
anlayisinda tamamimin gelir Tablosuna yansitilmasi isletme karar alicilar1 ve g¢ikar
gruplarina dogru bilgi aktarilamamasi sorununu ortaya c¢ikarmuistir. Tirk Muhasebe
Standartlar1 38 Numarali Maddi Olmayan Duran Varliklar Standardinda yer alan
hiikiimlere gore; isletmenin insan kaynaklar1 ne kadar nitelikli olursa olsun, bu
nitelikleri isletme adina kullaniyor ve isletmeye ekonomik fayda sagliyor olsa bile
calisanlar ile ilgili yapilan harcamalar aktiflestirilemez. Amortisman sorunu; insan
kaynaklar1 faaliyetlerine ait yatirnmlarin amortismana tabi tutulmasi isletmeler agisindan
biiyiik bir sorun teskil etmektedir. Yararlanma siiresi esasinin insan kaynaklarina nasil
uygulanacagl bir muamma iken insan varliginda siirenin nasil tespit edilecegi de
belirsizdir. Uluslararast Muhasebe Standartlarina goére, insan kaynaklar1 faaliyetlerine
ait yatinmlar amortismana tabi tutulmayarak sadece deger diistikligi
hesaplanabilecektir. Tespit edilen deger diisiikliigiine de karsilik ayrilmalidir. Baska bir
gorlise gore, isletmenin temin edilen insan kaynaginin isletmede tahmini calisma
siiresini itfa siiresi olarak uygulamaya almabilir. Isletmenin insan kaynaklart
ediniminde, personel bulma, ise alma, egitim ve gelistirme giderlerinin g¢alisanin
beklenilen calisma siiresine gore amortismana tabi tutulabilir (Ceran, 2007: 199).
Calisanin isten ayrilmasi durumunda giderlerin amortismana tutulmamis olan kismi

dogrudan gider olarak yansitilarak agilan hesap kapatilacaktir.

35



2.2. insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin Raporlanmasi

Genellikle isletmeler degeri belirlenirken maddi varliklarina giivenmektedirler.
Son zamanlarda ortaya ¢ikan bilgi ekonomisiyle birlikte asil degerin insan kaynaklar1
oldugu goriilmektedir (Abeysekara ve Guthrie, 2004: 3). Globallesen diinyada rekabet
avantajin1 elinde tutmaya cabalayan isletmelerin en biiylik silahlari bilgidir. Bilgiyi
isleyen, yoneten ve sunan insan varliginin da isletme adina en biiylik sermaye oldugu
aciktir. Dolayisiyla, isletmenin yoneticilere ve ¢ikar gruplarina sunmak i¢in hazirladigi
raporlarda insan kaynaklarina ne denli yer verdigi isletme adina olduk¢a onemlidir.
Ciinkii isletmenin mevcut durumunu digsariya anlatmasmin en iyi yolu mevcut
varliklarini raporlayarak kendini tanitmaktir (Siirol, 2019: 57). Bir isletmenin yillik
raporlarinda agiklanan veriler onceliklere hissedarlar, potansiyel yatirimcilar, bankacilar
ve bor¢ verenler gibi dis kullanicilara yoneliktir. Raporlama; isletmenin mali ve mali
olmayan tiim bilgilerinin ilgililere aktarilmasidir.

Insan kaynaklar1 faaliyetlerine ydnelik harcamalar cesitli hesaplar yardimiyla
kayit altina alinmakta ve muhasebe bilgi sisteminde girdi, islem, ¢ikt1 siireglerine veri
saglamaktadir. Insan kaynaklari faaliyetleri isletmelerin muhasebelestirme siireclerine
tabi tutulduktan sonra raporlama siirecine gecilmektedir. Raporlama yontemlerinden en
uygun olani tercih edilerek igletmelerin insan kaynaklari faaliyetlerine yonelik islemler
karar alicilari, ¢ikar gruplari, potansiyel yatirimcilar ve kredi saglayicilariyla paylasilir.
Son donemlerde isletmeler i¢in en degerli varlik olarak goriilen insan kaynaklarinin,
insan kaynaklar1 muhasebesi sayesinde dogru, giivenilir, tarafsiz bilgi saglamasi ve
saglanan bilgilerin sunulmasi isletmenin mevcut durumu hakkinda daha detayli bilgi

saglamaya yardimeci olmaktadir (Siirol, 2019: 58)

2.2.1. insan Kaynaklarmin Raporlamanin Onemi ve Gerekliligi

Geleneksel  muhasebe  anlayisinin  insan  kaynaklar1  faaliyetlerini
muhasebelestirme siirecinde yetersiz kalmasi isletme yoneticileri ve ¢ikar gruplarina da
dogru bilgiyl sunmada yetersiz kalmaktadir. Geleneksel muhasebe anlayisinda insan
kaynaklar1 faaliyetleri harcamalarinin dogrudan gider yazilmasi igletmenin net gelirini
diisiirmekte ve isletmeyi olumsuz olarak etkilemektedir. Ayrica dogrudan gider olarak
yazilan insan kaynaklarina ait harcamalar isletmenin birlesme veya satin almalarinda

ortaya ¢ikmaktadir. Isletmenin piyasa degeri ile defter arasinda fark olusmasinin temel
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sebebi isletmenin mali Tablolarinda yer almayan insan kaynaklaridir. Yani isletmenin
sahip oldugu insan kaynaklarinin isletmeye katmis oldugu deger isletmenin baska
isletmeyle birlesme veya satin alma siirecinde ortaya ¢ikmaktadir.

Insan  kaynaklarina ait verilerin  raporlanmasi  isletmeler arasinda
karsilagtirilabilirlik kazandirmaktadir. Nesnel, giivenilebilir ve dogrulanabilir dl¢timiin
tesvik edilmesinin bir nedeni de budur (Flamholtz, 2002: 947).

Insan kaynaklarma ait verilerin raporlanmasi ihtiyacinin son dénemlerde
siddetinin artmasinin sebepleri olarak goriilen gelismeler meydana gelmistir. Bu
geligsmeler asagida agiklanmaktadir.

Insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin bir hayli artmas: sebebiyle, geleneksel
muhasebe anlayisina gore raporlanan veriler yararsiz ve yetersiz kalmaktadir. Isletmenin
mevcut raporlarinda tarihi maliyet esasina gore degerleme yapilarak kayda alindigi i¢in
bilancoya aktarilan kalemlerin bugiinkii degerini ve saglayacagi nakit akislarini gérmek
miimkiin olmamaktadir. Serefiye kayda alinmadig: i¢in insan kaynaklarmin igletmenin
piyasa degerine olan katkisi tespit edilememektedir. Degisen ekonomi yapistyla birlikte
farklilasan isletmelerin insan kaynaklarina verdikleri deger kredibilitelerini de
etkilemektedir. Emek yogun isletmelerden bilgi yogun isletmelere gegisle birlikte
geleneksel muhasebe anlayiginin  Olgli  kriterleri  yetersiz  kalmakta, c¢alisanlarin
ticretlendirilme ve 6diillendirme kriterlerinde aksakliklar olusturmaktadir.

Bu nedenler goz oniine alindiginda isletme yoneticilerinin, pay sahiplerinin,
potansiyel yatirimcilarin, bor¢ verenler gibi ¢ikar gruplarmin dogru ve eksiksiz bilgi
alabilmeleri ve yanhs karar vermekten kaginmalari i¢in insan kaynaklarina ait verilerin
isletmenin raporlarina yansitilmasinin énemi tartisilmaz olmaktadir.

Insan kaynaklarina ait verilerin isletme raporlarinda yer almasi, dogru kararlar
vermenin yaninda isletmenin imajini artirma, sosyal sorumlu isletme niteligini elde
edebilme, her an karsi karsiya oldugu riskin yoOnetimini daha basarili sekilde
yiiriitebilme ve c¢alisanla ilgili tiim bilgileri kolayca elde ederek 6zellikle isten ayrilma

durumunda maliyet tasarrufu saglayabilmektedir.

2.2.2. Raporlama Standartlar:
Insan kaynaklarina ait faaliyetler raporlanirken herhangi net bir aciklama

bulunmamaktadir. Isletmelerin kendi kararlar1 ve &ncelikleri dogrultusunda raporlama
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yapilmaktadir. Ancak isletme raporu hazirlarken yanlis ve eksik bilgi kullanabilir,
raporlar herkes tarafindan anlasilmayabilir ve ¢ikar gruplari agisindan karsilastirilma
zorlasabilmektedir. Bu eksikliklerin giderilmesi adina raporlamada belirli bir
standartlasmaya gidilmesi gerekli hale gelmistir. Fakat isletmelerin, insan kaynaklarina
raporlarinda hi¢ yer vermemektense, finansal raporlama yapilirken kullanilan
standartlara uygun raporlama yapmak mevcut durumda onerilmektedir. Isletmelerin
insan kaynaklarina ait verileri raporlarken Uluslararasi Muhasebe Standartlarina gore
belirlenen a) temel ve b) destekleyici niteliksel 6zellikleri vardir. Raporlama yapilirken
isletmelerin bu o6zelliklere uymasi gerekmektedir. Ozelliklerin detayli aciklamalari
asagida verilmektedir.

Temel niteliksel 6zellikler, raporlarin ihtiyaca uygunluk ve gercege uygun sunum
niteliklerini kapsamaktadir. Ihtiyaca uygunluk, raporlarda yer verilecek olan bilginin
ilgililerin gereksinim duydugu ve kararlarina etki edecek sekilde hazirlanmasi anlamina
gelmektedir. Gergege uygun sunum ise, raporlarda yer verilecek olan insan kaynaklarina
ait bilgilerin eksiksiz, hata ve hileden uzak bir sekilde hazirlanmasi anlamina
gelmektedir.

Destekleyici niteliksel ozellikler; raporlarin karsilastirilabilirlik,
dogrulanabilirlik, zamaninda sunum ve anlagilabilirlik niteliklerini kapsamaktadir.
Karsilastirilabilirlik, insan kaynaklarina ait bilgilerin yer verilecegi raporlarda kullanilan
hesaplar arasinda, degerleme veya raporlama yontemleri, raporlarin hazirlandig: yillar,
rekabet edilen diger isletmeler arasinda gibi farkli faktorler acisindan karsilastiriima
yapilabilmesine imkan taniyan niteliktir. Dogrulanabilirlik, insan kaynaklarina ait
verilerin paylasildig1 raporlarda yer alan bilgilerin yapilan tiim degerlendirmelerde
gozlemcilerin ayni sonuca ulasarak ortak bir karar verebilmesine olanak saglayan
niteliktir. Zamaninda sunum ve anlasilabilirlik, raporlarda yer alacak olan insan
kaynaklarna ait bilgilerin ilgililerin karar verme donemlerinde hazir olmasi, agik ve net
olmasi, ilgililer tarafindan uzmanlik bilgisine gerek olmadan anlasilabilir nitelikte
olmasini ifade etmektedir.

Insan kaynaklari faaliyetleri muhasebelestirilerek raporlanma siirecinde ister
finansal ister finansal olmayan raporlama yontemleri secilmis olsun, raporlama
standartlarina ait 6zellikleri uygulama noktasinda belli basli sorunlarin var oldugu ileri

stirilmektedir. Bu sorunlar; raporlarda yer verilen insan kaynaklarina ait veriler
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hakkinda agiklayici bilgilere yer verilmemesi, tarafsizlik standardinin goz ardi edilerek
raporlarda yalnizca iyi haberlere yer verilmesi, kotii haberlerin ve goriis farkliliklarinin
raporlarda yer almamasi, dogrulanabilirlik standardina ters diiserek insan kaynaklarina
ait yanlig bilgiler verilmesi ve bazi ilgililerin hazirlanan raporlar1 hi¢ dikkate

almamasidir.

2.2.3. Raporlama Yontemleri

Insan kaynaklarinin raporlanmasi konusunda farkli raporlama ydntemleri
kullanilmaktadir. Bu yontemlere bakildiginda, yonetim kurulu baskani mektubunda
raporlama, maddi olmayan duran varliklar Tablosunda raporlama, denetime tabi
olmayan proforma ek Tablolarda raporlama ve geleneksel finansal Tablolarda
raporlama olmak tizere dort farkli raporlama yontemi ¢esidi kullanilmaktadir (Kaya,
2013: 156). Bu raporlama yontemleri asagida agiklanmaktadir.

Yonetim kurulu baskaminin mektubunda raporlama, ¢ok yaygin bir kullanima
sahip olmayan bu yontem, insan kaynaklari faaliyetlerine ait olan &zellikle yatirim
niteligindeki harcamalar1 yillik raporlar1 i¢inde baskandan mektup bashgiyla
sunabilmektedirler. Maddi olmayan duran varliklar Tablosunda raporlama, genellikle
hizmet ve teknoloji alaninda faaliyet gosteren sirketlerin uyguladigi insan kaynaklari
faaliyetlerine ait olan bilgilerin maddi olmayan duran varlik olarak ayri bir rapor halinde
sunulmasidir. Raporlamada yer alan mevcut ve 6nceki donemlerde yapilan harcamalarin
yani sira serefiyelerde yer almaktadir. Boylelikle raporlamada biiyiik bir sorun teskil
eden amortisman konusu da ortadan kalkmaktadir. Ancak, insan kaynaklari
faaliyetlerine ait harcamalar finansal Tablolara yansitilmadigi i¢in isletmenin bilango ve
gelir Tablosunun sundugu bilgiler dogru olmamaktadir. Denetime tabi olmayan
proforma ek Tablolarda raporlanmas:, insan kaynaklar1 faaliyetlerine yapilan
yatirnmlarin, finansal Tablolardan ayr1 olarak hazirlanan, muhasebe standartlart
hiikiimleri uygulanmayan ve denetime tabi olmayan Tablolarda sunuldugu raporlama
yontemidir. Bu yontemde yatirimlar, yillik raporlarin i¢inde yer alabilecegi gibi sosyal
bilango ve sosyal gelir Tablosu hazirlanarak ayr1 bir sekilde de raporlanabilir.
Geleneksel finansal Tablolarda raporlama, muhasebe ilke ve kurallartyla en st
diizeyde iligkili olan ve insan kaynaklar1 faaliyetlerine yapilan harcamalarin farkli

hesaplar altinda bilango ve gelir Tablosuna yansitildigi raporlama yontemidir. Ancak
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bu raporlama yoOnteminde insan kaynaklarina ait harcamalarin aktiflestirilmesi ve
amortismana tabi tutulmasi biiyiik sorun teskil etmektedir. Ayrica geleneksel muhasebe
anlayisinda insan kaynaklar1 faaliyetlerine yapilan maddi boyutlu harcamalarin bilango
ve gelir Tablosunda yer almamasi mevcut raporlama yonteminde muhasebenin bir¢ok
temel kavram ve kurallariyla ters diismektedir. Ciinkii hazirlanan raporlarin takip
edilmesi ve denetlenmesi bu yontemde zorlagmaktadir.

1998 yilinda Briiksel’de gerceklesen insan kaynaklari muhasebesi alaninda
uzman kisilerin katilim sagladig1 ¢alistayda bahsi gecen dort farkli raporlama yontemine
benzer Oneriler yapilmistir. Bu Oneriler insan kaynaklar1 faaliyetlerine ait bilgilerin;
Isletmenin finansal raporlariin igerisinde, isletmenin yillik raporlarinda veya ayri bir
rapor halinde hazirlanan raporlama yontemidir.

Insan kaynaklar1 faaliyetlerine yapilan harcamalarin raporlanmasi noktasinda
ileri stiriilen bu oOnerileri ii¢ ayr1 baslik altina bir araya getirmek miimkiindiir. Bu
Oneriler agagida detayli olarak agiklanmaktadir.

Finansal Tablolarda raporlama yéontemi ve degerlendirilmesi, insan kaynaklari
faaliyetlerine yapilan harcamalarin yatirim niteligini tasiyanlar birer varlik gibi
aktiflestirilerek veya dipnot kullanilarak bilangoya yansitilmasi yontemidir. Ancak bu
yontemde insan kaynaklarina yapilan harcamalarin aktiflestirilmesi ve amortismana tabi
tutulmasi sorunu bu yontemi uygularken isletmeleri zora sokmaktadir. Insan kaynaklari
faaliyetlerinin finansal Tablolarda raporlama yontemiyle raporlanmasimin diger
yontemlere gore {istiin ve zayif yonleri bulunmaktadir. Ustiin ydnleri; insan
kaynaklarma ait bilgilerle diger finansal verilerin iliskilendirilmesine yardimei olmast,
muhasebe ilke ve kurallariyla ilgili yasal diizenlemelere uygun olmasi, bagimsiz rapor
hazirlamaya gore daha az maliyetli olmasidir. Zayif yonleri ise; insan kaynaklarina ait
verilere iligkin ayrintiya girme imkani tanimamasi, raporlamanin ihtiyaca uygunluk
Ozelligine aykir1 olmasi, Yyasal diizenlemelerle kismen de olsa ¢elisiyor olmasi,
raporlarda yer verilecek insan kaynaklarina ait verilerinin belirlenmesinin zor olmasidir.
Bagimsiz raporlama yontemi ve degerlendirilmesi, insan kaynaklari faaliyetlerine ait
harcamalarin tlimiiniin finansal raporlardan ayri ek bir rapor halinde sunulmasi
yontemidir. Bu raporlama yontemi ile yoneticiler ve ¢ikar gruplari insan kaynaklari
verilerine daha dogru ve kapsamli bilgiler verilmektedir. Ayrica insan kaynaklarina

yapilan yatirnmlarin finansal olup olmama ayrimi gozetilmeksizin raporlanmasi ve
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denetime tabi olmamasi bu yontemin igletmeler adina uygulanabilirligini artirmaktadir.
Gliniimiizde isletmeler tarafindan hazirlanan raporlarda en ¢ok tercih edilen yontem
oldugu soylenebilir. Bunun bir nedeni olarak, muhasebe ilke ve kurallarinin,
standartlarinin kisitlayict hiikkiimleri gosterilebilmektedir. Bagimsiz raporlamanin tercih
edilmesinin bir diger nedeni ise, isletmelerin insan kaynaklarini genellikle entelektiiel
sermaye kapsamina dahil etmeleri ve insan kaynaklarmi bagimsiz olarak hazirlanan
entelektiiel sermaye Tablolarinda raporlamalaridir. insan kaynaklari faaliyetlerinin
bagimsiz raporlama yontemiyle raporlanmasinin diger yontemlere gore {istiin ve zayif
yonleri bulunmaktadir.

Ustiin yonleri; yoneticilerin ve dzellikle ¢ikar gruplarmin talep ettikleri bilgilere
daha kolay ve kapsamli sekilde ulasilmasina imkan taniyarak iletisim noktasinda daha
etkili olmasi, isletmenin yapacagi basin toplantisi, konferans vb. gibi toplumu
bilgilendirme durumlarinda hazir bilgi kaynagi olmasi, finansal raporlardan ayri olarak
sunuldugu i¢in yeni hesap a¢ma zorunlulugunu ortadan kaldirarak biirokrasiyi
azaltmasidir. Zayif yonleri ise; yillik rapor hazirlamaya gore cok daha maliyetli olmasi,
gereksinim duyulan bilginin saglanmasinda yetersiz kalmasi, rekabet edilen isletmelerle
faaliyetlerin kiyaslanmasinda yetersiz kalmasidir. Karma raporlama yontemi, finansal
Tablolarda raporlama yontemi ve bagimsiz Tablolarda raporlama y6nteminin
birlestirilmesidir. Insan kaynaklar1 faaliyetlerine iliskin harcamalarin bir bdliimii

finansal Tablolara, bir boliimi ise ek raporlara yansitilmaktadir.

2.2.4. Raporlama Uygulamalarimn Giiniimiizdeki Durumu

Insan kaynaklar1 muhasebesinin 6zellikle 1980°li yillardan itibaren &neminin
giderek artmasina karsin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin raporlanmasi noktasinda hala
yeterli gelisme saglanamamistir. Bir bagka deyisle insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
bagimsiz bir insan kaynaklari uygulamasi neredeyse hi¢ yoktur. Isletmelerde insan
kaynaklarima verilen degerin artmasiyla insan kaynaklar1 faaliyetlerinin raporlanma
gereksiniminin de artacagi disiiniilmektedir. Nitekim insan kaynaklari faaliyetlerinin
raporlanmasinin yeterli diizeyde olmamasinin bir sebebi, insan kaynaklari faaliyetlerinin
isletmenin finansal raporlarinda yer almasinda var olan diizenlemelerin ¢elismesidir. Bu

aksakliga bagl olarak bagimsiz raporlama yontemi daha fazla tercih edilmektedir.
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Ayrica giiniimiizde insan kaynaklari faaliyetleri genellikle maddi olmayan duran
varlik, entelektiiel sermaye veya sosyal sorumluluk raporlarina yansitilmaktadir (Kaya,
2013: 164-165).

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin raporlanmasi konusunda iiclii raporlama
yaklasimi kullanilmaktadir. Bu yaklagim, isletme performansinin finansal, ¢evresel ve
sosyal lic boyutunu inceleyen muhasebe cergevesidir. 3P olarak da adlandirilan bu
yaklasimda insan (people), gezegen (planet), kar (profit) konularindan bilgiler
sunulmaktadir. Insan (people) béliimiinde, issizlik oranlari, ¢alisma sartlar, adaletli
gelir dagilimi, ¢ikar gruplariyla iliskiler incelenmektedir (Slaper ve Hall, 2011: 4).

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin raporlanmasi noktasindaki yetersizligin bir
sebebi ise, muhasebe diizenlemelerinde bu konuyla ilgili herhangi bir yaptirim
bulunmamasidir. Raporlama konusuyla ilgili yapilan tek diizenleme futbol kuliiplerinin
futbolcu transferlerinde bonservis bedellerinin maddi olmayan duran varliklarda kayit
altina alinmasina izin verilmesidir.

Sonug olarak gerek ulusal gerekse uluslararas: diizenlemelerde insan kaynaklari

faaliyetlerinin raporlanmasi konusunda 6nemli bir ilerleme kaydedilmemistir.
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UCUNCU BOLUM

3. BORSA ISTANBUL’DA ISLEM GOREN MALI KURULUSLARIN
FAALIYET RAPORLARINDA YER ALAN INSAN KAYNAKLARI
MUHASEBESI AKTiVITELERININ INCELENMESI

3.1. Genel Ac¢iklama

Isletmeler, bilgi cagmnin gerektirdigi dogrultuda insan kaynaklarina gereken
Oonemi vermek ve degisen dis diinyada uyum saglamak adina insan kaynaklari i¢in ayri
bir boliim olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 béliimii, personelin ise alim siireclerinden
baslayarak isten ayrilmasina kadar devam eden biitiin faaliyetleri kapsamaktadir. Bu
boliimde Borsa Istanbul’da islem géren mali kuruluslarin faaliyet raporlarinda yer alan
insan kaynaklari muhasebesi aktiviteleri, icerik analizi yontemi kullanilarak
incelenecektir. Caligmanin analiz kismina ge¢meden Once konuyla ilgili literatiir

taramasina yer verilerek ¢aligmanin literatiire katkisindan bahsedilecektir.

3.2. Isletmelerin insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktivitelerinin
Raporlanmas1 Konusuna fliskin Literatiir

Insan kaynaklari muhasebesi aktivitelerine iliskin gerek uluslararasi gerekse
ulusal literatiir incelendiginde teorik ve uygulamaya yonelik calismalarin varligindan

bahsetmek miimkiindiir. [lgili literatiir asagida belirtilmektedir.
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Tablo 4. Isletmelerin insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktivitelerinin Raporlanmasi

Konusuna Iliskin Teorik Calismalar

Yazar(lar)/ Calisma Yih Ag¢iklama

Lee (2010) Calismasinda, Malezya’da halka agik sirketlerin yillik raporlarini igerik
analizi yontemini kullanarak incelemistir. Caligma sonuglarina gore
isletme biiytikligli ve sektor cesidi ile insan kaynaklari aciklama

diizeyinin iligkili oldugu belirtilmistir.

Kirfi ve Abdullahi (2012) Caligmalarinda, Nijerya’daki isletmelerde mevcut muhasebe
uygulamasi insan kaynagini bir varlik olarak gérmemekte ve insan
kaynagmin Ol¢limlenmesinin ve rapor edilmesinin imkansiz olarak

gorildiigii sonucuna varmiglardir.

ljeoma ve Aronu (2013) Caligmalarinda, insan kaynaklar1 muhasebesinin  Nijerya’daki
bankalarin finansal Tablolarina olan katkisini igerik analizi yontemiyle
incelemiglerdir. Calisma sonuglarina gore bankalarn mevcut finansal

durumlarina 6nemli 6l¢iide katkida bulundugu sonucuna vartlmstir.

Omodero vd. (2016) Calismalarinda, Nijerya’da rastgele secilen sirketlerin  insan
kaynaklarina yapilan yatirimin isgiicii egitimi ve gelisimine ek olarak
firma karlihigi ve biyiimesine pozitif yonde etkileri oldugu ifade

edilmigtir.

Tosunoglu ve Donmez (2020)  Calismalarinda, BDDK’nin sitesinde yer alan 25 bankanin 5 yillik
faaliyet raporlart incelenmistir. Sonu¢ olarak raporlarda insan
kaynaklart muhasebesi aktivitelerinin %50’den fazlasina yer verildigi

tespit edilmistir.

Konuyla ilgili yapilan teorik calismalar incelendiginde, genel olarak igerik
analizi yontemi kullamldigi gdzlemlenmektedir. llgili literatiir genel olarak
degerlendirildiginde, insan kaynaklarma yapilan yatirnmlarin isgiicii egitimi ve
gelisimine katki saglamaktadir. Ayrica yapilan ¢alismalara bakildiginda, igletme
biiyiikliigii, firma karliligi ve sektor cesidi ile insan kaynaklart muhasebesi agiklama
diizeyi arasinda anlamli bir iliskinin oldugu da sdylenebilmektedir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerinin raporlanmas1 konusuna iliskin

uygulama temelli ¢aligmalar da Tablo 5’te sunulmaktadir.
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Tablo 5. Isletmelerin insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktivitelerinin Raporlanmasi

Konusuna Iliskin Uygulamah Calismalar

Yazarlar / Cahisma Yih

Orneklem

Yontem

Arastirma Sonuclar

Guthrie ve digerleri

(2006)

Avustralya ve Hong Kong
borsasinda listelenen
sirketler

t testi

Regresyon

Calismalarinda isletme biiyiikliigiiniin
insan kaynaklari agiklama diizeyini
onemli olglide etkiledigini ifade
etmigtir.

Al Mamun

(2009)

Banglades’te secilen 55
sirket

Korelasyon

t testi

Regresyon

Sirketlerin - kurumsal 6zellikleri ile
insan kaynaklar1 arasindaki iliskinin
raporlanmasi yoniinde insan kaynaklar1
muhasebe aktivitelerinin %25’ inin
aciklandigint  belirlemistir. Agiklanan
bu aktivitelerin secilmis olan sirketlerin
biiyiikliikleri, finansal olup olmama ve
karlilik ile onemli Olgiide anlamli bir
iligkisi oldugunu tespit etmistir.

Okpala ve Chidi

(2010)

Nijerya Borsasinda Islem
Goren Sirketler

t testi

Ki Kare

Sirketlerin kurumsal basarilari ile insan
kaynaklari muhasebesi aktivitelerinin
aciklanma diizeyleri arasinda anlamli
bir iligki oldugu sonucuna varilmigtir

Ojo

(2011)

Nijerya Bankalar1

Varyans Analizi

Sirketlerin sratejik insan kaynaklari
uygulamalari ile kurumsal performans
arasindaki iliskiyi Olgmeyi amaglamig
ve pozitif bir iliskinin oldugunu tespit
etmigtir.

Micah

(2012)

Nijerya Borsasindaki
Sirketler

Regresyon

Calismaya gore insan kaynaklari
muhasebesi aktiviteleri ve finansal
performans arasinda oldukga giiclii ve
pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna
varilmstir.

Augustine vd.

(2013)

Nijerya Borsasinda islem
Goren 50 Sirket

Regresyon

Sirketlerin insan kaynaklar1 muhasebesi
aktivitelerini agiklama diizeyleri ile
firmalarin ~ finansal  performanslari
arasinda pozitif yonde bir etkiye sahip
oldugunu ifade etmislerdir.

Fontana ve Macagnan

(2013)

Brezilya’da 29 sirket

Korelasyon

Insan kaynaklari muhasebesi agiklama
diizeyinin isletmenin yasi, biiylkligi
ve billyiime orantyla iliskili oldugunu
ifade etmislerdir.

Oyewo vd

(2014)

Nijerya borsasinda iglem
goren sirketler

Korelasyon

Insan kaynaklari muhasebesi aktivite
aciklanma diizeyi ile sirket biiytikligii
arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugunu ifade etmislerdir.
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Tablo 5. (Devami)

Yazarlar / Cahsma Yih

Orneklem

Yontem

Arastirma Sonuclar

Kaur vd.

(2015)

Hindistan’da faaliyet

Korelasyon ve

gosteren 200 sirket Regresyon

Insan kaynaklari muhasebesi
aktivitelerinin agiklama oraninin firma
biiytkligi, insan kaynaklari
departmania sahip olup olmama ve
bagimsiz st diizey yoneticilere sahip
olma ile anlamli ve pozitif yonde
iliskiye  sahip  oldugunu ifade
etmiglerdir.

Edom vd.
(2015)

Nijerya’da faaliyet

gbsteren bir banka Regresyon

Insan kaynaklar1 muhasebesi ile firma
karlilig1 arasinda pozitif yonde bir etki
oldugunu tespit etmislerdir.

Insan kaynaklart muhasebesi

aktiviteleri aciklanma diizeyi ile aktif
karlilik ve 6zkaynak karlilig1 arasinda
anlamli bir iligki olmadigin1 ifade
etmigtir.

Oztiirk vd.

BIST 30 sirketleri Korelasyon

(2017)

Insan kaynaklart muhasebesi
aktiviteleri agiklama diizeyi ile aktif
karlilikk, PD/DD, yonetim kurulu
biiytikliigi ve denetgi tipi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
ifade etmisglerdir.

Kaya ve Siirol BIST 100’de islem goren

86 sirket

Korelasyon ve
Regresyon

(2019)

Tablo 5’e bakildiginda genellikle Diinya Borsasi’nda islem goéren sirketlerin
dikkate alindig1, analiz yontemi olarak t testi, regresyon, korelasyon, ki kare ve varyans
analizlerini kullanildig tespit edilmistir. ilgili literatiir genel olarak degerlendirildiginde
ise; isletme blylikligl, yonetim kurulu biiylikliigli, denetci tipi, firma karliligi,
kurumsal ve finansal performans ile insan kaynaklari muhasebesi aktiviteleri agiklanma
diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin ve etkinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Ilgili literatiirden hareketle bu ¢alismanin amaci, Borsa Istanbul’da islem goren
mali kuruluslarin, 2014-2018 yillarma iligkin faaliyet raporlarinda yer alan insan
kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerinin degerlendirilmesini icermektedir. Bu dogrultuda
Al Mamun (2009) tarafindan, Banglades’te faaliyet gosteren 55 sirketin raporlarinda yer
alan insan kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerini ortaya ¢ikarmak adina gelistirmis oldugu
insan kaynaklari muhasebesi aktivite listesi kullanilmustir. Ilgili literatiire bakildig

Ozellikle ulusal ¢aligsmalarin eksikligi literatiirde bir bosluk olarak goriilmektedir. Bu
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nedenle ¢alismanin ilgili alanda var olan boslugun doldurulmasina katki saglayabilecegi

distiniilmektedir.

3.3. Arastirmanin Analiz Yontemi

Calisma kapsaminda arastirmaya dahil edilen 2014-2018 yillar1 arasinda mali
kuruluslarin faaliyet raporlari icerik analizi yontemi kullanilarak incelenmistir. Igerik
analizi, metin i¢inde tanimlanan belirlenmis karakterlerden sistematik ve tarafsiz
sonuglar ¢ikarmak amaciyla kullanilan bir arastirma teknigidir. Arastirma sonucu elde
edilen gecerli yorumlarin bir dizi islem sonucunda ortaya konuldugu bir arastirma
teknigi olan igerik analizi sonucunda yorumlar, mesajin gondereni, mesajin kendisi ve
mesajin alicist hakkindadir (Kogak ve Arun, 2006: 22). Sosyal bilimler alaninda
olduke¢a sik kullanilan bu teknik, belirli kurallara dayali kitap, kitap bolimii, mektup,
tarihsel dokiiman, gazete basliklar1 ve yazilart gibi bir metnin bazi soézciiklerinin daha
kiiglik igerik smiflandirma yapilarak 6zetlendigi sistemli, tekrarlanabilen bir tekniktir
(Bas vd., 2014: 214). Bu dogrultuda igerik analizi, var olan verileri Gzetleyerek
standardize eden, karsilastiran veya baska sekillere doniistiiren nesnellik, sistemlilik ve
genellik ozellik tasiyan yontemdir. Bu yontemin temel amaci, elde edilen verilerin
oncelikle kavram haline getirilmesi daha sonra kavramlarin agiklanmasi ve iligkilerin

tespit edilebilmesidir (Hsieh ve Shannon, 2005: 1277).

3.4. Arastirma Amaci, Onemi, Metodolojisi ve Bulgular1
Isletmelerde insan kaynaklari ve muhasebe arasindaki etkilesimin analiz
edilmesi adina yapilan aragtirmanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci ve Onemi,

metodolojisi ve bulgular yer almaktadir.

3.4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Globallegsmeyle birlikte teknolojinin gelismesiyle son donemde her alanda etkisi
artan insan kaynaklari, isletmeler i¢in sahip oldugu en belirgin varlik halini almigtir.
Gilinlimiizde, insan kaynaklarina yonelik yapilan faaliyetlerin yani sira bu faaliyetlerin
raporlara yansitilmast da olduk¢ca Onemli hale gelmistir. Bu dogrultuda Borsa
Istanbul’da islem géren mali kuruluslarin insan kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerinin ne
oranda mali Tablolarma yansitildigin1 ortaya koymaya yonelik bir durum tespiti

yapilmasi amaclanmustir.
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3.4.2. Arastirmanin Metodolojisi
Aragtirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama yoOntemi, araglari ve insan
kaynaklar1 muhasebesi raporlama indeksinin hesaplanmasi ve ¢alisma sonucunda elde

edilen bulgular asagida detayli olarak agiklanmaktadir.

3.4.2.1. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirma, Borsa Istanbul’da islem géren mali kuruluslar (bankalar, sigorta
finansal kiralama ve faktoring sirketleri, holding ve yatirim sirketleri, diger mali
kuruluglar, arac1 kurumlar, gayrimenkul yatirim ortakliklari, menkul kiymet yatirim
ortakliklari, girisim sermayesi yatirim ortakliklar1) iizerinde gerceklestirilmistir. Mali
kuruluglarin faaliyetlerinin biiyiik ¢ogunlukla hizmet temelli olmasi, insan kaynagina
vermis olduklar1 6nemi 6n plana ¢ikarmakta ve dolayisiyla arastirmanin 6rneklemi bu
kuruluslardan olusmaktadir. Arastirma kapsaminda, 127 mali kurulusun, 2014-2018
yillar1 arasindaki kurumsal yonetim uygulamalarina iliskin bilgileri ve yil sonu
konsolide olmayan finansal raporlari incelenmistir. S6z konusu mali kuruluslarin

isimlerine iligkin bilgiler, ekte sunulmaktadir.

3.4.2.2. Arastirmada Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Raporlama Indeksinin
Hesaplanmasi

Borsa Istanbul’da faaliyet gosteren mali kuruluslarin insan kaynaklari
muhasebesi aktivitelerine yonelik incelemenin yapilmasinda, Al Mamun (2009)
tarafindan gelistirilen insan kaynaklari muhasebesi aktiviteleri listesinde yer alan 16

aktivite dikkate alinmis olup bu aktivitelerin listesi Tablo 6’te yer almaktadir.

48



Tablo 6. insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktivite Listesi

No insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktiviteleri
1 Insan kaynaklar1 aktiviteleri igin ayr1 bir bilgilendirme mevcut mu?
2 Insan kaynaklari igin yapilan toplam ddemeler belirtilmis mi?
3 Calisan sayisina iligkin bilgi var m1?
4 Insan kaynaklari yonetimi politikasina yer verilmis mi?
5 Egitim ve gelistirme bilgileri var mi1?
6 Yonetim basar1 planina yer verilmis mi?
7 Insan kaynaklarina yonelik istihdam raporu var m?
8 Calisanlara iliskin katma deger raporlart var mi?
9 Insan kaynaklar1 gelistirme fonu bilgileri var m?
10 Calisanlarin fon bilgileri var mi1?
11 Calisanlarin maliyetine iligkin bilgiler var m1?
12 Yonetime ait olan gelirler hakkinda bilgi var m1?
13 Emeklilik sosyal haklar1 politikasina iligkin bilgiler var m1?
14 Performans sistemine iliskin bilgiler var m?
15 Emeklilik aylig1 fonlarina iliskin bilgiler var mi?
16 Diger calisanlara saglanan faydalar hakkinda bilgi var m1?

Arastirma kapsaminda, elde edilen dlgiitler Al Mamun (2009) tarafindan yapilan
calismadan yararlanilarak elde edilmistir. Bu 0lciitlerin icerigi asagida siralanmaktadir;

e Insan kaynaklar1 politikasina yonelik agiklamalar,

e (Calisanlarin maliyetine iliskin aciklamalar,

e (Calisanlarin egitim, gelistirme ve seminerlerine yonelik agiklamalar,

e Calisanlarin kariyer planlamasina yonelik agiklamalar,

e Isletmenin karar alicilarinin (ydnetici, baskan veya genel miidiir) rapor veya
mektuplarina yonelik agiklamalar,

e Emeklilik planlamasi veya emeklilik adina yiiriitiillen islemlere yonelik
aciklamalar,

e Performans degerleme programlarina yonelik aciklamalar,

e Maas harici 6demelere (prim, ikramiye, 6diil vb.) yonelik a¢iklamalar,

e Kidem ve ihbar tazminatlarina yonelik agiklamalar,

o Sendikal aktiviteler, is saglig1 ve giivenligine yonelik agiklamalar,
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e Personel edinim unsurlarina yonelik agiklamalar,

e Ucret politikalarina yonelik agiklamalar,

e Personele saglanan maddi ve sosyal haklara yonelik agiklamalar,

e Isletmelerin insan kaynaklarina verdigi degere dair yapilan agiklamalar,

e Isletme icerisinde personel terfilerine yonelik aciklamalar,

e (Calisanlarin igse baglilik ve is tatminine yonelik agiklamalar,

e Personel degisim oranina yonelik aciklamalar,

e Personelin 1rki, dili, dini, rengi, cinsiyetine gére ayrim yapilip yapilmadigina

dair aciklamalar,

e Engelli istihdam bilgilerine yonelik agiklamalar,

e (Calisanlarin ve yoneticilerin ddiillendirme politikalarina yonelik aciklamalar

yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi aktiviteleri listesi gz 6niinde bulundurularak mali
kuruluglarin yil sonu faaliyet raporlar1 incelenmis ve raporlarda mevcut olan her bir
aktivite i¢in 1 puan verilmistir. Listede yer almayan aktiviteler i¢in ise O puan
verilmistir. Boylece her aktivite i¢in verilen puanlar toplanarak sirketin o yila iliskin net
puanina ulagilmistir. Puanlar 0-16 arasinda degiskenlik gdstermektedir. Toplanan
puanlarin 16> ya yakin bir degerde olmasi; mali kuruluslarin insan kaynaklari
muhasebesi aktivitelerini agiklama diizeyinin yliksek oldugunu, 0’a yakin olmasi ise
aciklama diizeyinin diisiik oldugunu gostermektedir.

Mali kuruluslarin insan kaynaklart muhasebesi aktivitelerini agiklama diizeyleri
puanlandiktan sonra yillara iliskin her mali kurulus i¢in insan kaynaklar1 muhasebesi
aktiviteleri indeksi hesaplanmistir. Indeks hesaplanmirken kullanilan formiil asagida

verilmistir (Al Mamun,2009):

IKMA Indeksi = IKMA Puani *100 / max. IKMA Puani
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3.4.3. Arastirmanin Bulgular:
Insan kaynaklar1 muhasebesi aktiviteleri puani ve insan kaynaklar1 muhasebesi

aktiviteleri indekslerine iliskin hesaplamalar Tablo 7°te sunulmaktadir.

Tablo 7. IKMA Puam ve IKMA indeksleri

Kod IKMAP IKMAI (%)

2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 2014 2015 2016 2017 2018
M1 11 11 11 11 11 68,75% 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M2 13 13 13 11 11 81,25% 81,25% | 81,25% | 68,75% | 68,75%
M3 8 8 8 6 6 50% 50% 50% 37,50% | 37,50%
M4 6 6 4 6 11 37,50% 37,50% 25% 37,50% | 68,75%
M5 4 4 7 5 2 25% 25% 43,75% | 31,25% | 12,50%
M6 6 6 6 6 6 37,50% 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50%
M7 9 9 9 9 9 56,25% 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M8 9 9 9 9 9 56,25% 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M9 9 10 11 11 11 56,25% 62,50% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M10 8 8 8 8 8 50% 50% 50% 50% 50%
M11 9 9 9 9 9 56,25% 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M12 3 4 3 2 2 18,75% 25% 18,75% | 12,50% | 12,50%
M13 6 3 3 3 3 37,50% 18,75% | 18,75% | 18,75% | 18,75%
M14 11 11 11 11 11 68,75% 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M15 - - - - - 0% 0% 0% 0% 0%
M16 5 5 5 5 5 31,25% 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25%
M17 9 9 9 9 9 56,25% 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M18 6 6 6 6 6 37,50% 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50%
M19 - - - - - 0% 0% 0% 0% 0%
M20 10 10 10 10 10 62,50% 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M21 - - - - - 0% 0% 0% 0% 0%
M22 2 2 2 2 2 12,50% 12,50% | 12,50% | 12,50% | 12,50%
M23 7 8 8 8 8 43,75% 50% 50% 50% 50%
M24 2 2 2 2 2 12,50% 1250% | 12,50% | 12,50% | 12,50%
M25 4 4 4 4 4 25% 25% 25% 25% 25%
M26 3 3 3 3 7 18,75% 18,75% | 18,75% | 18,75% | 43,75%
M27 11 11 11 13 13 68,75% 68,75% | 68,75% | 81,25% | 81,25%
M28 11 11 11 11 11 68,75% 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M29 - - 10 10 8 0% 0% 62,50% | 62,50% 50%
M30 10 10 7 10 2 62,50% 62,50% | 43,75% | 62,50% | 12,50%
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Tablo 7. (Devami)

Kod iKMAP IKMAI (%)

2014 2015 2016 | 2017 | 2018 2014 2015 2016 2017 2018
M31 [ 10 9 9 9 9 62,50% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M32 | 10 9 9 9 9 62,50% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M33 [ 10 9 9 9 9 62,50% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M34 | 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M35 [ 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M36 8 7 7 8 7 50% 43,75% | 43,75% 50% | 43,75%
M37 9 9 9 9 9 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M38 6 6 6 6 6 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50%
M39 6 7 6 6 6 37,50% | 43,75% | 37,50% | 37,50% | 37,50%
M40 | 11 11 11 11 11 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M41 9 9 9 9 9 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M42 4 4 4 4 4 25% 25% 25% 25% 25%
M43 [ 10 10 7 7 7 62,50% | 62,50% | 43,75% | 43,75% | 43,75%
M44 | 10 10 10 10 8 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 50%
M45 8 - - 8 8 50% 0% 0% 50% 50%
M46 6 6 6 6 6 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50%
M47 8 8 8 8 8 50% 50% 50% 50% 50%
M48 7 7 7 7 7 4375% | 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75%
M49 | 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M50 | 11 11 11 11 11 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M51 [ 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M52 | 11 11 11 11 11 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M53 9 9 9 9 9 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M54 4 4 4 4 2 25% 25% 25% 25% 12,50%
M55 [ 10 10 10 13 13 62,50% | 62,50% | 62,50% | 81,25% | 81,25%
M56 7 7 7 7 7 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75%
M57 5 5 5 5 6 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25% | 37,50%
M58 | 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M59 [ 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M60 7 7 7 7 7 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75%
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Tablo 7. (Devami)

Kod IKMAP IKMAI (%)

2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 2014 2015 2016 2017 2018
M61 5 5 5 5 5 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25%
M62 11 11 11 11 11 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M63 5 5 5 5 5 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25%
M64 5 5 5 5 5 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25%
M65 10 3 10 10 5 62,50% | 18,75% | 62,50% | 62,50% | 31,25%
M66 5 5 5 5 5 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25%
M67 10 11 11 11 8 62,50% | 68,75% | 68,75% | 68,75% 50%
M68 7 7 4 7 7 43,75% | 43,75% 25% 4375% | 43,75%
M69 11 11 11 11 5 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 31,25%
M70 8 8 8 8 8 50% 50% 50% 50% 50%
M71 11 11 11 11 11 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M72 3 3 3 - - 18,75% | 18,75% | 18,75% 0% 0%
M73 10 10 10 10 4 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% 25%
M74 - - - - - 0% 0% 0% 0% 0%
M75 6 6 6 6 6 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50% | 37,50%
M76 - - - - - 0% 0% 0% 0% 0%
M77 7 7 7 7 7 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75%
M78 11 10 10 10 11 68,75% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 68,75%
M79 1 1 9 4 6 6,25% 6,25% | 56,25% 25% 37,50%
M80 2 2 2 2 2 12,50% | 12,50% | 12,50% | 12,50% | 12,50%
M81 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M82 10 10 8 8 8 62,50% | 62,50% 50% 50% 50%
M83 5 6 6 5 5 31,25% | 37,50% | 37,50% | 31,25% | 31,25%
M84 8 8 8 8 8 50% 50% 50% 50% 50%
M85 8 8 8 8 8 50% 50% 50% 50% 50%
M86 11 11 11 11 11 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M87 6 6 6 5 5 37,50% | 37,50% | 37,50% | 31,25% | 31,25%
M88 3 3 3 3 7 18,75% | 18,75% | 18,75% | 18,75% | 43,75%
M89 3 3 3 3 3 18,75% | 18,75% | 18,75% | 18,75% | 18,75%
M90 2 2 2 2 7 1250% | 12,50% | 12,50% | 12,50% | 43,75%
M1 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
M92 11 11 11 11 11 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M93 9 9 10 10 10 56,25% | 56,25% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M94 10 10 10 8 8 62,50% | 62,50% | 62,50% 50% 50%
M95 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
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Tablo 7. (Devami)

Kod iKMAP IKMAI (%)

2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 2014 2015 2016 2017 2018
M96 7 7 7 7 7 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75% | 43,75%
M97 8 8 8 6 50% 50% 50% 37,50% | 37,50%
M98 4 4 4 4 4 25% 25% 25% 25% 25%
M99 1 1 1 6 1 6,25% 6,25% 6,25% | 37,50% | 6,25%
M100 9 9 9 9 9 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M101 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
M102 13 11 10 13 13 8125% | 68,75% | 62,50% | 81,25% | 81,25%
M103 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
M104 8 5 5 8 5 50% 31,25% | 31,25% 50% 31,25%
M105 6 12 12 12 12 37,50% 75% 75% 75% 75%
M106 - - - 4 5 0% 0% 0% 25% 31,25%
M107 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
M108 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
M109 10 10 10 13 13 62,50% | 62,50% | 62,50% | 81,25% | 81,25%
M110 11 11 12 12 12 68,75% | 68,75% 75% 75% 75%
M111 11 11 11 11 13 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75% | 81,25%
M112 13 13 11 11 13 81,25% | 81,25% | 68,75% | 68,75% | 81,25%
M113 11 13 7 13 13 81,25% | 81,25% | 43,75% | 81,25% | 81,25%
M114 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
M115 9 9 13 13 13 56,25% | 56,25% | 81,25% | 81,25% | 81,25%
M116 - - - - - 0% 0% 0% 0% 0%
M117 - - - - - 0% 0% 0% 0% 0%
M118 8 11 11 11 11 50% 68,75% | 68,75% | 68,75% | 68,75%
M119 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M120 10 10 10 10 10 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50% | 62,50%
M121 9 9 9 9 9 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25% | 56,25%
M122 4 4 4 4 5 25% 25% 25% 25% 31,25%
M123 12 12 12 12 12 75% 75% 75% 75% 75%
M124 11 11 11 13 13 68,75% | 68,75% | 68,75% | 81,25% | 81,25%
M125 11 11 11 9 9 68,75% | 68,75% | 68,75% | 56,25% | 56,25%
M126 3 3 3 3 11 18,75% | 18,75% | 18,75% | 18,75% | 68,75%
M127 11 11 1 8 1 68,75% | 68,75% | 6,25% 50% 6,25%
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Tablo 7°de sunulan mali kuruluslarin insan kaynaklari muhasebesi aktivite

puanlar1 ve insan kaynaklari muhasebesi aktivite indeksleri incelendiginde, %0 ve

%81,25 arasinda degisen aktivite agiklama oranina sahip olduklar1 soylenebilir.

Ayn1 zamanda yillara ve sirketlere gore farklilik gosteren oranlara bakildiginda

Ise insan kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerini agiklama diizeyinin en yiiksek oldugu yil

2017°dir. Bahsi gecen farkliliklarin kaynaklandigi nedenler genel olarak asagida

siralanmustir;

Mali kuruluglarin faaliyet alanlari,

Sirketlerin uyguladiklar1 performans degerlendirme sistemi,
Calisanlara yonelik verilen egitimler,

Verilen egitimlerin siiresi, kapsami,

Calisanlarin Kariyer planlamalari,

insan kaynaklarma iliskin gelistirme faaliyetleri,

Calisan memnuniyeti,

Ucret ve yan hak uygulamalari,

Tazminat uygulamalari,

Is saglig1 ve giivenligine verilen Snem

Emeklilik planlarinin degiskenlik géstermesinden kaynaklanmaktadir.

Mali kuruluslarin faaliyet alanma gore smiflandirilma yapildiginda insan

kaynaklart muhasebesi aktivitelerini agiklama diizeyi en yiiksek olan kuruluslar

bankalardir.

Mali kuruluglarin raporlarinin biiyiik ¢ogunlugunda yer almayan bilgiler ise su

sekilde siralanabilmektedir;

Insan kaynaklarma yapilan toplam ddemeler,

Insan kaynaklarma yénelik istihdam raporlari,

Insan kaynaklar gelistirme fonu bilgileri, ¢alisanlarin fon bilgileri,
Calisanlarin maliyetine iligkin bilgiler,

Emeklilik aylig1 fonlarina iliskin bilgilerdir.
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Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin 6zellikle maliyet konusunun raporlanmasinda
yasanan bu aksakliklarin nedenleri olarak;

e Insan varligina paha bigmenin isletmeler agisindan sikint1 arz etmesi,

e Insan kaynaklari muhasebesinin giiniimiizde hala istenilen noktaya
ulasamamasi,

e Insan kaynaklarinin degerlemesinde ve raporlanmasinda hala belli bash
aksakliklarin var olusu,

o Isletme ici bilgilerin cikar gruplari ile paylasilmak istenmemesi gibi
faktorlerin etkili oldugu sdylenebilir.

Mali kuruluslarin insan kaynaklari muhasebesi aktiviteleri puan indeksleri

aciklama diizeyleri ise Tablo 8’te sunulmaktadir.

Tablo 8. insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktiviteleri Puan indeksleri A¢iklama

Diizeyleri
Araliklar (%) 2014 2015 2016 2017 2018
0-25 27 30 29 25 23
26-50 35 31 34 38 45
51-75 61 63 62 57 50
76-100 4 3 2 7 9

Tablo 8’de mali kuruluslarin insan kaynaklari muhasebesi aktiviteleri agiklama
diizeyleri yillar itibariyle dort farkli gruba ayrilmustir. Sirketlerin biiyiik ¢ogunlugunun
insan kaynaklari muhasebesi aktiviteleri agiklama diizeylerinin %51-75 araliginda
oldugu goriilmektedir. Bu sirketler de genellikle sigorta sirketleri, gayrimenkul yatirim
ortakliklart ve menkul kiymet yatirim ortakliklarindan olusmaktadir. Yatirim
sirketlerinin insan kaynagina iliskin dogru, anlasilir, zamaninda ve giivenilir bilgilere
yonelik bir arsiv olusturmay1 hedeflemeleri, s6z konusu bu saymin yiiksek olmasiyla
iliskilendirilebilmektedir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerini %76-100 araliginda agiklayan sirket
sayist ise olduk¢a azdir. Bu sirketler de genel olarak bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren sirketlerden olusmaktadir. Elde edilen bulgulardan hareketle, bankalarin insan

kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerini agiklama diizeyleri bakiminda sayica az olmasina
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ragmen oran olarak yiiksek bir degere sahip oldugu sdylenebilmektedir. Bu durum séz
konusu sirketlerin hizmet sektoriinde yer almasiyla iligkilendirilebilmektedir.

Sirketlerin insan kaynaklar1 muhasebesi aktivitelerine iliskin ag¢iklama
diizeylerine yillar itibariyle bakildiginda 2015 en yiiksek ve 2018 ise en diisiik sayiya
sahip olan yil olarak tespit edilmistir. S6z konusu bu saymin diisiis gdstermesinin
nedenleri;

e Insan kaynaklar1 aktiviteleri igin yapilan agiklamalar,

e Insan kaynaklarmna iliskin egitim ve katma deger raporlari,

e Insan kaynaklarma iliskin gelistirme faaliyetlerine yonelik bilgiler,

e Yonetime ait olan gelirler hakkinda bilgi,

e Emeklilik sosyal haklari politikasina iligkin bilgiler ve

e C(Calisanlara saglanan diger sosyal haklar hakkinda bilgi agiklamalarinin yillar

icerisinde degisiklik gostermesiyle iliskilendirilebilmektedir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi aktiviteleri puan indeksleri ortalamalar1 asagida

Tablo 9°da sunulmaktadir.

Tablo 9. insan Kaynaklar1 Muhasebesi Aktiviteleri Puan indeksleri Ortalamalari

Yillar 2014 2015 2016 2017 2018

Ortalamalar %51,16 %51,01 %50,63 %51,89 %50,99

Tablo 9°da ise arastirma kapsamina dahil edilen 127 mali kurulusun yillar
itibariyle insan kaynaklari muhasebesi aktivitelerinin indeks ortalamalar
belirtilmektedir. Mali kuruluslarin yillar itibariyle insan kaynaklart muhasebesi
aciklama diizeylerinin %50 ve lizerinde bir ortalamaya sahip olmasi, insan varligina
verilen onem adina iyi bir gelisme olarak nitelendirilebilir. Elde edilen bu sonug, Al
Mamun (2009) tarafindan yapilmis olan ¢alismayla karsilastirildiginda, tilkemizde insan
kaynaklar1 muhasebesi aktiviteleri agiklama indeks oranimnin oldukc¢a iyi oldugu
sOylenebilmektedir. Ayrica s6z konusu sirketlerin indeks ortalamalarinin yillara gore
biiylik farkliliklara sahip olmamasiyla birlikte en yiiksek ortalamaya sahip yilin 2017
(%51,89) oldugu goriilmektedir. Ancak 2018 yil1 degerlendirildiginde ufak bir diisiisiin

oldugu ve bu diisiisiin nedenleri olarak da;

57



Sirketlerin egitim ve gelistirme bilgileri,

Yonetim basar1 planlamalari, c¢alisanlarin maliyetlerine iligkin bilgiler,
performans sistemine iligkin bilgiler,

Emeklilik sosyal haklar1 bilgileri ve

Calisanlara saglanan diger sosyal haklara iliskin aktivitelerin raporlarda yer
almasinin yillara gore farklilik gdstermesi soylenebilmektedir. S6z konusu
farkliliklar ise oOtomasyonla birlikte isgiicii yerine robot veya otomatik

makinelerin kullanilmaya baslanmastyla iligkilendirilebilir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Gegmisten giiniimiize yasanan degisimlere bagl olarak bilgi toplumuna gecis
stirecinde isletmelerin gii¢ ve rekabet avantajini elinde tutmasinda artik bilgi ve teknik
beceri 6n plana ¢ikmistir. Bu dogrultuda, bilgiyi isleyen ve yoneten insan kaynaklarinin
da isletmelerde yeri ve onemi giderek artmaya baslamustir. Isletmelerin rekabet
avantajin1 yakalama noktasindaki giicli, insan kaynaklarimin bilgi birikimi, beceri ve
yetkinliklerinden ileri gelmektedir. Isletmelerin faaliyet alan1 ne olursa olsun, insan
kaynaklar1 isletmeler i¢in hayati 6neme sahip olmaktadir. Ozellikle teknolojinin
gelismesi ve ekonominin bilylimesiyle birlikte insan kaynaklari, isletmelerin ayakta
kalabilmesi, degisen dis ¢evre kosullarina adapte olabilme ve siirdirilebilirligini
saglama agisindan oldukga 6nemli olarak gortilmektedir.

Isletmelerde, insan kaynaklar1 faaliyetlerine yonelik verilerin toplanmasi ve
kayit altinda tutulmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda isletmeler, bir sistem kurarak
insan kaynaklar1 faaliyetleri konusunda karar alicilara ve ¢ikar gruplarina karar alma
noktasinda yon gostermektedirler. Insan kaynaklari bilgi sistemi, insan kaynaklari
faaliyetlerine yonelik toplanan verilerin depolanmasi, kayit altina alinmasi, yonetimi ve
veri aligverisinin saglandig bir sistemdir.

Insan kaynaklar1 faaliyetleri, isletmelere yiikledigi maliyetler ve isletmelerin
karliligma olan etkisi agisindan biiyiik bir énem tasimaktadir. Isletmelerin toplanan
verileri analiz etmesi, karar alicilara veya c¢ikar gruplarina sunulmasi ag¢isindan
isletmeler icin yeni bir sistem gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bahsi gegen gereklilik
sayesinde muhasebe bilgi sistemi ortaya ¢ikmaktadir. Muhasebe bilgi sistemi, insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin sundugu verileri gerekli uygulamalara tabi tuttuktan sonra
raporlayarak igletmeler i¢in gerekli bilgiyi saglamaktadir.

S6z konusu bilgi sistemleri ile isletmeler, insan kaynaklar1 politikalarint ve
yapacaklar1 yatirimlar1 belirleyebilmektedir. Ayrica raporlanan bilgiler 1s181inda
isletmelerin sahip oldugu insan kaynaklar1 hakkinda bilgi sahibi olunabilmekte ve bilgi,

beceri ve yetenekleri saptanabilmektedir.
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Isletmelerin kurmus oldugu iki sistemden beslenerek, insan kaynaklarina ait
yapilan harcamalar1 belirleyebilmek, insan kaynagini degerlemesini yapmak ve karar
alicilara en dogru ve giivenilir bilgileri sunabilmek adina 1960’1 yillarda bir kavram
gindeme gelmistir. American Accounting Association (AAA) tarafindan 1973 yilinda
kurulan insan kaynaklar1 muhasebesi komitesi insan kaynaklari muhasebesi kavramini,
insan kaynaklarina ait bilgileri saptamak, bu bilgilerin nicel olarak 6l¢iilmesi ve bilgiye
ihtiya¢ duyanlara dagitilmasi siireci olarak tanimlamaktadir. Insan kaynaklari
muhasebesi, isletmelerde yonetim igin gerekli olan insan kaynaklarina ait bilgileri nicel
verilere doniistiirerek insan kaynagina yapilan yatirimlarin finansal Tablolarda
sunulmasimi ve raporlanan bilgiler sayesinde kullanicilarin isabetli kararlar vermesini
saglamaktadir.

Isletmeler igin en degerli varlik olarak kabul edilen insan kaynaklarinin,
geleneksel muhasebe anlayisinda niteliksel ifadeler kullanilarak raporlanmasi insan
kaynaklart muhasebesi anlayist ile ters diismekte ve karar alicilara gereken bilgiyi
sunma noktasinda aksakliklara yol agmaktadir. Geleneksel muhasebe anlayisinda insan
kaynaklar1 faaliyetlerine yapilan harcamalar, birlesme ve devir islemleri hala gider
olarak kayit altina alinmakta ve gelecekte fayda saglamasi acisindan yapilan yatirimlar
siradan mali harcamalara doniistiiriilmiis olmaktadir. Insan kaynaklar1 muhasebesi
anlayiginda ise, insan kaynaklari faaliyetlerine yapilan harcamalar aktiflestirilmektedir.
Insan kaynaklar1 faaliyetlerine raporlarda yer verilerek daha gergekei analizler
yapilmasina olanak saglanmaktadir. Ayrica isletmelerin maddi olmayan duran varliklari
arasinda kabul goren insan kaynaklarinin da raporlanmasiyla birlikte finansal raporlara
biitlinliikk kazandirilmak amaclanmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, Borsa Istanbul’da islem goren 127 mali kurulusun 2014-
2018 yillarina iligkin faaliyet raporlarinda yer alan insan kaynaklar1 muhasebesi
aktivitelerinin incelenmesini igermektedir. Calismada Al Mamun (2009) tarafindan
hazirlanan insan kaynaklart muhasebesi aktiviteleri listesi kullanilmistir. Caligma
sonuclarina gore; mali kuruluglarin insan kaynaklari muhasebesi aktivitelerini agiklama
diizeyi agisindan en fazla %51,89 orani ile 2017 yilindadir. Sirketlerin gelisen teknoloji
ve biiyliyen ekonomi ile birlikte insan kaynaklarina giin gegtikge daha fazla 6nem

verdikleri sdylenebilmektedir. Ayrica mali kuruluslar arasinda yer alan bankalarin insan
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kaynaklar1 muhasebesi aktiviteleri agiklama diizeyleri diger sirketlere kiyasla daha
yiiksektir.

Arastirma kapsaminda, sirketlerin faaliyet raporlarinda insan kaynaklar
muhasebesi aktivitelerine yonelik genellikle insan kaynaklari politikalart ve insan
kaynaklart muhasebesine iliskin bilgiler, personel sayisi, egitim ve gelistirme, emeklilik
ve sosyal haklar, ¢alisanlarin kariyer planlamalar1 ve saglanan faydalar ve performans
degerleme sistemine ait bilgilerin yer aldigi, faaliyet raporlarinin biiyiik ¢ogunlugunda
ise insan kaynaklarina yapilan toplam 6demeler, istihdam raporlari, ¢alisan fon bilgileri,
calisan maliyetlerine yonelik bilgiler ve emeklilik ayligi fonlarina iligkin bilgilerin yer
almadig1 sOylenebilmektedir.

Isletmelerin insan kaynaklar1 muhasebesi aktiviteleri acgiklama diizeyleri
noktasinda hem var olan durumun daha i1yi bir hal almasi hem de gelecege yonelik
yapilacak olan ¢aligmalara bazi 6nerilerde bulunmak miimkiindiir. Bu 6neriler;

e Daha nitelikli ve ileri diizeyde insan kaynaklar1 bilgi sistemi ve muhasebe

bilgi sistemi kullanilabilir ve sistemlere daha fazla nicel veriler aktarilabilir.

e Sirketlerin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin sunulmasi ve raporlara ayrintili bir
sekilde yansitilmasi noktasinda gerekli adimlar atilabilir.

e Muhasebe uygulamalar lizerinde vergi kanunlarinin etkisi en aza indirilerek,
raporlama konusu basta olmak iizere kayit altina alma ve degerleme
konusunda bazi kolaylastirict diizenlemeler yapilabilir.

e Sirketler, insan kaynaklar1 muhasebesi aktiviteleri agiklama diizeylerini her
y1l diizenli olarak gézden gecirebilir ve

e Insan kaynaklarmna ait performans degerlendirmeleri karar alicilar ve ¢ikar
gruplarina sunulabilir.

Bu calisma, mali kuruluslarin insan kaynaklari muhasebesi aktivitelerinin
degerlendirilmesini icermektedir Gelecek calismalarda, farkli sektorde faaliyet gdsteren
sirketlere iliskin degerlendirmeler yapilabilir. Ayrica sirketlerin insan kaynaklari
muhasebesi aktivitelerini agiklama diizeyleri ile kurumsal 6zellikleri arasindaki iliski

incelenebilir.
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EK 1. Arastirma Kapsaminda Incelenen Mali Kuruluslar

Kod Bankalar

M1 AG ANADOLU GRUBU HOLDING A.S.

M2 AKBANK T.A.S.

M3 AKFEN GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M4 AKIS GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M5 AKMERKEZ GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M6 AKSIGORTA A.S.

M7 ALARKO GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M8 ALARKO HOLDING A.S.

M9 ALBARAKA TURK KATILIM BANKASI A.S.

M10 ANADOLU ANAONIM TURK SIGORTA SIRKETI

M11 ANADOLU HAYAT EMEKLILIK A.S.

M12 ARTI YATIRIM HOLDING A S.

M13 ATA GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M14 ATAKULE GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M15 ATLANTIS YATIRIM HOLDING A.S.

M16 ATLAS MENKUL KIYMETLER YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M17 AVIVASA EMEKLILIK VE HAYAT A.S.

M18 AVRASYA GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M19 AVRUPA YATIRIM HOLDING A.S.

M20 BERA HOLDING A.S.

M21 BORUSAN YATIRIM VE PAZARLAMA A.S.

M22 COSMOS YATIRIM HOLDING A.S.

M23 CREDITWEST FAKTORING A.S.

M24 DAGI YATIRIM HOLDING A.S.

M25 DENGE YATIRIM HOLDING A.S.

M26 DENIZ GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M27 DENIZBANK A.S.

M28 DOGAN SIRKETLER GRUBU HOLDING A.S.

M29 DOGUS GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M30 ECZACIBASI YATIRIM HOLDING ORTAKLIGI A.S.
M31 EGELI & CO ENERJI YATIRIMLARI A.S.

M32 EGELI & CO TARIM GIRISIM SERMAYESI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M33 EGELI & CO YATIRIM HOLDING A.S.
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M34 EIS ECZACIBASI ILAC, SINAI VE FINANSAL YATIRIMLARSANAYI

VE TICARET A.S.
M35 EMLAK KONUT GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M36 EURO KAPITAL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M37 EURO MENKUL KIYMET YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M38 EURO TREND YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M39 EURO YATIRIM HOLDING A.S.
M40 GARANTI FAKTORING A.S.
M41 GARANTI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M42 GEDIK YATIRIM HOLDING A.S.
M43 GEDIK YATIRIM MENKUL DEGERLER A.S.
M44 GLOBAL MENKUL DEGERLER A.S.
M45 GLOBAL YATIRIM HOLDING A.S.
M46 GOZDE GIRISIM SERMAYESI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M47 GSD HOLDING A S.
M48 GULER YATIRIM HOLDING A.S.
M49 GUNES SIGORTA A S.
M50 HACI OMER SABANCI HOLDING A.S.
M51 HALK GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M52 HALK SIGORTA A.S.
M53 HEDEF GIRISIM SERMAYESI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M54 HUB GIRISIM SERMAYESI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M55 ICBC TURKEY BANK A.S.
M56 ISIKLAR ENERJI VE YAPI HOLDING A.S.
M57 IDEALIST GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M58 IHLAS HOLDING A.S.
M59 [HLAS YAYIN HOLDING A.S.
M60 INFO YATIRIM MENKUL DEGERLER A.S.
M61 IS FINANSAL KIRALAMA A S.
M62 IS GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M63 IS GIRISIM SERMAYESI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M64 IS YATIRIM MENKUL DEGERLER A.S.
M65 IS YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M66 ISBIR HOLDING A.S.
M67 ITTIFAK HOLDING A.S.
M68 KAPITAL YATIRIM HOLDING A.S.
M69 KERVANSARAY YATIRIM HOLDING A.S.
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M70

KILER GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M71 KOC HOLDING A.S.

M72 KORFEZ GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M73 LIDER FAKTORING A.S.

M74 MARKA YATIRIM HOLDING A.S.

M75 MARTI GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M76 MAZHAR ZORLU HOLDING A.S.

M77 METRO TICARI VE MALI YATIRIMLAR HOLDING A.S.

M78 METRO YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M79 MISTRAL GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M80 MMC SANAYI VE TICARI YATIRIMLAR A.S.

M81 NET HOLDING A.S.

M82 NUROL GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M83 OSMANLI YATIRIM MENKUL DEGERLER A_S.

M84 OSTIM ENDUSTRIYEL YATIRIMLAR VE ISLETME A_S.

M85 OYAK YATIRIM ORTAKLIGI AS.

M86 OZAK GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M87 OZDERICI GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M88 PANORA GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M89 PEKER GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M90 PERA GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI AS.

M91 POLISAN HOLDING A.S.

M92 QNB FINANS FINANSAL KIRALAMA A.S.

M93 QNB FINANSBANK A.S.

M94 RAL YATIRIM HOLDING A.S.

M95 RAY SIGORTA A.S.

M96 REYSAS GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M97 RHEA GIRISIM SERMAYESI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M98 SALIX YATIRIM HOLDING A.S.

M99 SERVET GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M100 SINPAS GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M101 SEKER FINANSAL KIRALAMA A.S.

M102 SEKERBANK T.A.S.

M103 TAV HAVALIMANLARI HOLDING A.S.

M104 TEKFEN HOLDING A.S.

M105 TORUNLAR GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M106 TREND GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
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M107

TSKB GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M108 TURCAS PETROL A.S.

M109 TURKIYE GARANTI BANKASI AS.

M110 TURKIYE HALK BANKASI A.S.

M111 TURKIYE IS BANKASI A.S

M112 TURKIYE KALKINMA VE YATIRIM BANKASI A S.

M113 TURKIYE SINAI KALKINMABANKASI A_S.

M114 TURKIYE SISE VE CAM FABRIKALARI A.S.

M115 TURKIYE VAKIFLAR BANKASI T.A.O.

M116 UFUK YATIRIM YONETIM VE GAYRIMENKUL A_S.

M117 UMPAS HOLDING A.S.

M118 VAKIF FINANSAL KIRALAMA A.S.

M119 VAKIF GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M120 VAKIF MENKUL KIYMET YATIRIM ORTAKLIGI AS.

M121 VERUSA HOLDING A.S.

M122 VERUSATURK GIRISIM SERMAYESI YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M123 YAPI KREDI KORAY GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.
M124 YAPI VE KREDi BANKASI A.S.

M125 YENI GIMAT GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M126 YESIL GAYRIMENKUL YATIRIM ORTAKLIGI A.S.

M127 YESIL YATIRIM HOLDING A.S.
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