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OZET

YENILENEBILIR ENERJI iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI
MUHASEBESI UZERINE BiR ARASTIRMA

KIYMET ACAR YURDASEVER
ORDU UNIVERSITESI FEN BiLIMLERI ENSTITUSU
YENILENEBILIiR ENERJi ANABILIM DALI

YUKSEK LiSANS TEZI, 115 SAYFA
(TEZ DANISMANI: DOC. DR. HAKAN YAZARKAN)

Bu aragtirmada, 6rnek olarak secilmis bir yenilenebilir enerji igletmesinin, insan
kaynaklarina iligkin parasal iglemlerinin nasil muhasebelestirildigi incelenmistir. Bu
arastirmadaki temel amag, bu islemlerin insan kaynaklar1 muhasebesi yaklasimina
gore kayitlara gecirilip gecirilmedigini arastirmak ve bu konudaki eksikliklerin
diizeltilmesine yonelik Oneriler sunmaktir. Ayrica insan kaynaklari muhasebesi
yaklagimma gore Onerilen kayitlarmm Tirkiye Muhasebe Standartlar1 acisindan
degerlendirilmesi de ¢alismanin ikincil amacmni olusturmaktadir.

Arastirmada Oncelikle, “insan kaynaklar’” kavrami ele alinmis ve 6zellikle insan
kaynaklarmin 6l¢tiimii ile ilgili olarak, literatiirde yer alan yaklagimlar detayli olarak
incelenmistir. Ardindan, bir muhasebe uzmanlik alani olarak, insan kaynaklar1
muhasebesi yaklasimi, ¢ok yonlii olarak ele alinmistir. Devaminda, yenilenebilir enerji
kavrami, yenilenebilir enerji kaynaklar1 ve yenilenebilir enerji isletmeleri
incelenmistir. Arastrmanin son boliimiinde ise, Ornek bir isletmede, insan
kaynaklarina iligkin parasal islemler, literatiire bagh kalarak tespit edilmis ve yevmiye
kayd1 agisindan incelemeye tabi tutulmustur.

Sonug olarak, 6rnek isletmede yapilan incelemede, insan kaynaklarma iligkin parasal
islemlerin muhasebelestirilmesinde, insan kaynaklar1 muhasebesi anlayisinin
benimsenmedigi, aksine bu islemlerin, geleneksel yontem olan Muhasebe Sistemi
Uygulama Genel Tebligi (MSUGT)’ne gore kayitlara gegirildigi goriilmiistiir. Bu
tespit lizerine tezde, Ornek isletmenin, konu ile ilgili yapmis oldugu yevmiye
kayitlarma yer verilmis ve her kaydin altina, o parasal islemin, insan kaynaklar1
muhasebesi anlayigina gore nasil muhasebelestirilmesi gerektigine iliskin yevmiye
kaydi 6nerileri sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Muhasebesi, Muhasebe,
Muhasebe Sistemi Uygulama Genel Tebligi, TMS,
Yenilenebilir Enerji, Yenilenebilir Enerji Isletmeleri.
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ABSTRACT

A RESEARCH ON HUMAN RESOURCES ACCOUNTING IN RENEWABLE
ENERGY COMPANIES

KIYMET ACAR YURDASEVER

ORDU UNIVERSITY INSTITUTE OF NATURAL AND APPLIED
SCIENCES

RENEWABLE ENERGY

MASTER THESIS, 115 PAGE
(SUPERVISOR: ASSOC. PROF. DR. HAKAN YAZARKAN)

Accounting of financial transactions for human resources of a exemplarily selected
renewable energy company, has been studied in this research. The main goal in this
study is to investigate whether these transactions are recorded according to human
resources accounting approach and to offer suggestions for correcting the deficiencies
in this subject. Further evaluation in terms of Turkey Accounting Standards
recommended by the approach of human resources accounting records constitute the
secondary objective of the study.

In study firstly, the term “human resources” has been detailed, especially the
approaches to measurement of human resources in literature. Additionally, human
resources accounting approach has been handled in many aspects. Additionally,
renewable energy, renewable energy resources and renewable energy companies have
been studied. In the final section, the financial transactions for human resources in a
sample enterprise have been revealed and verified against journal entiries.

As a conclusion, the human resources financial transactions in the sample enterprise
have not been booked in accordance with human resources accounting approach. On
the contrary, they been booked in accordance with “general communique on
accounting system application”. Upon this detection, the journal entiries of sample
enterprise have been inserted into this thesis with the correspondant journal entiries
according to human resources accounting approach.

Keywords: Accounting, General Communique on Accounting System Application,
Human Resources, Human Resources Accounting, TAS, Renewable
Energy, Renewable Energy Companies.
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1. GIRIS

Glinlimiizde, isletmelerin sahip oldugu en 6nemli kaynagin, insan kaynaklari oldugu
konusunda bir goriis birligi vardir. Ancak kendisine boyle bir 6nem atfedilen insan
kaynagi, isletmelerin finansal tablolarinda yer almamakta, gerek maliyetler gerekse
deger ve verimlilik agisindan adeta gdriinmez bir nitelik arz etmektedir. Isletmelerin
finansal sonuclarma dogrudan etki eden bu kaynagin, kendisinin bu tablolarda
goriinmemesi, bliyiikk bir ikilem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yiizden insan
kaynagmin maliyetinin ve degerinin Olgiilmesi ve sonuclarin finansal tablolara
yansitilmast gerekmektedir. Bu amaca hizmet eden en 6nemli yaklagim ise insan

kaynaklar1 muhasebesi yaklagimidir.

Insan Kaynaklar1 Muhasebesi, ilk olarak Amerikan Muhasebeciler Birligi (American
Accounting Association - AAA) tarafindan 1973 yilinda kurulan “Insan Kaynagi
Muhasebe Komitesi” tarafindan tanimlanmistir. Komite, insan kaynaklar1
muhasebesini, “insan kaynagina ait bilgileri tanimlayan, dlgen ve bu bilgileri ilgili
boliimlere ileten bir siire¢” seklinde tanimlanmustir. Insan kaynaklar1 muhasebesi,
insan kaynagi ile ilgili ise alma, ise yerlestirme, isciyi iicret ddeyerek calistirma,
is¢inin egitimi ve gelistirilmesi ile ilgili maliyetlerin 6l¢iimii ile ilgilenir. Ancak sadece
maliyetlerin 6l¢timii degil, bunun yaninda organizasyonda g¢alisan insanin ekonomik

anlamdaki degerini de 6lgmektedir (Ertas ve Coskun Arslan, 2010).

Bu c¢aligmanin amaci, bir yenilenebilir enerji isletmesinde, insan kaynaklarmi
ilgilendiren  finansal islemlerin muhasebelestirilmesinde insan kaynaklar1
muhasebesinin kullanilip kullanilmadigmi tespit etmek ve kullanilmas: halinde bu
islemlerin nasil muhasebelestirilmesi gerektigine dair muhasebe kayit Onerileri
sunmaktir. Bu amaci gergeklestirmek icin, ornek olay yontemi tercih edilmis ve
Tirkiye’de faaliyet gosteren yenilenebilir enerji isletmeleri igerisinden bir O6rnek
isletme secilerek muhasebe kayitlar1 incelenmistir. Secilen 6rnek isletme 6zelinde
onerilen kayitlarin diger yenilenebilir enerji isletmelerine genellenebilecegi

varsayilmistir.



2. GENEL BIiLGIiLER

2.1 insan Kaynaklan ve insan Kaynaklarinin Olciilmesi

2.1.1 insan Kaynaklari Kavram

Yonetimde bilimsel yaklagimlarin ortaya ¢ikisinda, ideal yonetim ve organizasyonu
bulma amaci tetikleyici rol oynamistir. 1920’lerde klasik yaklasimin onciileri Taylor,
Fayol ve Weber, ideal yonetim ve organizasyonu ortaya koymaya calisirken, insani
parayla tesvik edilebilen, duygular1 olmayan bir makine ya da varlik olarak
gormiislerdir. Ancak 1930'larda Hawthorne arastirmalar: ile basladigi kabul edilen
insan iligkileri yaklasiminda ise insan, organizasyonun en Onemli unsuru olarak
goriilmiistiir (Oner, 1999). Hawthorne arastirmalar1 sonucunda, ¢alisanlarin sadece
fiziksel ihtiyag¢larmin degil sosyal ihtiyaclarinin da bulundugu kabul edilmistir. Bunun
yaninda c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen pek cok unsurun oldugu, calisanlarin
kisilik yapisinin hem karmasik hem de birbirinden ¢ok farkli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yine, calisanlarin resmi grup ya da takimlarm yaninda gayri resmi gruplar
icerisinde de bulundugu, bu informal gruplarla iliskiye yoneldigi ve onlardan
etkilendigi sonuclarma da ulasilmistir (Ozberen, 2008). 1957 yilinda McGregor’un
kitabinda ortaya attigit Y teorisi de insancil yaklasimm o6n planda tutuldugu
modellerden birisidir. Y teorisine gore, insandaki gizli gii¢ ortaya ¢ikarilmali ve ortak
amaglara yoneltilmelidir. 1960—1980 yillar1 arasinda dnciiliiglinii Likert, Shuster ve
Schultz gibi akademisyenlerin yaptig1 pek ¢cok arastirmada, insan kaynagi kavrami 6n
plana ¢1ikmis ve insan, drgiitiin sahip oldugu bir deger olarak kabul edilmistir (Ozberen,

2008).

Insan kaynaklari, organizasyonlarin amaclarina ulasmak i¢in kullanmak zorunda
oldugu temel kaynagi, yani insani ifade etmektedir. Dolayisiyla bir organizasyonda
farkli kademelerde yer alan her ¢alisan o organizasyonun insan kaynagi olarak
tanimlanmaktadir. Ancak ¢ogu zaman, insan kaynaklar1 denildiginde sadece sirket
icindeki ¢alisanlar degil, sirket disindaki tiim is giicli kastedilmektedir. Dolayisiyla
sirket disindan yararlanilabilecek potansiyel isgiicii de insan kaynaklar1 kavraminin

kapsamina girmektedir (Kaynak ve ark., 2000).

Insan kaynaklar1 kavram olarak, bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ile
isletme amaclarmi gerceklestirmek igin bireylerin bir araya gelmesinden dogan

kolektif deneyim, know-how (bilgi) ve becerinin birlesimi seklinde tanimlanir (Erhan,

2



2003). Bir baska tanima gore insan kaynaklari; uluslarin sosyal, politik, kiiltiirel ve
ekonomik gelismeleri yolunda is diinyasi ile baglantili olarak mal ve hizmet tiretimini

saglayan bireylerin enerji, beceri ve bilgileridir (Albayrak, 1982).

Insan kaynaklari, bir isletme i¢in dnemli oldugu gibi bir iilke agisindan da énemli bir
rol oynar. Bir ¢alisan, iilkenin sosyoekonomik ac¢idan gelismesi icin bilgi, beceri ve
tecriibesini ortaya koymakta ve bu sahip olduklarmi etkin bir sekilde kullanmaktadir.
Isletmeler, ¢alisanlarm sahip oldugu bu bilgi, beceri ve tecriibeyi, fiziksel sermayeden
cok onemli yatirimlar yapilmasi gereken bir sermaye kalemi olarak gérmelidirler. Bu
durumda bir insani ige alma, yerlestirme, yetistirme ve egitme gibi faaliyetler i¢in

harcanan paralar, insan kaynaklarina yatirim maliyetleri olarak tanimlanabilmektedir.

Insan kaynaklari, aslinda isletmenin diger kaynaklardan ¢ok daha fazla para harcadig:
bir kaynaktir. Dolayistyla bu durum onun bir varlik olarak degerlenmesi i¢in bir sebep
teskil etmektedir. Ayrica isletmeler, diger kaynaklara harcadiklar1 paralar1 gider olarak
goriirken, insan kaynagina yapilan harcamalar, gelecekte pek c¢ok faydayi da

beraberinde getirecektir (Selimoglu, 2001).

Insan kaynagi, isletmelerin iiretimde kullandigi diger faktdrlerin - verimli
degerlendirilmesini ve yeni teknolojilerin icadi ile rasyonel kullanimini artirdigindan
isletmelerin kolayca biiylimesini saglamaktadir (Karagiil, 2003). Ayrica insanin
isletmenin bir kaynagi olduguna yonelik bakis, insan kaynaklari ile birlikte ele alinan
maliyet, verimlilik, kiiltiirel, sosyal ve egitimsel degisimlerin etkilerinin ¢ogalmasi ile
isyerindeki olumsuzluklardan kaynaklanan sorunlarin ¢6ziimiinde de isletme agisindan

biiyiik 6nem tasimaktadir.

Dolayisiyla, insan kaynaklarmin maliyet, deger, yatirim gibi kavramlara konu olmasi,
onun muhasebe acisindan da ele alinmasmi gerekli kilmaktadir. Bu noktada muhasebe
departmani 6nemli bir gorevi yerine getirmek durumundadir. Cilinkii isletmede ¢alisan
ve homojen bir yapida olmayan insan kaynagini 6l¢mek, onu rakamlarla ifade etmek,
hatta finansal tablolara dahil ederek, bilgi kullanicilarina sunmak son derece zorlu bir
gorevdir. Muhasebenin iirettigi bilgiler, bu bilgileri kullanan kisilerin alacaklar1
kararlara dayanak teskil ettiginden, muhasebe departmanmin iistlendigi rol

kiiciimsenmeyecek kadar 6nemlidir (Selimoglu, 2001).



2.1.2 insan Kaynaklariin Onemi

Bir organizasyonda insan kaynaginin ¢ok 6nemli oldugu tartismasiz bir gergektir. Bu
gercek literatiirde de siirekli vurgulanmaktadir. Ornegin, Appleby, (1994) yalnizca
diger varliklarin insan varliklariyla birlestirildiginde, bir organizasyonun tam
anlamiyla potansiyelinin ortaya ¢ikabilecegini savunmustur. Isletmeler agisindan
vazgecilmez bir deger olan insan unsuru, yaraticiligin ve yenilik¢i fikirlerin
kaynagidir. Isletmelerin verimli calisabilmesi, ¢alisanlarm yonetsel etkililigine ve
onlardan yararlanabilme derecesine baglidir. Bu gerceklerin farkinda olarak insan
kaynaklarina deger veren ve yatirim yapan igletmeler her zaman rekabette bir adim
onde olacaklardrr. Glinlimiizde insan kaynaklarimin 6nemi yaygm sekilde kabul
edilmektedir fakat isletmeler bu noktaya zamanla ve asamali olarak gelmislerdir

(Kaptangil, 2012).

Isletmeler, mal ve hizmet iiretmek igin cesitli iiretim faktdrlerini bir araya getirerek
faaliyetlerini yiiriitmektedir. Bu faktorlerden en onemlisi isletmenin sahip oldugu
insan kaynaklaridir. Zira ¢ogu benzer teknolojiyi kullanan isletmelerin, tiretim, finans
ve pazarlama gibi alanlarda elde ettigi basarilarda en Onemli farkin insandan

kaynaklandig: tespit edilmistir (Bilgin ve ark., 2006).

Gegmiste personele bigilen gorev sadece igin ya da iiretimin devamini saglamak iken,
glinlimiizde teknolojik gelismeye paralel olarak insan kaynagmm o6nemi giderek
artmaktadir. Ciinkii insan sadece teknolojiyi kullanan degil ayn1 zamanda onu tireten
konumunda da yer alir. Dolayisiyla burada isletmeler arasi farklilig1 yaratan unsur
teknoloji degil insandir. Ciinkii isletmelerin insan disindaki iiretim faktorleri ne kadar
etkin ve birbirine esit olursa olsun, ayn1 etkinlik diizeyine ve basariya ulasamadiklar1
goriilmiistiir. Iste burada isletmeler arasinda farklilig1 yaratanim insan kaynagi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Insan aklinm bir iiriinii olan makine ve teknoloji, ancak insan
kaynagi etkin ise verimli kullanilabilmektedir. Dolayisiyla isletmelerde verimlilige

ulagmak i¢in, insan kaynaklarinin etkinliginin saglanmasi gerekmektedir (Isik, 2009).

Isletmelerin hayatta kalabilmesi ve rakipleriyle yarista dne gecebilmesi igin, hem
finansal yapisinin saglam olmasi hem de yeni teknolojileri takip ederek onlara uyum
saglamas1 gerekmektedir. Ancak bunlar1 gerceklestirmek her zaman yeterli

olmamaktadir. Ciinkii zaman i¢inde isletmelerin sahip oldugu teknoloji, tesis, makine



ve triinler giderek birbirlerine daha cok benzer hale gelmistir. Bu da 06lgek
ekonomisinin Onemini giderek azaltmistir (Selamoglu, 1998). Bu yiizden zaman
icinde, insan odakli, katilimci, grup temeline dayanan yeni yonetim ve lretim
yontemleri yayginlagsmis ve isletmelerin sahip olduklar1 maddi sermayeye ek olarak
insan sermayesi ile bu rekabet yarisinda daha fazla giic kazandigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla tiim bu gelismeler “insan” unsuruna bakisi degistirmis ve yeni bir bakis
acisini gerekli kilmistir. Ciinkii insan faktorii diger faktorleri dogrudan etkilemekte ve

isletmelerin yasaminda stratejik bir faktor olarak one ¢ikmaktadir (Unal, 2002).

Sirketlerin neredeyse tamami, ¢alisanlarmi en énemli varliklar1 olarak gormektedir.
Bu durum birgok sirketin misyon ve vizyon ifadelerinde kullanilan bir klise olmasima
ragmen bir ¢ok sirket icin de bir gergektir. Bu 6zellikle hizmet sektorlerinde gecerlidir.
Ancak ironik bir sekilde, bu kadar 6nemli olan bir varlik, zor olmasi nedeniyle
sirketlerin muhasebe siirecinde dikkate alinmamaktadir. Calisanlarin varlik olarak
etkin bir sekilde hesaplanamamis olmalari, bir sirketin finansal durumunun ¢ok 6nemli
bir kisminin dikkate alinmamasina ve eksik gosterilmesine sebep olmaktadir. Bunun
yerine, maag ve egitim gibi ¢alisanla iliskili giderler, sirketlerin mali tablolarinda
gosterilir. Ancak bu durum, ¢alisanlarin bir varlik ya da yatirim oldugu fikrini ortadan
kaldirir. Bu nedenle, bir sirketin mali verileri, ¢alisanlarla ilgili harcamalari, gelecekte
fayda gormeyecek maliyetlere batmis oldugunu ileri siirmektedir (Stanko ve ark.,

2014).

Insan merkezli yonetim anlayisma gore, insan kaynaklar1 bir yatirim unsurudur ve
orgiitiin amaglarina ulagabilmesi, bu unsurun devamli gelistirilmesine baghdir (Kaya
ve Kesen, 2014). Bununla birlikte, isletmeler agisindan bir insana karsi, diger
varliklarda oldugu gibi miilkiyet temelli bir sahip olma durumu s6z konusu degildir.
Dolayisiyla isletmeler insanlara sahip olamaz ancak insanlarin sahip oldugu bilgiden
ve gecmis deneyimlerinden yararlanabilirler. Ancak burada da diger varliklardan farkli
olarak insani 1yi tamimak, isletmeden beklentilerini iyi tespit etmek, onemli rol

oynamaktadir (Serbetci, 2003).

Sonug olarak insan kaynaklari, isletme i¢in son derece dnemlidir ve isletmede pek ¢ok
fonksiyonu da yerine getirmektedir. Insan kaynaklarmn isletmelerde iistlendigi farkli

fonksiyonlar su sekilde siralanabilir (Miiftiioglu, 1989);



e Uretim icin gerekli enerjinin saglanmast,

e Belirli bir mal ve hizmet elde etmek amaciyla iiretim unsuru iizerinde gerekli
fiziksel ve kimyasal iglemlerin yapilmasi,

e Planlama, organizasyon, yoOnlendirme gibi g¢esitli yOnetsel islerin yerine
getirilmesi,

e Girisimcilik faaliyetleridir.

2.1.3 insan Kaynaklarimn Olgiilmesi

Isletmelerdeki insan kaynaklar1 departmanlari, kendisini 6rgiitiin stratejik ortagi olarak
konumlandirmas: i¢in, isletmenin hedeflerini destekledigini, bazi kilit basari
gostergeleri ile kanitlayabilir. Bu anahtar basar1 gostergeleri, isletmenin belirli faaliyet
alanlarindaki performans: lgen niceliksel gostergelerdir. Isletmenin uzun vadeli
amaglarma ulasmasinda kritik 6neme sahip faktorlerin ne oldugunun belirlenmesinde,
anahtar basar1 gostergeleri 6nemli rol oynar. Bu basar1 gostergelerini elde edebilmek
icin de insan kaynaklar1 faaliyetlerinin 6l¢iilmesi ve sonuglarin raporlanmasi gerekir

(Tiizliner, 2014).

Insan kaynaklarmi Olgme faaliyetleri, insan kaynagmi tanmimak, performansini
degerlendirmek ve buna iliskin alinacak kararlara dayanak olusturmasi acisindan bir
cesit zorunluluktur. Insan kaynaklarinin 6lgiilmesinde ulasilmak istenen temel

nedenler asagida siralanmaktadir (Tiiziiner, 2014):

e Isletmenin stratejik amaglarina ulasmasimi saglamaktir. Ciinkii isletmenin stratejik
amagclarina sadece kaynaklarm etkin kullanimi ile ulasilabilir. Bu siirecte, bilgi
birikimi, becerisi ve yetenekleri deger yaratan ana kaynak insandir. Bu nedenle
calisanlar igsletmenin rekabet avantaj1 saglamasina katkida bulunurlar.

e (alisanlar aracilifiyla deger yaratacak faktorlerin 6neminin anlagilmasi gereklidir.
e Insan kaynaklar1 siireglerinin mevcut ya da potansiyel etkisinin dlciimiinde ve
degerlendirilmesinde, bu faktdrleri anlamak ve uygulamak 6nem tasimaktadir.

e Insan kaynaklari siireglerinin maddi deger yarattigindan emin olmak i¢in yatirmmin

karlilig1 gibi 6l¢lim araglarindan faydalanmak gerekir.

Isletmelerin, insan kaynaklar1 6l¢iimiinii ger¢eklestirmeden &nce, bazi kilit sorular

sorarak, kendilerini siirece hazir hale getirmeleri gerekmektedir. Asagida, bu amacla



gelistirilen soru listesi yer almaktadir. Bu soru listesi insan sermayesi Olglimii

gelistirme siirecinde rehber olarak kullanilabilir (Tiizliner, 2014).

e Sirketinizin 6nlimiizdeki iki yil i¢inde Oncelikli olarak kars1 karsiya gelecegi is
zorluklar1 nelerdir?

e Isbasarisin1 garantilemede firsatlar1 arttirmak i¢in ihtiya¢ duyulan insan sermayesi
eylemleri nelerdir?

¢ Bu eylemlerin ger¢eklesmesini nasil saglayacaksiniz?

e Temel performans gostergeleriniz nelerdir? Is zorluklariyla bunlarm baglantis
nasildir?

e Insan sermayesi performansini 8lgmek igin gerekli olan veri nedir?

e Tamamen bilgilendirildiniz mi ve/veya sirketinizin is degerlendirmelerine tabi
tutuldunuz mu?

e Hissedarlariniz i¢in en ige yarayacak insan sermayesi bilgisi nedir ve ne
formattadir?

e Var olan bilgi eksikligi nedir ve bunlar1 nasil tamamlamay1 planlarsiniz?

e Bilgi sistemleri kabul edilmis biitiin ihtiyaclara cevap verecek kadar gelismis ve
esnek midir?

e Ortaya ¢ikardiginiz bilginin saglam oldugu ve elestiriye kars1 dayanikli olabilecegi
konusunda ikna oldunuz mu?

e Insan kaynaklar1 biriminin yaptiklar1 ve ydnetim kurulunun yapilmasini istedikleri

arasinda dogrudan bir baglant1 var m?

Bu nedenler yaninda insan kaynaklari Ol¢iimiiniin bir baska nedeni de insan
kaynagmin maliyetini ve degerini Olgerek sonuglari muhasebe bilgi sistemine
aktarmaktir. insan1 isletmenin en 6nemli kaynagi olarak gdren giiniimiiz yaklasimimda,
bu 6l¢iimler sonucunda elde edilen sonucglarin finansal tablolara yansitilmasi adeta bir
gerekliliktir. Zira insan kaynaklar1 6l¢ciimii sonucu elde edilen veriler kullanilmazsa,

bir fayda saglamasi diisiiniilemez.

Son yillarda bir¢ok alanda goriilen "6lcemezsen yonetemezsin" anlayisi, artik insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda da kabul gormektedir. Insan kaynaklari yonetimi
alaninda 6lctim, tek basina yeterli olmamakta, 6zellikle insan kaynaklar1 profesyonel-

lerinin neden, nasil ve neyi Ol¢tiikleri gibi hususlar1 ortaya koymalar1 énem arz



etmektedir. Olgiimii yapilan faaliyetlerin isletmenin stratejisi ile biitiinlestirilmesi ve
zaman i¢inde meydana gelen degisimlerin izlenmesi, yorumlanmalar1 veya bir diger

ifade ile degerlendirilmeleri glintimiizde gereklilik haline gelmistir (Tiiziiner, 2014).

Insan sermayesini 6l¢mek, olduk¢a karmasik bir siirectir. Simdiye kadar gelistirilmis
gercekten etkili bir ara¢ bulunmadigi icin de ayn1 zamanda ¢ok zordur. Karmasiklik,
calisanlarin ~ degerini  olusturan  ylizlerce  faktoriin = varligi  ger¢eginden
kaynaklanmaktadir. Ayrica, calisanlar 6zgiir irade sahibi insanlardir. Ozgiir iradeleri
oldugu icin de, calisanlar etkilenebilir ancak asla diger varliklarda oldugu gibi
tamamen kontrol edilemez. Bir bina, tasit veya patent gibi degerlendirilemezler. Iste
bu 6zgiir iradenin, insan sermayesinin muhasebelestirilmesini imkansiz hale getirdigi
diistiniilse de, bir ¢calisanin degerini makul bir dogrulukla hesaplayan bazi1 yontemler
vardir. Hatta bu tip yontemler halen gelistirilebilir ve muhasebe diinyasina ¢ok biiyiik

fayda saglayabilir (Stanko ve ark., 2014)

Isletmedeki insan kaynaklarma iliskin muhasebe sistemi olusturulurken bazi verilere
ithtiya¢ vardir. Bu verilerin basinda insan kaynaklar1 ile ilgili maliyetler ve insan
kaynaklarmin degeri bulunmaktadir. Muhasebede, insan kaynaklar1 maliyet ve
degerinin nasil kayitlara gececegine karar vermek i¢in, dncelikle bunlara iliskin
hesaplamalar yapmak ve bir takim verilere ulagsmak gerekir. S6z konusu hesaplamalar
yapilirken de One siiriilmiis olan ¢esitli deger ve maliyet 6lgme yontemlerinden
yararlanilmaktadir (Selimoglu, 2001). Geleneksel muhasebe, insan kaynaklarina
iliskin bu &lgiimlere yeteri kadar yer vermemektedir. Insan kaynaklar1 muhasebesiyle
ilgilenen arastirmacilar da geleneksel muhasebenin bu ihmalinden hareketle, sz
konusu degerleri parayla ifade etmek amaciyla ¢esitli modeller gelistirmislerdir. Bu
modellerden bazilari, insan kaynaklarinin isletmeye olan maliyetini, bazilar1 da islet-
medeki ekonomik degerini esas alarak gelistirilmistir (Flamholtz ve ark., 1988). Insan
kaynaklar1 muhasebesiyle giindeme gelen ve gelistirilen maliyet ve deger tabanli bu

modeller, gliniimiiz isletmelerince de halen kullanilmaktadir.

Insan kaynaklari muhasebesi ile ilgili bugiine kadar vyiiriitiilmiis arastirmalara
bakildiginda, herkes tarafindan kesin olarak kabul edilen ortak kriterler ve bunlara
iliskin uygulama modelleri bulunmamaktadir. Arastrmacilar, insan kaynaklari

muhasebesi uygulamalar1 ile ilgili birgok farkli yaklasim ortaya koymustur. Bu



konuda, uluslararasi1 farkliliklar oldugu gibi ulusal boyutta isletmeler arasinda da
farkliliklar vardir. Bu nedenle de insan kaynaklarinin muhasebelestirilmesi ile ilgili
standart kural ve baglayic1 ilkelerin belirlenmesi son derece zor bir konudur.
Isletmelerin yapisal &zellikleri farklilik gosterdiginden, her isletme kendisine en
uygun modeli secerek, bunu kendi sinirlar1 i¢inde uygulamaya koyabilmektedir.
Dolayisiyla, ortaya atilmis birgok model arasindan hangisinin secilip uygulanacagi
konusu, tamamen isletmelerin kendi tasarrufudur. Ancak degismeyen bir gercek vardir
ki o da en az diger varliklar kadar 6nemli olan insan varligi, mutlaka Olciilmeli ve

muhasebelestirilmelidir (Selimoglu, 2001).

Insan kaynaklarmm &l¢iimii icin gelistirilmis model ve ydntemler, bazen bireyler,
bazen gruplar ve bazen de gider merkezi gruplarinin degerlemesi ve olgiilmesi igin
kullanilmaktadir. Diinyanin hemen hemen her yerinde kendisine uygulama alani

bulabilen ve en ¢ok kabul goren yontemler, Cizelge 2.1°de gdsterilmektedir:

Cizelge 2.1 insan Kaynaklar1 Ol¢iim Modelleri (Chouhan ve Naghshbandi, 2015)

Bireylerin Degeri I¢in

Maliyet Yontemleri Ekonomik Deger Yontemleri
* Tarihi (Fiili) Maliyet Yontemi » Flamholtz'un Formel Orgiitlere Bireysel
* Yenileme Maliyeti Yontemi Deger Belirleme Modeli
* Firsat Maliyeti Yontemi « Flamholtz'un Stokastik Odiil Degerleme
+ Standart Maliyet Yontemi Modeli

* Lev ve Schwartz Modeli

» Hekimian ve Jones’un Rekabetgi Teklif
Modeli

* Beceri Envanteri

« Performans Olgiimii

* Potansiyel Degerlendirme

+ Tutum Olgiimleri

Grup Degeri icin Grup Gider Merkezi I¢cin
* Likert ve Bowers Modeli » Tazminatin Sermayelestirilmesi
* Brummet, Flamholtz ve Pyle'in * Yedek Maliyet Degerlemesi
Ekonomik Deger Modeli * Orijinal Maliyet Degerlemesi
» Hermanson'un Satin Alinmamis
Serefiye Modeli

Goriildigi tizere, literatiirde gerek bireysel gerekse grup bazinda gelistirilmis bircok
yontem bulunmaktadir. Ancak bu arastirma, insan kaynaklarini 6lgmek yerine, insan
kaynaklar1 ile ilgili verilerin, insan kaynaklar1 muhasebesi acisindan, muhasebe

kayitlarma odaklanacagindan, yukarida adi gecen tiim modellere deginilmeyecek ve
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bu modellerin uygulanisinda kullanilan matematiksel hesaplamalara yer

verilmeyecektir.

2.1.3.1 insan Kaynaklarinin Maliyetinin Olgiilmesi

Muhasebede maliyet kavrami ¢ok c¢esitli alanlarda kullanilmaktadir. Bunlardan tarihi
maliyet, yenileme maliyeti, firsat maliyeti, endirekt ve direkt maliyet, sabit ve
degisken maliyet, fiilli maliyet, batik maliyet gibi maliyet kavramlar1 en ¢ok
kullanilanlardir. Amerikan Muhasebeciler Birliginin yaptigi maliyet tanimi sOyledir
(AAA, 1973); “Maliyet, belirli bir amaca ulagsmak i¢in katlanilan ya da katlanilma
olasilig1 yiiksek fedakarliklarin parasal ifadesidir.” Bir baska ifadeyle maliyet, bir mal
ya da hizmeti, kullanilmakta oldugu ya da satildig1 yer veya durumda elde edebilmek

icin, dogrudan ya da dolayli olarak yapilan toplam harcamalardir (Akdogan, 1996).

Bir mal ya da hizmeti elde etmek icin yapilan her harcama, bir maliyet unsuru
yaratmaktadir. Aslinda tiim maliyetler, birer gider ya da varlik unsuru olarak kabul
edilmektedir. I¢inde bulunulan muhasebe déneminde, s6z konusu maliyetin bir kism1
tiikeniyorsa, tilkkenen bu kisim “gider” olarak adlandirilir. Eger daha sonraki muhasebe
donemlerinde, katlanilan maliyetin bir boliimiinden fayda saglanacag diisiiniiliiyorsa,
o zaman “varlik” olarak adlandirilmaktadir. Buradaki temel nokta maliyetlerin

unsurlarindan varlik ve giderin belirlenmesidir (Selimoglu, 2001).

Maliyet kavrami kapsamma dahil edilen bazi maliyet tiirleri, insan kaynagi
muhasebesi i¢in son derece dnemlidir. Bu yiizden insan kaynaklar1 muhasebesine
iligkin maliyet tabanli 6l¢lim yontemlerinin daha iyi anlagilabilmesi icin, oncelikle
insan kaynaklar1 agisindan maliyet kavramini tanimlamak daha yerinde olacaktir.
Insan kaynaklar1 acgisindan maliyet kavrami “calisanlarin  tedariki ve ise
yerlestirilmeleri siirecinde isletme tarafindan katlanilan fedakarliklar” olarak
tanimlanir (Albayrak, 1982). Bu baglamda, insan kaynaklarma yonelik harcamalarin
olusturdugu maliyetler genel olarak iicret maliyetleri ve yatirim maliyetleri olarak

ikiye ayrilmaktadir.

Ucret maliyetleri, ¢alisanlara hizmet verdikleri siire igerisinde 6denen iicret ile
gelecekte cesitli nedenlerle isten ayrilmalar1 halinde 6denecek kidem tazminati gibi
giderlerden olusmaktadir. Ucret maliyetlerinin belirlenmesinde calisanlarin egitim

diizeyi, deneyimi, saglik durumu vb. niteliklerin gz 6niine alinmasi gerekmektedir
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(Ciftci, 1998). Yatwrim maliyetleri ise insan kaynaklarmin elde edilmesi ve
gelistirilmesi i¢in yapilan harcamalardir. Bunlara kisaca edinim ve gelistirme

maliyetleri ad1 verilmektedir.

Edinim (tedarik) maliyetleri; isletmede istihdam edilecek kisilerin aranmasi, se¢imi,
isletmeye cekilmesi i¢in gerekli olan yatirim harcamalaridir. Edinim maliyetleri genel
olarak arama, segme ve ise alma maliyetleri olarak ii¢ ana baslikta toplanir. Ozelde ise
insan kaynaklarinin tedariki i¢in yapilan reklamlar, iiniversite miiracaatlari, insan
kaynaklarmin istthdami 6ncesi yapilan ziyaretler, 6n degerlendirme, miilakat, test
etme, saglik kontrolii, insan kaynaklar1 i¢in verilen referanslarin kontrolii ve diger

arastirma harcamalarindan olusmaktadir (McRae, 1974).

Gelistirme maliyetleri ise; insan kaynaklarinin bulundugu konumun gerektirdigi her
tiirlii teknik ve bilimsel bilginin insan kaynaklarina kazandirilmasi i¢in katlanilan
yatirim harcamalaridir (McRae, 1974; Tiiziiner, 2002). Gelistirme maliyetleri insan
kaynaklarmnin egitimi ile igletmeye ve ise uyum saglamasi i¢in yapilan harcamalardan
olusmaktadir. Gelistirme maliyeti i¢inde degerlendirilen insan kaynaklar1 maliyetleri

asagidaki gibidir:

a. Egitim maliyetleri: Insan kaynaklarini goérevlerinin gerektirdigi performans
diizeyine getirmek i¢in katlanilan fedakarliklardir. Egitim faaliyetleri, genel olarak
insan kaynaklarinin bilgi ve becerileri ile davranislarinin gelistirilmesini saglamaya
yonelik oldugundan belirli hedefleri gercgeklestirecek sekilde tasarlanmaktadir

(Danigsman, 2008).

Egitim maliyetleri genel olarak, bir ¢alisanin iiretimde goérevlendirilmeden Once
katlanilan maliyetler ile is basinda egitim icin katlanilan maliyetleri icermektedir.
Ayrica egitim maliyetleri ¢alisanlarin tam giin iiretimde gorevlendirilmesinin diginda
gerek isletme i¢cinde gerekse isletme disinda diizenlenen egitim programlarinin
maliyetlerini de icermektedir. Y6netici ve uzman personelin gelistirilmesi i¢in gerekli

olan stirekli egitim programlar1 buna 6rnek olarak verilebilir (McRae, 1974).

b. Uyum (oryantasyon) maliyetleri: insan kaynaklarinin, isletme agisindan tam
anlamiyla verimli hale gelmesine kadar katlanilan fedakarliklardir. Bu tiir maliyetler
arasinda insan kaynaklarinin igletmenin ge¢misini, amacini, politikasini, isletmedeki

islerin isleyisini, haberlesme diizenini 6§renmesi ve is arkadaslariyla kaynagmasi i¢in
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yapilan harcamalar yer almaktadir. Bu maliyetler, ilgili insan kaynaginin isletme
icindeki yeri ve durumuna gore iicret ve maasmin bu silirece diisen kismi olarak

belirlenmektedir (Tiiziiner, 2002).

Yukarida tiim yoOnleriyle ifade edilen insan kaynaklar1 maliyetinden hareketle

olusturulan maliyet tabanli 6l¢ctim yontemleri Sekil 2.1°de oldugu gibi gosterilebilir:

Maliyet Tabanh ©lgiim Y&éntemleri

Tarihi (Fiili) Maliyet Yontemi Yenileme Maliyeti Yontemi liveti Yont
(L|kert ve Pyle Modeli) (Flamholtz Modeli) Firsat Maliyeti Yontemi

Sekil 2.1 Maliyet Tabanli Ol¢iim Y6ntemleri

Sekil 2.1°de gosterilen maliyet yontemleri, asagida ayrintili olarak aciklanacaktir.

2.1.3.1.1 Tarihi (Fiili) Maliyet Yontemi (Likert ve Pyle Modeli)

Fiili maliyet yonteminde, heniiz harcanmamis olan ise alma, egitme ve gelistirme gibi
maliyetleri, insan kaynaklar1 yatirimi olarak diigiiniiliir (Brummet, 1970). Bu yontem
bugiin veya ge¢miste yapilan, gelecekte faydasi olacak harcamalar1 igerir (Savich ve
Ehrenreich, 1976). Bu yontem isletmede ¢alisanlarla ilgili olarak yapilmis olan harca-
malarin (adaylar1 ise alma, egitim gibi) toplanarak sabit maliyetler seklinde islem
gormesi esasmna dayanir (Ozcan, 1992). Yani fiili (tarihi) maliyet yontemi ile
maliyetlerin hesaplanmasinda, faaliyetin ger¢eklesmesinden sonra ortaya ¢ikan
giderlerin, fiilen gerceklesen tutarlar1 esas alinmaktadir (Akdogan, 1996). Tarihi
maliyet yontemi giiniimiizde gecerliligi en fazla olan yontemdir. Bunun temel sebebi
yontemin geleneksel muhasebe anlayisina uygunlugudur (Ebersberger, 1981). Ayrica
fiili maliyetlerin gergek durumu yansitmasi sebebiyle, isletme yonetimi agisindan da
her zaman kullanilan ve kullanilmas1 gereken maliyetlerdir. Insan kaynaklari
maliyetinin 6l¢iimiinde bu maliyet yonteminin kullanilmasindaki temel neden, bu
maliyetlerin nesnel yargilara yol agmamasi ve zaten fiilen gerceklestiginden, dlgme

gligliikleri tasimamalaridir (Selimoglu, 2001).

Bu model, ilk olarak 1966 yilinda Likert ve Pyle tarafindan RG Barry adli sirkette
uygulandigindan, Likert ve Pyle modeli olarak literatiire ge¢mistir. Daha sonra

Brummet ve Flamholtz'un katkilariyla daha fonksiyonel hale getirilmistir. Edinim
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modeli uygulanirken iki ana maliyet lizerinde yogunlasilmaktadir. Bunlar elde etme
ve Ogrenme maliyetleridir. Buna gore elde etme maliyeti; ise alinacak elemanin
aranmasli, secimi, ise alinmasi ve yerlestirilmesiyle ilgili maliyetlerden olusurken,
ogrenme maliyetleri ise; bicimsel egitim ve oryantasyon, is basinda egitim, egiticinin
egitim i¢in harcadigi zaman ve egitim siirecindeki verimlilik kaybina bagli olarak

ortaya ¢ikan maliyetlerden olusmaktadir (Kaya, 2013).

Bu modelin isleyisi ve modele dahil edilen maliyetler, Sekil 2.2°de gdsterilmistir.

Calisan Atama / Ise Alma Se¢me
Kiralama / [se Alma Direkt Maliyetler|
Yatirim / Ise Yerlestirme
Edinim
Maliyetleri
. . K%ralama / Endirekt
Firma I¢erisinden Yiikseltme ve Malivetler
Odiillendirme v
Ozgiin (orijinal) Insan
Kaynagi Maliyetleri
Bigimsel Egitim / Yénlendirme . .
Mesleki Egitim / Isbas1 Egitim Direkt Maliyetler
Ogrenme
Maliyetleri
o ‘Eg1t.1.01 Sure& Endirekt
Egitim Siiresince Kayip Malivet]
Verimlilik Ayetet

Sekil 2.2 Tarihi (Fiili) Maliyet Modeli (Ceran, 2007)

Tarihi maliyet yonteminin geleneksel muhasebe uygulamalarina uygun bir nitelik
tasimasi, yontemin objektiflik ve dogrulanabilirlik standartlarina sahip olmasi, ucuz
ve basit olmas1 en 6nemli faydalaridir (Ozcan, 1992). Insan kaynaklari ile ilgili ise
alma, yerlestirme, egitim ve gelistirme maliyetleri digindaki maliyetlerin dikkate
almmamasi ise yontemin en 6nemli sakincalaridir. Ayrica, yontemde kullanilan tarihi
maliyet dl¢eginin, varligin degerini her zaman tam olarak yansitamamasi da yontemin

diger bir sakincasidir (Ebersberger, 1981; Yu, 2006).

Fiili maliyet yontemi, geleneksel muhasebe yontemleri ile tutarlidir. Bu maliyetler
kolayca tanimlanabilir ve kontrol edilebilir. Bu da yontemi, objektif ve olciilebilir
olma konusunda ¢ekici kilmaktadir. Dahasi, fiili maliyet yontemi, maliyet yontemleri

icinde en ucuzu ve kisa zamanda uygulanabilir olanidir (Aydm ve ark., 2015).
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Fiili maliyet yonteminin faydalar1 su sekilde siralanabilir (Savich ve Ehrenreich,

1976):

Insan kaynaklar1 degerinin raporlanmasi ile birlikte toplam isgiicii yapisindaki
degisimler hakkinda bilgi saglar.

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

Insan kaynaklarinim kritik yapis1 hakkinda bilgi verir.

Insan kaynaklar1 gelisimi i¢in yapilan yatirim alternatiflerinin degerlendirilmesini
olanakli kilar.

Yapilan islerin ve bu islerin sonuglarmin raporlanmasi neticesinde, insan
kaynaklarmna yapilan yatirim harcamalarinin kompozisyonu incelenip; ise se¢me,
ise alma, egitim ve gelistirme icin standart maliyetler belirlenerek, bir standart
maliyet yontemi olusturulabilir. Bu veriler, maliyet kontrol sistemi ve insan
kaynaklar1 biitcelenmesinde kullanilan yenileme maliyetlerinin tahminini olanakli

kilar.

Fiili maliyet yontemi bu avantajlarina ragmen c¢esitli yonleriyle elestirilere konu

olmustur. Elestirilerin odak noktasinda, bu yontemin insan kaynaklarmimn degerini

dogru Olgmedigi iddiast bulunmaktadir. Fiili maliyet yonteminin hem dis (mali

tablolar) hem de i¢ raporlarda ortaya ¢ikabilecek dezavantajlar1 soyle siralanabilir

(Savich ve Ehrenreich, 1976; Malik, 1993).

Fiili maliyetlerle bugiinkii ekonomik deger arasinda iliski olmayabilir. Bazi
insanlar firma i¢in ¢ok degerli olabilirler ve bunun maliyetlerle hicbir iliskisi
olmayabilir.

Bu yontemde calisanlarin sadece ise se¢me, ise alma, egitim ve gelistirme
maliyeleri dikkate alinmakta, calisanlarin gelecekle ilgili verebilecek olduklari
potansiyel hizmetlerinin toplam degeri g6z ard1 edilmektedir.

Insan kaynaklarmin ekonomik degeri tecriibe artik¢a artmaktadir. Buna ragmen bu
yontemde maliyet amorti edilerek diistiriilmektedir.

Bir calisanin degeri ona yapilan yatirimla iliskili olmayabilir. Daha yetenekli
calisanlar daha az egitim gorecekleri i¢in daha az maliyetle degerleneceklerdir. Bu

yiizden bu model ¢ok 1yi olan ¢alisanlarin degerini oldugundan az gostermektedir.
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2.1.3.1.2 Yenileme Maliyeti Yontemi (Flamholtz Modeli)

Yenileme maliyeti, isletmede ¢alismakta olan insan kaynaginin, yerine baskasinin
getirilmesi yani ¢alisanin yenilenmesi durumunda katlanilan maliyete verilen addir.
Flamholtz tarafindan ortaya konulan bu yontemde yenileme maliyetleri; ¢calisanlarin
mevcut konumlar i¢in elde edilme maliyeti, istenilen performans seviyesine getirmek
icin katlanilan egitim maliyetleri ve isletme dis1 ya da i¢indeki yeni konumlara yonelik
hareket ettirilme maliyeti gibi ii¢ ayr1 maliyetten olusmaktadir (Rhode ve ark., 1976).
Bir baska yaklasima gore yenileme maliyetlerinde iki farkli bakis agis1 mevcuttur.
Bunlar; kisisel yenileme maliyeti ve pozisyon yenileme maliyetidir. Kisisel yenileme
maliyeti, ayn1 is1 yapacak baska bir calisan i¢in yapilacak giderleri icermektedir.
Isletmede belli bir gérevde bulunan bir kisinin, o gérevin sartlarini yerine getirebilecek
baska birisiyle yenilenmesi sonucu olusan maliyetler, pozisyon yenileme maliyeti

olarak tanimlanmaktadir (Selimoglu, 2001).

Calisanlarin, ayn1 yetenekteki baska calisanlarla degistirilmesinin maliyetini tahmin
etmeye calisan yenileme maliyeti yonteminde kullanilan degiskenler, fiili maliyet
yontemindekilerle olduk¢a benzerdir. Ancak, fiili maliyet yontemi, iktisap degeri ve
gecmis degerleri vurgularken, bu yontemde cari piyasa maliyetleri kullanilmaktadir.
Bu yOntem, cari donem verilerini yansittigr i¢in daha iyi bir yOnetim bilgisi
sunmaktadir. Ayn1 zamanda, piyasa fiyat1 odaklhidir ve daha gercekg¢idir. (Savich ve
Ehrenreich, 1976). Buna karsin yenileme maliyetleri isletmeye her zaman oldukca
biiyiik yiikler getiren maliyetlerdir (Flamholtz, 1974). Bu nedenle insan kaynaklar1
maliyetleri Ol¢iilirken bu metodun kullanilmasi pek onerilmemektedir (Selimoglu,
2001). Ayrica, yontemde yenileme maliyetlerinin tahmini olarak hesaplanmasi,
dogrulanabilirlik standardi ile uyum gostermediginden, 6l¢ciimlemede nesnel yargilara

neden olmaktadir (Albayrak, 1982).
Calisan ya da bir pozisyon yenileme maliyetinin hesaplanmasinda dikkate alinan
degiskenler Sekil 2.3°de gosterilmistir.

Sekil 2.3’de goriilecegi lizere yenileme maliyeti modeli, fiili maliyet modelinden
“ayrilma” maliyetleri noktasinda farklilagmaktadir. Ayrilma maliyeti, isletmede
herhangi bir personelin isten ayrilmasi durumunda ortaya c¢ikacak direkt ve endirekt

maliyetleri ifade eder.
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Eleman Arama
Secme . .
fse Alma Direkt Maliyetler
Yerlegtirme Elde Etme
Maliyetleri
Yiikseltme ve Endirekt
Odiillendirme Maliyetler
Bigimsel Egitim
ve Oryantasyon Direkt Maliyetler
Isbasmda Egitim
Ogrenme Pozisyon Yenileme
Maliyetleri Maliyeti
e Endirekt
Egitimer Zamani Maliyetler
Isten Ayrilma . -
Maliyetleri Direkt Maliyetler|
Ayrilma
B Maliyetleri
Ayrilmadan Once
Verimlilik Kaybi Endirekt
Bos Pozisyon Maliyetler
Maliyeti

Sekil 2.3 Yenileme Maliyeti Modeli (Kaya, 2013)

Yenileme maliyeti yonteminin en dnemli avantaji, isten ayrilmis calisanlarin yerine,
isletmede c¢alisanlarin tiimiiniin ya da bir kisminin giincel ve gergekci degerlerine
onem veriyor olmasidir. Yenileme maliyeti yonteminin diger avantajlar1 asagida
siralanmaktadir (Flamholtz, 1973; Savich ve Ehrenreich, 1976; Ozcan, 1992; Tang,
2005):

e Faaliyet halindeki bir isletmede ilk defa insan kaynaklar1 muhasebesi uygulamaya
konulurken sahip olunan insan kaynaklarinin yeni degerini hesaplamak i¢in pratik
bir yoldur.

e Uygulanmasi basit ve diisiik maliyetlidir.

e Finansal tablolarda, ilgili taraflarca anlasilmasi ve degerlendirilmesi kolay, giincel
bilgiler sunar.

e Egitim ve yeni gelen personel maliyetlerinin, daha giivenilir ve daha gergekci

bilgilere dayanmasi nedeniyle verilerin giivenilirligi daha yiiksektir.
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e Insan degerini fiyat degisimlerine gore ayarladig1 icin enflasyonun etkisini dikkate
alir ve gerekli ayarlamalar yapilabilmektedir.

e Dabha iy1 yonetim kararlar1 alinmasina katki saglayacak bir¢ok yol igerir.

e Yonetimin dikkatini organizasyonun yapisina c¢ekerek, bir pozisyon agildiginda
kimin ytikseltilecegi planinin yapilmasini saglar.

e Insan kaynaklarm biitgelenmesinde, bireysel deger hesaplamada, personel devir
hiz1 gibi alanlarda, fayda — maliyet analizi yapma ve karar verme konusunda

onemli katkilar saglamaktadir.

Yenileme maliyeti yOntemin, yukarida sayilan avantajlarinin yaninda, bazi
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Savich ve

Ehrenreich, 1976):

e Calisanlarm, etkili bir ekip olarak c¢aligmalarinin degerini yani sinerjiyi dikkate
almaz.

e Moral ve baghlig1 g6z ardi eder.

e Bir bireyin, organizasyonda degisimi miimkiin olmayan, 6nemli ve benzersiz bir
gorevi olabilecegini ve bu insanin yerine benzer bir yenileme de
yapilamayabilecegini dikkate almaz.

e Bireyler ¢alisma ortaminda fiziksel ve diisiinsel anlamda degisik oranlarda
gelisebilirler. Yenileme maliyetleri bunlar1 tanimlayamaz ve ayrica bir bireyin

organizasyonda kalma siiresini de belirleyemez.

2.1.3.1.3 Firsat Maliyeti Yontemi

Firsat maliyeti, kavram olarak, bir kaynagi elde etmek i¢in katlanilan fedakarliklar ile
vazgecilen kazang veya getiriyi ifade etmektedir. Insan kaynaklari muhasebesi
acisindan ise herhangi bir ¢alisanin bir isten diger bir ise tahsis edilmesinin karsilig
olan degeri ifade etmektedir (Albayrak, 1982). Model, Hekimian ve Jones tarafindan
gelistirilmis olup, "transfer fiyatlama" olarak da adlandirilmaktadir (Coutts, 1972). Bu
yaklagima gore, bir calisanin degeri alternatif kullanimina gore belirlenir. Bir calisanin
alternatif bir kullanim1 yoksa ona herhangi bir deger verilmez (Oluwatoyin, 2014).
Ayrica, sadece ayni isletme igindeki calisanin istihdaminda gegerli bir modeldir. Bir
baska ifadeyle, firsat maliyeti modeli disardan ¢alisan istihdam edilmesi durumunda

kullanilmayacaktir.
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Bu yonteme gore, ayni g¢alisani istthdam etmek isteyen isletme igindeki boliim
yoneticileri bir araya gelerek calisana karsilikli olarak deger bicecektir. Calisan,
kendine en yiiksek degeri veren boliime tahsis edilecek ve bigilen deger o boliimiin
yatirimlari arasina almacaktir. Calisan i¢cin en yiiksek degeri veren yoneticinin amaci
calisan tarafindan saglanacak hizmetler sayesinde boliim karmi artirmaktir (Albayrak,

1982).

Bu yontemde eger firsat maliyeti dogru olarak hesaplanabilirse, onceki iki yonteme
gore insan kaynaklarinin gercek degerine en yakin sonucu vermektedir (Yu, 2006).
Ancak isletme disindan istthdam edilecek kisileri dikkate almamasi, insan
kaynaklarmnin tiimiiniin Ol¢limiinii igermemesi, yalnizca bir bdliimden digerine
transferi amaglanan bazi ¢alisanlarin degerinin 6lgiimiinde uygulanmasi eksik yoniinti

olusturmaktadir (Ciftci, 1998).

2.1.3.2 insan Kaynaklarinin Degerinin Olgiilmesi

Insan kaynaklar1 agisindan deger kavrami, “calisanlarm gelecekte elde edecekleri
kazanglarm bugiine indirgenmis sekli” olarak tanimlanmaktadir (AAA, 1973). Insan
kaynaklarinin degeri, calisanlarin gelecek donemlerde saglayacaklar1 faydanin simdiki
degeri oldugundan bu degerin bireylere, gruplara ve isletmenin tamamina
genisletilmesi miimkiindiir (Flamholtz, 2005). Bu baglamda insan kaynaklar1
muhasebesinin gorevi, calisanlarin gerek bireysel gerekse grup olarak deger 6l¢iimiinii

gerceklestirmektir.

Insan kaynaklarmin &lgiimiinde, degere dayali yaklasimlar, maliyet odakli
yaklagimlara oranla sayica daha fazla oldugundan, segme yapma olanagi agisindan
daha f{istiindiir. Degere dayali yaklasimlarda, tiim modellerin dayanagi, insanin
potansiyel hizmet siiresi i¢inde isletmeye saglayacagi faydanin ekonomik degeridir.
Modelleri farkli kilan ise, faydanin hesaplanmasinda esas aldiklar1 verilerdir. Buna

gore s0z konusu modeller, Sekil 2.4’de oldugu gibi gosterilebilir.

Sekil 2.4’de de goriildiigi lizere, bu modeller ilk olarak kendi i¢inde "parasal" ve
"parasal olmayan" 6l¢ctim modelleri seklinde iki ana baslik altinda gruplandirilir. Daha
sonra her bir baslik, kendi i¢inde alt modellerin sayismna gore farkli ayrimlara tabi

tutulur (Kaya, 2013).
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Insan Kaynaklarinin Degerinin Olgiilmesi

—{ Parasal Deger Olgiim Yontemleri _| Parasal Olmayan Deger Olgiim

Yéntemleri
Caliganlara Gelecekte Odenecek
Ucretlerin Iskonto Edilmesi »{ Bireysel Deger Oleme Yontemi
" Yontemi
(Hermanson Modeli)
Grup Degerinin Olciilmesi
Calisanlarin Gelecekte Elde > Yontemi
Edecekleri Kazanglarm Iskonto (Likert Modeli)
7 Edilmesi Yéntemi
(Lev ve Schwarts Modeli)
g Pekin Ogan Modeli
Satin Alinmamis Serefiye Yontenu
" (Hermanson Modeli)
> Diger Modeller
Tahmini (Stokastik) Fayda
> Yontemi
(Flamholtz Modeli)
Net Fayda Yontemi

7 (Morse Modeli)

Sekil 2.4 Insan Kaynaklar1 Degerinin Olgiilme Y®6ntemleri

2.1.3.2.1 Parasal Deger Ol¢iim Yéntemleri

Bu yontemler isletmedeki insan kaynaklarinin degerinin parasal terimlerle
Olgiilmelerine yonelik olarak gelistirilmiglerdir (Selimoglu, 2001). Parasal deger
Ol¢tim modellerinden bazilar1 bireysel, bazilar1 ise grup bazinda 6l¢iim yapma esasina
dayanmaktadir. Ayrica parasal deger 6lglim modelleri, maliyet tabanli modellerin
aksine say1 itibariyle ¢cok fazladir (Kaya, 2013). Ancak s6z konusu modellerin bir¢ogu,
eski modellerin biraz degismis hali olmas1 nedeniyle, calismanin bu kisminda sadece

tim deger tabanli modellere temel olan modeller iizerinde durulacaktir.

- Cahsanlara Gelecekte Odenecek Ucretlerin Iskonto Edilmesi Yontemi
(Hermanson Modeli)

Gelecekteki ticret ddemelerinin iskonto edilmesi yontemi, calisanlarm degerini,

bireysel esasa gore degil tiim isletme acisindan bir biitiin olarak olctimlemeyi hedef
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alan mantiki yoldur. Yontemin 6zii, bes yillik bir zaman siiresinin esas almnarak
gelecekte yapilacak iicret 6demelerinin belirlenmesi ve bu ddemelerin cari yilda
ekonomide mevcut bulunan varliklarin getiri oraniyla iskonto edilmesidir (Ciftci,
1998). Hermanson tarafindan gelistirilen bu yonteme gore insan kaynaklarmin degeri
dort asamada hesaplanmaktadir. Buna goére once, gelecek bes yilda calisanlarin
tiimiine yapilacak iicret 6demelerinin tahmin edilmesi gerekmektedir. Daha sonra
tahmin edilen ticretlerin bugiinkii degerinin hesaplanmasi ve verimlilik oraninin tespit
edilmesi gerekir. Son olarak da ticretlerin bugiinkii degeri ile verimlilik oranin

carpilarak insan kaynaklarmin degeri tahmin edilir (Sangeladji, 1975).

Bu yontemde kullanilan verimlilik orani, ilgili isletme ile sektordeki diger isletmelerin
ortalama performanslar1 karsilastirilarak hesaplanmaktadir (Albayrak, 1982).
Verimlilik orani igletmenin gelecek bes yildaki etkinliklerinin 6l¢timiinii saglamakta
olup oranin 1’den biiylik olmasi, isletme verimliliginin, sektoriin ortalama veriminin

iizerinde oldugunu gosterir (Ciftei, 1998).

Yontemin insan kaynaklarinin degerini belirlemede verimlilik oranini dikkate almas1
etkinligini artirmaktadir. Buna karsin yontemin bazi eksiklikleri de vardir. Bunlar

(Albayrak, 1982; Ozcan, 1992);

e Hesaplamalarin bes yil ile sinirlandirilmast,

e Bugiinkii degerin hesaplanmasinda kullanilan iskonto oranmnin tespitinde
belirsizliklerin olmasi,

e Gelecekte yapilacak ticret ddemelerinin belirlenmesinde subjektifligin olmasi,

e Kullanilacak verimlilik oranin hesaplanmasinda zorluklar olmasi,

e Tim ekonomiyi ilgilendiren istatistiki bilgi kullanim1 nedeniyle objektiflikten

uzaklasilmasidir.

- Calsanlarin Gelecekte Elde Edecekleri Kazanclarin iskonto Edilmesi Yontemi
(Lev ve Schwarts Modeli)

Calisanlarin gelecekte elde edecekleri kazanglarin iskonto edilmesi yontemi, bir
isletmenin ¢alisanlarma emeklilik donemine kadar saglayacagi faydalarin iskonto

edilmesi yoluyla insan kaynagi degerini hesaplamasimi ifade eder (Flamholtz, 1989).

Ik bakista, bir dnceki modele ¢ok benzeyen bu ydntem, sadece calisanlara saglanan

faydayi ve caliganin emeklilik donemine kadarki siireyi esas almasi bakimindan 6nceki
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modelden ayrilmaktadir (Kaya, 2013). Bu modelde hesaplama yapilirken oncelikle
calisanlar, yaslari, nitelikleri ve isletmedeki gorevlerine gore gruplandirilir, daha sonra
her calisan grubu icin yillik kazanglar tahmin edilir. Son olarak da tahmin edilen

kazanglarin bugilinkii degeri hesaplanir (Cift¢i, 1998).

Lev ve Schwarts modeli olarak da adlandirilan bu modelin en 6nemli tstiinlukleri

sunlardir:

e Onceki modeldeki gibi 5 yillik bir siire yerine emeklilik yasina kadarlik bir siireyi
dikkate almasi,
e Insan sermayesinin diger sermayeye oranini tespite imkan vermesi,

e Isletmedeki isgiiciiniin yapis1 ve yasindaki degisimi izleme imkani sunmasidir

(AAA, 1973).

Bununla birlikte, modelin bir takim eksiklikleri de bulunmaktadir. Bu yontemin belli

baslh olumsuzluklar su sekilde siralanabilir (Flamholtz, 1989; Sangelad;ji, 1975):

e Emeklilik yasmma gelmeden (6lim disinda) isin terk edilmesi olasiligma yer
vermemesi,

e Ortalama kazan¢ tahmininde ve iskonto oran1 belirlemede siibjektiflik olasiligi,

e (Calisanlarin kariyer degisikligi olasiligini dikkate almamasi,

e Bireysel hesaplamalari toplanarak, grup degerinin bulunabilecegini vurgulayarak
sinerji etkisini géz ardi etmesi,

e (Cok sayida istatistiksel veri gerektirmesidir.

- Satin Alinmamuis Serefiye Yontemi (Hermanson Modeli)
Bu yontem, i¢inde bulundugu endiistri kolunun ortalamasina gore fazla gelir elde eden
isletmenin, s6z konusu gelir fazlaliginin insan kaynaklar1 tarafindan olusturuldugunu

1fade eder.

Bu yontemde gegen serefiye kavrami, geleneksel muhasebedeki anlamiyla paralel
olarak kullanilmaktadir. Buna gore serefiye kavrami, “bir isletmenin net varliklarmin
piyasa degeri ile o isletmenin satin alinmasinda katlanilacak maliyet arasindaki olumlu
fark” olarak tanimlanabilir (Stirmen, 2013). Ayrica modelde, serefiyenin kapsamina;

isletme calisanlarinin sahip oldugu 6zel bilgi ve yetenekler, becerikli yoneticiler,
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olaganiistii satig kapasitesi, isletmenin genel itibar1 gibi unsurlar dahil edilmektedir

(Ciftei, 1998).

Hermanson tarafindan gelistirilen bu model, bir isletmenin diger isletmelere gore elde
edecegi gelir fazlaliginin, o isletmenin sahip oldugu nitelikli calisanlardan
kaynaklandig1 varsayimma dayanmaktadir. Bu gelir fazlaligi, isletmenin yakin
gecmiste elde ettigi kazanglari ile o isletmenin ait oldugu sektoriin ortalama kazanclar1

karsilagtirilarak hesaplanir (Flamholtz, 1974).

Satin alinmamis serefiye modelinin, biiyiik 6lgiide gecmisteki objektif verileri esas
almas1 6nemli bir Uistiinliigiidiir. Bununla birlikte, isletme karliliginin sektdriin altinda
kalmas1 durumunda islerligini yitirmesi ve serefiyenin insan kaynagi yaninda cografi
konum, piyasada taninmislik gibi unsurlardan etkilenebilecegi gergegini gz ardi

etmesi modelin zayif yonleridir (Ozcan, 1992).

- Tahmini (Stokastik) Fayda Yontemi (Flamholtz Modeli)

Bu yontem, bireyin daha 6nceki hizmetlerine ve yiikiimliiliiklerine bagli olarak hedefe
ulagmak i¢in en uygun vasitalari se¢gmesi ve bir igletmede farkli pozisyon veya rollerde
gorev almasi sonucu olusan insan kaynagi degerinin hesaplanmasini ifade eder (Ciftei,

1998).

Eric Flamholtz tarafindan gelistirilen bu yontemde, stokastik terimi tahmini
anlaminda, fayda terimi de ¢alisanin sundugu hizmetin degeri olarak kullanilmaktadir
(Flamholtz, 1989). Modele gore, ¢alisanlar isletmede bir pozisyonu doldurduklar sii-
rece bir deger ifade ederler ve bu deger, isgal ettikleri boliimiin sagladigi faydanin
bugiinkii degeri temel almarak hesaplanir. Bu hesaplamanin yapilabilmesi icin,
oncelikle ¢alisanin isgal ettigi hizmet boliimii kesin olarak tanimlanmali ve her bir
bolimiin isletme i¢in degeri belirlenmelidir. Daha sonra c¢alisanin tahmini hizmet
siiresi hesaplanarak, calisganin her bir hizmet béliimiinde belirli bir zaman diliminde
kalma olasilig1 tahmin edilir. Daha sonra gelecekte saglanacak nakit akislarmin

bugiinkii degeri bulunur (Dawson, 1994).

Yontem, kisilerin hareketlerini ve isten ayrilma olasiliklarini dikkate almasi agisindan
son derece faydahdir (Ciftgi, 1998). Bunun yaninda; kisilerin yapacaklar1 isler,
beklenen memuriyet siireleri, belirli bir donemde farkli islerle mesgul olma olasiliklar1

gibi bilgileri kullanmasi ve dolayisiyla bu verilerin elde edilmesinde yasanacak
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zorluklar ve iskonto oranmin belirlenmesinde siibjektiflik olasili§1 nedeniyle model

elestirilmektedir.

- Net Fayda Yontemi (Morse Modeli)

Bu model ilk olarak 1973 yilinda Morse tarafindan Onerilmistir. Buna gore, insan
kaynaklarinin degeri, kurulus tarafindan ¢aliganlarinin kaynagindan tiiretilen bugiinkii
net fayda degerine esittir. Bu yontem asagidaki adimlari icerir (Akintoye ve ark.,

2015):

e Gelecekte calisanlar tarafindan hem bireysel hem de toplu olarak saglanacak
hizmetlerin briit degeri tespit edilir.

e (Calisanlara gelecekte yapilacak 6demelerin (hem dogrudan hem de dolayli olarak)
degeri belirlenir.

e Gelecekteki insan kaynaklarindan elde edilecek hizmet degerinin (1. madde),
onlara gelecekte yapilacak 6demelerin degerini (2. madde) asan kismai tespit edilir.
Bu fark aynm1 zamanda insan kaynaklarinin organizasyona saglanan net faydalari
da temsil eder.

e Net fayda degeri, 6nceden belirlenmis bir iskonto orani (sermaye maliyeti)
uygulanarak belirlenir. Bu tutar, insan kaynaklarinin kurulusa olan degerini temsil

eder.

2.1.3.2.2 Parasal Olmayan Deger Ol¢iim Yéntemleri

Geleneksel muhasebenin isleyisindeki en onemli unsurun, “parayla ifade edilme”
zorunlulugu olmasma karsin, insan kaynaklar1 muhasebesinde parasal olarak ifade
edilemeyen veriler de 6nemli bilgi kaynag1 olarak kabul edilmektedir. Ote yandan
Amerikan Muhasebeciler Birligi tarafindan kurulan ve muhasebe konusunda 6nemli
calismalar yapan komite, geleneksel muhasebenin sadece parasal verileri degil, parasal
olmayan verileri de dikkate almas1 ve imkan Ol¢iisiinde bu bilgileri raporlamasi ve de
karar verme araci olarak kullanmasi gerektigine vurgu yapmaktadir (AAA, 1973).
Ozellikle insan kaynaklar1 muhasebesindeki bir takim kararlarda (isten ¢ikarma gibi)

parasal olmayan veriler daha ¢ok fayda saglamaktadir (Flamholtz, 1989).

Parasal olmayan deger dl¢timlerinin, kullanimi su ti¢ durumda goriilmektedir (AAA,

1990):
e Parasal dl¢iimleri gerektirmeyen kararlarin alinmasinda,
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e Parasal Olciilerin yerine gecen durumlarda kullanilma ihtimalinin olmasi
durumunda,

e Parasal dlciileri tahmin etmek i¢in kullanilmasinda.

Literatiirde parasal olmayan modellere iligkin, bireysel ve grup degeri 6l¢ciim modelleri
olarak ikili bir ayrima gidilse de, giiniimiize kadar pek ¢cok model gelistirilmis ve
gelistirilmeye devam etmektedir. Bu bolimde, bu modellerin kapsam ve 6nemi

dikkate alinarak bazilar1 kisaca tanitilacaktir.

- Bireysel Deger Ol¢me Yéntemi
Bu yontem, beseri kaynak birimi olarak, bireyin orgiitiine verdigi degeri belirleyen

etmenler ve aralarindaki iliskileri ifade eder.

Bilindigi tzere isletmeler yararlandiklari insan kaynaklarmin sahibi degillerdir.
Dolayisiyla isletme calisanlarinin, hizmetlerini sunma konusunda bagimsiz hareket
edebilecekleri aciktr. Bu durumda c¢alisanlarin, isletme hizmetlerini yapip
yapmayacaklart da kesin degildir. Nitekim s6z konusu belirsizlik gerceginden
hareketle deger belirlemede ikili bir goriiniim ortaya ¢ikmistir. Bunlardan birisi, sart/i

deger, diger ise gergeklesebilir degerdir.

Buna gore, bireyin sarth degeri (verimli hizmet sunabildigi siirece bireyin hizmetinden
isletmenin yararlanabilecegi durum); terfi edebilme, verimlilik ve transfer olabilme
gibi li¢ unsurdan olusmaktadir. Terfi edebilme, bireyin bulundugu pozisyondan daha
yiiksek bir pozisyona verebilecegi hizmeti, verimlilik, bireyin vermesi gereken hizmet
setini, transfer olabilme ise, bireyin ayni seviyedeki baska bir pozisyona transfer
olmas1 durumunda kendisinden beklenen hizmetleri ifade etmektedir. Sarth degerin
belirleyicileri ise bireyin yetenekleri, calisma diizeyi, rol ve tesviklerdir (Flamholtz,
1974). Bu bilgiler ile modelde yer alan diger degiskenlerin degeri, duruma gore

objektif veya siibjektif yontemler araciliyla dlgiilebilmektedir.

Bireysel deger olciim modeli, kapsamlilik agisindan en iyi modellerden birisidir.
Ayrica, parasal olmayan model olmasina karsin, parasal modellere 151k tutabilecek
niteliktedir. Zira modeldeki bazi bilgiler parasal olarak Olclilmeye calisilmistir
(Albayrak, 1982). Ancak modelin zayif yonleri de mevcuttur. Zira bu modelde

davranigsal kavramlarin ¢ok genel tanimlanmasi, degiskenler arasinda sebep-sonug
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iligkisi kurulmamis olmasi ve modelin parasal olup olmadiginin acikca ortaya

konulamamasi en biiyiik handikaplar1 olarak sayilabilir (Coutts, 1972).

- Grup Degerinin Olciilmesi Yontemi (Likert Modeli)
Bu yontem, insan kaynaklar1 degerini, isletmenin mevcut degiskenlere bagli olarak
elde edebilecegi gelecekteki kazanglarmin bugilinkii degerinden, insan kaynaklarma

diisen kismi esas alarak yapilmasi gereken hesaplanmayi ifade eder (Ciftci, 1998).

Goriildigi gibi bu yontemde, Flamholtz'un modelinde oldugu gibi, cesitli degiskenler
kullanilarak hesaplama yapilmaktadir. Ancak bu modelde esas alinan degiskenler;
nedensel, aract ve sonugsal degiskenler olmak tizere iic gruba ayrilmaktadir. Bu

degiskelerin ne anlama geldigi Sekil 2.5'de agiklanmustir.

Nedensel Degiskenler Araci Degiskenler Sonucsal Degiskenler
Yonetsel
Davranis Saglik ve Tatmin
Algilama
Iletisim
Aym Diizeydekilerin ve Motivasyon
Astlarin Davramslan Karar Verme
Kontrol
Koordinasyon Verimlilik ve
. Finansal Bagar1
Orgiitsel Yapt
y
y
Geri Bildirim

Sekil 2.5 Bir Isletmedeki Grup Degerinin Belirleyicilerine iliskin Likert Modeli
(Kaya, 2013)
Sekil 2.5'de ortaya konuldugu iizere nedensel degiskenler, yonetsel davranig, tutum,
politikalar ve orgiitsel yapi, aract degiskenler, o6rgiite baglilik, motivasyon iletisim,
kontrol ve koordinasyon, sonugsal degiskenler ise saglik, tatmin, verimlilik ve
finansal basaridan olusmaktadir. Modele gore nedensel degiskenler, aract degiskenleri
etkilemekte ve bu etkilesim sonucunda da sonugsal degiskenler ortaya ¢ikmaktadir.
Likert, mevcut nedensel ve araci degiskenleri kullanarak gelecekteki kazanglarin
bugiinkii degerini ve s6z konusu degerin olusumunda da insan kaynaklarinin pay1
oldugunu ortaya koymustur (Selimoglu, 2001). Ancak bunun i¢in, modelde 6nemli rol

istlenen nedensel ve araci degiskenler donemler itibariyle Olgiilmeli ve
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raporlanmalidir. Olgiim yaparken de sosyal ve psikolojik olmak iizere iki farkli parasal

olmayan 6l¢iit kullanilmalidir (Cift¢i, 1998).

Bu yontem, uygulanabildigi takdirde, sosyal ve psikolojik degeri esas almasi
nedeniyle, insan kaynaklarinin 6l¢timiine 6nemli katkilar saglayabilecek niteliktedir.
Ayrica, modelin sundugu bilgiler, isletmeleri insan kaynaklarina yoneltecek ve
dolayisiyla yoneticilerin, insan kaynaklarindaki de§isim, tutum ve davraniglar gibi

konularda dikkati ¢ekilebilecektir.

Ancak bu yonteme yonelik bazi elestiriler de yapilmistir. Bu elestirileri asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Albayrak, 1982; Flamholtz, 1989):

e Tiim modellerde oldugu gibi, bu modelde de esas almacak iskonto oraninin
objektifligi tartismalidir.

e Biiyik 06lgiide bilgiye ihtiyag duyulacagindan ¢ok fazla zaman ve emek
gerektirmektedir.

e Bireylerin yetenekleriyle ve sahip olduklari bilgi diizeyiyle ilgilenilmemektedir.

e Taylor ve Bowers'in calismasina gore modelin gecerliligi ve dl¢iimiinde kullandig1

yontemler sonu¢ dogurmayacak niteliktedir.

- Pekin Ogan Modeli

Bu model, ilk olarak Pekin Ogan tarafindan 1976 yilinda dnerilmistir. Nitekim bu
model, Morse tarafindan Onerilen Net Fayda Yonteminin bir uzantist kabul
edilmektedir. Bu modele gore, insan kaynaklarmnin degerini belirlerken, gelecekteki

net faydalarin elde edecegi kesinlik de dikkate alinmalidir.
Bu modelin uygulanabilmesi i¢in asagidaki hususlarmn belirlenmesini gerektirir:

e Net fayda yonteminde (morse modeli) oldugu gibi her calisandan gelecekte elde
edilen net kazang degeri,

e Faydalarin ortaya ¢ikacagna dair kesinlik faktorii,

e Son olarak da tiim ¢alisanlarin net faydalarinin, hesaplanan kesinlik faktoriiyle
carpimi sonucunda, kesin esdeger net kazanglar elde edilecektir. Elde edilen bu
sonug, organizasyonun insan kaynaklarmin degeri olacaktir (Akintoye ve ark.,

2015).
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- Diger Modeller

Yukarida sayilan modeller disinda, insan kaynagmin degerini parasal olmayan
yontemlerle 6lgcmeyi amaclayan pek ¢ok yontem bulunmaktadir. 1972°de Giles ve
Robinson tarafindan gelistirilen Insan Varlik Carpan1 Modeli, 1976°da Chakraborthy
tarafindan 6nerilen Toplu Odeme Yaklagimi, 1989°da Scarpello ve Theeke ile 2009°da
Tiwari tarafindan 6nerilen modeller bunlardan sadece bazilaridir (Akintoye ve ark.,
2015). Ancak konu biitiinliigii ve arastirmanin asil amaci dikkate alinarak bu modeller

hakkinda daha fazla detaya girilmeyecektir.

Sonug olarak, insan kaynaklarinin degerinin 6l¢timiiyle ilgili gerek maliyet gerekse
deger tabanli 6l¢iim yontemleri ad1 altinda birgok yontem kullanilsa da hepsinin ana
hedefi, insan kaynaklari ile ilgili verilerin finansal ifadelere donistiirtilebilmesidir. Bu
hedef dogrultusunda hareket noktas1 6zde ayni olan yontemler arasindaki temel fark
ise verilerin olusturulmasinda maliyet tabanli 6l¢ciim yontemlerinde ge¢miste yapilan
fedakarliklar dikkate alinirken deger tabanli Ol¢iim yoOntemlerinde gelecekte

saglanacak faydalarin dikkate alinmasidir (Durgut, 2012).

2.2 insan Kaynaklar1 Muhasebesi

Isletmelerde insan kaynaklar1 faaliyetleri, finansal ve finansal olmayan faaliyetler
olarak ikiye ayrilmaktadwr. Bu faaliyetlerden finansal nitelikli olanlar, genelde
isletmeler, 6zelde de muhasebe fonksiyonu i¢in son derece 6nem arz etmektedir. Zira
muhasebe, isletmelerin mali nitelikli ve parayla ifade edilen tiim islemleriyle
ilgilenmektedir. Dolayisiyla isletmelerde 6nemli tretim faktorlerinden birisi olan
“insan kaynaklar1” ile ilgili faaliyetlerin de muhasebe fonksiyonuyla iliskilendirilmesi
son derece dogaldir. Ornegin, personel iicretleri, tazminatlar, sigorta primleri, perso-
nelin alim1 ve egitimi gibi islemler, insan kaynaklar1 - muhasebe iliskisinin ortaya

ciktig1 noktalardan bazilaridir (Durgut, 2012).

Ancak geleneksel muhasebe sisteminde, bu iliski, yanlis muhasebe yaklasimlariyla
kayit ve raporlara 0ziine uygun sekilde yansitilamamaktadir. Yani geleneksel
muhasebe anlayisinda insan kaynaklari - muhasebe iligkisi genel olarak goz ardi
edilmektedir (Kaya, 2013). Ornegin, isletmelerin insan kaynaklariyla ilgili egitim
harcamalarinin bazilarmin, yatirim niteliginde olmasimna ragmen, geleneksel sistemde
dogrudan gider hesaplarinda izlenmesi ve donem sonlarinda gelir tablosuna aktarilarak

yok edilmesi, bu yanlishgm en 6nemli gostergelerinden birisidir. Bu durum ise
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isletmeler icin en Onemli varlik niteliginde olan c¢alisanlarin (insan kaynaklarr)
bilangoda yer almamasina neden olmustur (Durgut, 2012). Bu yaklagim, isletme i¢inde
yoneticileri, isletme disinda yatirimcilari yanhis yonlendirdiginden, bu yanhshgin
oniine ge¢mek i¢cin zaman icinde “insan kaynaklar1 muhasebesi” anlayisi

benimsenmeye baslamistir (Kaya, 2013).

2.2.1 insan Kaynaklart Muhasebesinin Tanim

Insan kaynaklar1 muhasebesi, ¢ok yaygmn olarak uygulanmamasi, bagimsiz bir
muhasebe dali yerine yonetim muhasebesi ve sosyal muhasebeye yardimei bir
muhasebe uzmanlig1 olarak goriilmesi ve zaman zaman entelektiiel sermaye, sosyal
muhasebe gibi kavramlarla birlikte ele alinmasi nedeniyle, s6z konusu kavramla ilgili
literatiirde ¢esitli arastrmaci ve kuruluslarca yapilan tanimlarda bir birlik
saglanamamistir. Bununla birlikte bu tanimlar insan kaynaklar1 muhasebesinin farkli

yonlerini 6n plana ¢ikarmalar1 nedeniyle 6nem tasimaktadir (Kaya, 2013).

Tanimlarin bu 6neminden yola ¢ikilarak Cizelge 2.2°de, c¢esitli kisi ve kurumlarca

yapilan insan kaynaklar1 muhasebesi tanimlarina yer verilmistir.

Bu tanimlardan hareketle insan kaynaklar1 muhasebesini, “insan kaynaklarina iliskin
bilgileri toplama, bu bilgileri 6l¢me, ol¢iim sonuglarint parasal olarak ifade etme, bu
sonuglart muhasebelestirme ve bunun sonucunda finansal raporlar vasitasiyla, ilgili
kullanicilarin bilgisine sunma islevlerini yerine getiren bir muhasebe alt dalr” olarak

tanimlamak mimkiindiir.

Insan kaynaklar1 muhasebesinde, hem maliyet hem de deger olciimleri sirasinda
gelistirilmis ve kabul edilen baz1 varsayimlar bulunmaktadir. Bu varsayimlar soyledir

(Caplan ve Landekich, 1973; Cashin ve Polimeni, 1981; Selimoglu, 2001);

e isletmede ¢alisan kisiler degerli birer kaynaktir. Yani insan kaynaklarinin ve diger
varliklarm isletmeye sagladigi faydanin belli bir degeri vardir ve bu faydalar
isletme amaglarinin yerine getirilmesine belli 6l¢iide katk: yapmaktadir.

e Insan kaynaklarinmn degeri yonetim seklinden etkilenir.

e Insan kaynaklarmm degeri ve maliyetiyle ilgili bilgiler, planlama, kontrol,
basarinin 6l¢limii ve degerlendirmede yararlar saglayarak, calisanlarin verimli ve
etkin yonetimi i¢in gereklidir.

e Insan kaynaklari, isletmenin sahip oldugu diger fiziki ve finansal varliklarda
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oldugu gibi, bulunduklar1 isletmeye fayda saglarlar.

e insan kaynaklarmi elde etmek, belli maliyetlere katlanmay1 gerektirir. Bunun
karsiliginda da bu kaynaklardan ekonomik fayda elde edilecektir. Ortaya
ekonomik faydanin ¢ikmasi, bunu 6lgme ihtiyacini da beraberinde getirmektedir.

e Muhasebe ilkesine gore, herhangi bir harcamanm varlik kabul edilmesi icin
gelecekte ekonomik fayda saglamasi gerekmektedir. insan kaynaklarmin da
gelecekte ekonomik fayda saglayacagi diisiintildiigiinde, isletmedeki insan
kaynaklarmin varlik olarak kabul edilmesi gerekmektedir.

e isletmenin elinde bulunan insan kaynagi, ¢esitli hesaplamalar sonucunda, gerek

maliyet gerekse deger acisindan, olgiilebilme kabiliyetine sahiptir.

Cizelge 2.2 Literatiirde Yer Alan insan Kaynaklar1 Muhasebesi Tanimlari

Kaynak

Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Tanimm

American Accounting
Association (AAA),
1973

Flamholtz, 1974

Powell ve ark., 1977

Ciftci, 1998

Frederiksen ve
Westphalen, 1998

Gebauer, 2003

Siegel ve Shim, 2005

Kodwani ve Tiwari,
2007
Ceran, 2007

Durgut, 2012

Kaya, 2013

Insan kaynaklarma ait bilgileri belirlemek, dlgmek ve elde
edilen verilerin ilgili kisi ve kuruluglara aktarilma siirecidir.

Karar vericiler i¢in insan kaynaklar1 hakkindaki bilgileri
tanimlama, 6l¢me ve aralarnda baglant1 kurma siirecidir.
Yonetimsel iglerde faydali bir ara¢ olmak i¢in, igletmenin insan
kaynaklarinin degerini 6l¢iimleme ve sunma girigimidir.

Insan kaynaklar1 bilgilerinin normal muhasebe sistemlerinde
kullanilmas1 amaciyla, parasal olarak ifade edilmesi igin
gelistirilmis sistemdir.

Isletme iginde etkili bir yonetim olusturmak icin, insan
kaynaklar1 ile ilgili bilgilerin elde edilmesi, Olgiilmesi ve
raporlanmasi siirecidir.

Isletmelerde yonetim etkinligini kolaylastirmak amaciyla insan
kaynaklarinin tanimlanmasi, Olglilmesi ve raporlanmasi
stirecidir.

Cesitli insan kaynaklarinm kayda alinmasi ve bu yolla isletme
bilangosunda gosterilmesi metodudur.

Gelencksel muhasebede hesaba katilmayan oOrgiitteki insan
kaynaklarinin tanimlanmasi, nicel olarak dl¢lilmesi ve yatirim
olarak raporlanmasi girigimidir.

Insan kaynaklart ile ilgili bilgileri tespit ederek bunlar1 dlgen ve
elde edilen verileri igletme ile ilgili bilgi kullanicilara sunma
gbrevini listlenmis muhasebe islemleridir.

Isletmedeki insan kaynaklarina yonelik yatirim bilgilerinin
belirlenmesi, 6l¢iimlenmesi ve yoneticiler basta olmak tizere
degisik ¢ikar gruplarina raporlanmasi ile ilgili siiregler
biitiintidiir.

Isletmelerin geleneksel muhasebe tarafindan goz ardi edilen
insan kaynaklar1 yatirnmlarimin 8l¢limii, muhasebelestirilmesi
ve raporlanmasiyla ilgilenen bir muhasebe uzmanligidir.
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Insan kaynaklar1 muhasebesinin varsayimlar1 incelendiginde, isletmenin insan
kaynaklarmnin, diger varliklar gibi bir “varlik” olarak kabul edilir oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte yine varsayimlar 1s18inda, insan kaynaklar:

muhasebesinin sahip oldugu unsurlar genel olarak Sekil 2.6’daki gibi gosterilebilir:

Personel Maliyeti
] Muhasebesi
Insan Kaynaklar
Maliyeti Muhasebesi )
Beseri Varlik
insan Kaynaklar Muhasebesi

Muhasebesi

Insan Kaynaklar
Degeri Muhasebesi

Sekil 2.6 insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Unsurlar1 (Ciftci, 1998)

Sekil 2.6 incelendiginde, insan kaynaklar1 muhasebesinin maliyet ve deger olmak
iizere iki ana unsurdan olustugu goriilmektedir. Bir organizasyonda insan kaynaklari
ile ilgili, eleman arama ve bulma, ise yerlestirme, onlar1 egitme ve gelistirme gibi
faaliyetler birer maliyet unsuru olarak degerlendirilmelidir. Bu maliyetlerin yaninda,
insan kaynagindan elde edilecek ekonomik faydalar da, insan kaynaklarmin degerine
dogrudan etki edecek unsurlardan biridir (Selimoglu, 2001). Dolayisiyla insan
kaynaklar1 muhasebesi, isletmenin insan kaynaklari ile ilgili bir ¢esit fayda-maliyet
analizine imkan taniyarak, isletme kaynaklarinin daha etkin ve verimli kullanilmasma
katk1 saglamaktadir. Bu baglamda Patel, (2005), isletmelerde insan kaynaklar1
muhasebesine olan ihtiyacit dort ana baslik altinda toplamistir. Bunlar su sekilde

siralanabilir:

e Bir yoneticinin isinin en temel kismi, isletmenin uzun ve kisa vadeli hedeflerini
gerceklestirmek icin kaynaklar1 kullanmaktir. Insan kaynaklar: isletmede onemli
bir kaynak olmasmma ragmen, geleneksel muhasebede insan kaynaklarina ait
bilgiler, yoneticilere sunulmamaktadir.

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

olarak dikkate alinmamaktadir.
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e Geleneksel insan kaynaklari yatirimi uygulamasinin, isletmenin uzun vadeli
basarisina ve finansal sermayeye zarar verebilecek yonetim kararlarinin alinmasina
sebep olma olasilig1 vardir.

e Eger insan kaynaklari, muhasebe sistemine dahil edilmezse, yonetimin, insan

kaynaklari ile ilgili aldig1 kararlarin etkisi agik olarak algilanamayabilir.

Sonug olarak isletmelerde en 6nemli kaynak olarak kabul edilen insan kaynaklarmin
bu 6nemi sebebiyle, parasal olarak ifade edilmesi ve finansal tablolarda yer verilmesi,
bu bilgilerden yararlanarak insan kaynaklari ile ilgili daha isabetli kararlar alinmasini

saglamaktadir.

2.2.2 insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 muhasebesinin gegmisinin, en temel haliyle, Avrupa'daki Ortacaga
kadar uzandig1 sdylenebilir. Ortagagda bir diisman yakalandiginda, onun tutsak olarak
hayatta kalmasma mi yoksa oOldiiriilmesine mi karar verileceginin belirlenmesi
gerekmekteydi. Bunu yapmak i¢in de mahkiimu elde tutmanin neye mal olacagi ile
onu elde tutmanin gelecekte potansiyel olarak kazandirabilecekleri karsilastirilarak bir
karar verilmekteydi. Cok temel olmamasma ragmen, bu, insan kaynaklari
muhasebesinin pratik bir uygulamasiydi (Ahmed, 2010). Ancak finansal agidan
bakildiginda insan Kaynaklar1 Muhasebesinin ilk kokeni, 1600°li yillardaki ulusal
ekonomi dncesine dayanmaktadir. Ik defa insan sermayesinin degerini hesaplama
denemesi, Sir William Petty tarafindan 1676 yilinda yazilan Politik Aritmetik kitabinda
yapilmistir (Gebauer ve Wall, 2002). 1776 yilinda ise Adam Smith, insan varlignin,
geri doniis saglayan bir ¢esit yatirim oldugu fikrini yayginlastirmistir. Muhasebe
uygulayicilart ise, ancak 1960’11 yillarda insan kaynagi kavramu ile ilgilenmeye

baslamiglardir (AAA, 1973).

Bu gelismeleri, insan kaynaklar1 muhasebesi alaninda 6nemli ¢aligmalar yapan
Flamholtz ve ark., (2002), bes ayr1 sathada 6zetlemistir. Bu sathalar Cizelge 2.3’de

gosterilmistir.

1960-1966 donemi, insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili kavramsal cergevenin
olustugu donemdir. Bu dénemde Roger Hermanson, “Insan Varliklar1 Muhasebesi”

adl calismasinda, insanin degerini 6lgmeye yonelik model gelistirmeye caligmistir.
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Hermanson'un bu calismasi, bundan sonraki donemlerle ilgili gelismelerin temelini

olusturmustur (Flamholtz ve ark., 2002).

Cizelge 2.3 Insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Tarihsel Gelisimi (Flamholtz ve ark.,
2002)

Donem Aciklama

1960-1966 Insan kaynaklar1t muhasebesiyle ilgili kavramlarin ortayi ¢ikip, tartisildig

doénemdir.

Insan kaynaklarmin maliyet ve degerinin &lgiilmesiyle ilgili modellerin
1967-1970 A, .

gelistirildigi donemdir.

Insan kaynaklari muhasebesine olan ilginin hizli gelisme gosterdigi
1971-1977 N .

doénemdir.

Insan kaynaklar1 muhasebesinin gerek uygulama ve gerekse akademik
1978-1980 . v Am .

caligmalar agisindan giindemden diistiigii donemdir.
1980 ve : . S . < g .
sonrasi Insan kaynaklar1 muhasebesine olan ilgilin yeniden arttig1 donemdir.

Giiniimiizdeki anlamiyla Insan Kaynaklar1 Muhasebesinin ilk gelisim asamasi
1960’larda baglamistir. 1961 yilinda bu konuda yapilan ilk calisma; Michigan
Universitesi Ogretim iiyesi orgiitsel psikolog Rensis Likert tarafindan, ayni
iniversitede Ogretim tiyesi olan R. Lee Brummet ve arastirmacilar Pyle ve
Flamholtz’dan olusan bir arastirma ekibi tarafindan yapilmistir. Ekip tiyeleri bir dizi
arastirma projesi tasarlayarak, insan kaynaklar1 ile ilgili muhasebe yontemleri ve
kavramlar1 gelistirmeye calismistir. Ekip tarafindan yapilan caligmalar insan
kaynaklar1 6l¢tiimii ile ilgili ilk olma 6zelligi tasimaktadir. Yine bu ¢aligmalarda ilk
defa “Insan Kaynaklar1 Muhasebesi” kavrami kullanilmistir (Brummet ve ark., 1968).
Brummet, Flamholtz ve Pyle, 1968 yilinda insan kaynaklar1t muhasebesinin yonetim
uygulamalarma etkisini degerlendirdikleri iki ¢alisma yayinlamiglardir. Flamholtz,
1969 yilinda insan kaynaklar1 muhasebesi konusunda hazirladigi doktora tezinde,
insan kaynaklar1 muhasebesi ile insan kaynagi degerinin Ol¢iilmesi konusunda bir

model gelistirmistir (Ertas ve Coskun Arslan, 2010).

IIk insan kaynaklari muhasebesi uygulamasi ise 1966 yilinda, merkezi Ohio’da
bulunan RG Barry sirketinde, bir maliyet modeli temel alinarak gergeklestirilmistir
(Brummet, 1977). Sirket, yonetici pozisyonunda calisanlara yapilan yatirimlari,
kurdugu sistem yardimiyla, tarihi (fiili) ve yenileme maliyeti yontemiyle 6lgmiistiir.

Olgiim sonucu elde edilen insan kaynag bilgilerini, hem yillik faaliyet raporunda hem

32



de bilangoda varlik olarak ayr1 bir kalemde gostererek, bu konudaki ilk uygulamay1

gergeklestirmistir (Selimoglu, 2001).

Insan kaynaklar1 muhasebesine olan ilgi 1970°li yillarda giderek artmis ve 6zellikle
Japonya, Avustralya ve Amerika’da bu alanda pek ¢ok akademik ¢alisma yapilmastir.
Bu doénem Insan Kaynaklari Muhasebesinin en parlak ddénemidir. Amerikan
Muhasebeciler Birligi (American Accounting Association) biinyesinde 1971, 1972 ve
1973 yillarinda “Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Komitesi” kurulmus ve sz konusu
komite tarafindan, insan kaynaklari muhasebesinin gelisimine iliskin raporlar
yayinlanmistir. Komite, bu raporlar vasitasiyla, hem akademik ¢aligmalara hem de
insan kaynaklar1 muhasebesini uygulamaya ¢alisan isletmelere 151k tutmaya calismistir
(Rimmel, 2003). 1974 yilinda ise Eric G. Flamholtz, insan kaynaklar1 muhasebesini
anlatan ilk kitab1 yazmistir (Flamholtz, 1999).

Insan kaynaklar1 muhasebesi ile ilgili olarak buna benzer ¢alismalar, 1980°1i yillarm
basma kadar devam etmis ancak 1980-1995 yillar1 arasinda bu konuya olan ilgi giderek
azalmigtir. Bunun nedeni, sonraki arastrmalarin, daha derin ve ayrintili c¢aba
gerektirmesi ve isletmelerin bir takim 6zel bilgilerine ihtiyag duymasidir (Stovall,
2001). Ayrica insan kaynaklar1 muhasebesinin goniillii uygulamadan kismen zorunlu
uygulamaya kaymasi, daha ¢ok maliyet gerektirmesi, rekabet avantajini kaybetme
olasilig1 gibi gelismeler de uygulamada gerilemeye sebep olmustur (Ozcan, 1992).
Ancak bu gerileme donemi 1995 yilindan sonra sona ermistir. Bu yildan sonra insan
kaynaklarmma olan ilgi yeniden artmaya baslamis ve oOzellikle diinyada personel
yonetimi yerine insan kaynaklar1 yonetimi kavraminmn genel kabul gdrmeye
baslamasiyla birlikte, insan kaynaklar1 muhasebesi de eski popiilaritesine tekrar
kavusmustur (Selimoglu, 2001). Akademik calisma yapan arastirmacilar da, bu
tarihten sonra, yeni 6l¢iim modelleri gelistirmek suretiyle insan kaynaklar1t muhasebe-

sinin gelismesine 6nemli katkilarda bulunmuslardir (Kaya, 2013).

90’11 yillarm sonlarina dogru, bazi Japon isletmeleri, Amerikan isletmelerine gore
farkli insan kaynaklar1 politikas1 gelistirerek insan kaynaklar1 muhasebesine yeni
yaklagim getirmislerdir. Bu yillara kadar, insana yapilan yatirimlar “gider” olarak

varsayilmakta iken, Japon isletmelerinin katkilar1 sonucunda insan kaynaklar1 “aktif”
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olarak kabul edilmeye baslanmis ve insan kaynaklar1 muhasebesi 6zellikle emek

yogun calisan isletmelerin giindemi haline gelmistir (Kaya, 2013).

2000’11 yillara gelinmesiyle, hizmet sektoriiniin 6neminin artmasi, yeni ekonomi
kavrammin yayginlagmasi ile ice ve disa doniik muhasebedeki gelismeler, insan
kaynaklarmni daha 1yi anlamay1 ve dogru kararlar vermeyi zorunlu kilmistir. Dogru
kararlar vermenin temelini ise, insan kaynaklar1 ile ilgili dogru maliyet ve deger
hesaplamalar1 ve bilgiler olusturmaktadir (Wall ve Gebauer, 2002). Giiniimiizde insan
kaynag1 muhasebesi kavrami, zaman zaman tek basma miistakil bir kavram olarak,
zaman zaman da entelektiiel sermaye, yesil sermaye gibi kavramlarin i¢inde ele
alinmaktadir (Arain, 2001). Insan kaynaklar1 muhasebesini, teknik olarak entelektiiel
sermaye ve yesil sermaye kavramlar1 i¢inde ele almak yanlis degildir. Ancak, 6nemi
her gecen giin artan insan kaynaklarmna ilisgkin uygulamalar, alt baslik olarak ele
almamayacak kadar 6nemli ve kapsamlidir. Bu yiizden, onu ilke ve kurallari
belirlenmis ve ayr1 olarak ele alimmis bir kavram olarak degerlendirmek
gerektirmektedir (Karacan, 2004). Buna karsin, son donemde cogunlukla insan
kaynaklar1 muhasebesinin, sosyal muhasebede ¢evre muhasebesiyle, entelektiiel
sermayede ise yapisal ve miisteri sermayesi ile birlikte uygulandigi ve bundan dolay1
da isletmeler i¢in Oneminin yeterince anlasilamadig1 gozlenmektedir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 muhasebesinin sosyal muhasebe ve entelektiiel sermaye biinyesinde degil
de ayr1 bir muhasebe uzmanlig1 olarak dikkate alinmasi daha dogru olacaktir (Kaya,

2013).

2.2.3 insan Kaynaklar1t Muhasebesinin Gorevleri

Insan kaynaklar1 muhasebesinin temel islevi, insan kaynaklarma iliskin bilgilerin
rakamsal hale doniistiiriilmesi ve bilgi kullanicilarina sunulmasidir. Bu yolla elde
edilecek bilgiler cogunlukla, sirket tepe yonetimi tarafindan kullanilacagindan, insan
kaynaklar1 muhasebesinin tirettigi bilgiler daha ¢ok yonetim ve yatirim faaliyetlerinin

amaclarma hizmet etmektedir (Durgut, 2012).

Yonetim faaliyetlerine hizmet eden bu bilgiler sayesinde yoneticiler, sirketi daha 1yi
yonetme, daha yiiksek karli yatirim kararlari alma ve gelecege doniik etkili stratejiler
gelistirme imkanina sahip olmaktadirlar. Yatirim faaliyetlerine hizmet eden bilgiler

sayesinde ise, isletmeye yatirim yapmayi diisiinen kisilerin, yatirim kararlarin1 daha
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rasyonel ve isabetli bir sekilde verebilme sansi artmaktadir (Donald, 1988; Ciftci,
1998). Iste bu amaglara ulagsmak igin, insan kaynaklar1 muhasebesinin yerine getirmesi
gereken bazi gorevler bulunmaktadir. Bu gorevleri su sekilde siralamak miimkiindiir

(Flamholtz, 1989):

a. Insan kaynaklar1 harcamalarinmn dogru muhasebelestirmesi,
b. Insan kaynaklar1 yoneticilerine yeni bir bakis acis1 kazandirilmast,

c. Insan kaynaklarinmn maliyeti ve degerinin 6l¢iilmesidir.

Asagida, insan kaynaklar1 muhasebesinin yerine getirmesi gereken bu gorevler kisaca

aciklanmastir.

2.2.3.1 insan Kaynaklar1 Harcamalarimin Dogru Muhasebelestirilmesi

Geleneksel muhasebeye gore bir unsurun varlik olarak kabul edilebilmesi igin,
isletmenin kontrolii altinda olmasi, gelecekte fayda saglama potansiyelinin olmas1 ve
bu faydanm 6lgiilebilir olmas1 gerekmektedir (Ozcan, 1992). Bu acidan bakildiginda,
insan kaynaklarina yapilan bircok yatirim unsuru da varlik olarak kabul edilerek
kayitlara gecirilebilecektir. Bu sayede geleneksel muhasebenin ihmal ettigi insana
yapilan yatirim harcamalari, insan kaynaklar1 muhasebesi sayesinde dogru bir sekilde

muhasebelestirilecektir (Durgut, 2012).

2.2.3.2 insan Kaynaklan Yoneticilerine Yeni Bir Bakis Acis1 Kazandirilmasi

Insan kaynaklar1 muhasebesi, yoneticilere, alacaklar1 kararlarin insan kaynaklarma
nasil etki ettigini analiz ederken, her zamankinden farkl bir bakis acis1 saglamaktadir
(Flamholtz, 1989). Ornegin, isten ¢ikarma kararlar1 iicret giderlerinde bir azalmay1
saglasa da, bu durumun sayisallastirilamayan bazi gizli maliyetleri mevcuttur.
Cikarilan kisi yerine ise alman personelin istenen seviyeye gelebilmesi i¢in
katlanilmas1 gereken egitim giderleri buna bir 6rnektir. Dolayisiyla insan kaynaklar1
muhasebesi uygulamalari, yoneticilere bu bakis a¢isin1 kazandirmay1 amaglamaktadir

(Ozcan, 1992).

2.2.3.3 insan Kaynaklarinin Maliyeti ve Degerinin Olciilmesi

Insan kaynaklar1 muhasebesinin temel amaglarindan biri, insan kaynagmna iliskin
bilgilerin 6lgiilmesi ve veriye doniistiiriilmesidir. Isletmedeki en 6nemli varlik olarak
kabul edilen insan kaynaklarinin finansal tablolarda yer alabilmesi i¢in, maliyet ve

degerinin Olcililmesi ve rakamsal hale getirilmesi gerekmektedir. Bu sebeple, bu 6l¢iim
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faaliyetleri, insan kaynaklar1 muhasebesi temel gorevlerinden biridir. Bu o6lgiim
islemlerinden elde edilen veriler 15181nda, insan kaynaklarmin verimliligi daha dogru
bir sekilde hesaplanacak ve bu durum yoneticilere daha isabetli kararlar alma

konusunda yardimci1 olacaktir (Ciftci, 1998).

Daha 6nce de anlatildig: iizere, isletmelerdeki insan kaynaklari ile ilgili verilerin elde
edilmesinde kullanilan birgok maliyet ve deger 6l¢ciim yontemi/metodu bulunmaktadir.
Bu yontemlerin hangisinin kullanilmas1 gerektigi konusunda bir uzlasma
olmadigindan, isletmeler yontemlerin fayda ve sakincalarini dikkate alarak bir karar

vermek durumundadirlar (Durgut, 2012).

2.2.4 insan Kaynaklart Muhasebesinin Amac ve Hedefleri

Insan kaynaklar1 muhasebesi, insan kaynaklarinm maliyeti ve degeri gibi iki farkli
konuyu inceleyen alt muhasebe uzmanliklarindan olusmaktadir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 muhasebesinin ¢ikar gruplarmin ihtiyacin1 karsilayacak bilgiyi
iretebilmesi, her iki muhasebe alaninin istlendikleri gorevi yerine getirmesine
baghdir. Bu kapsamda insan kaynaklar1 muhasebesinin temel amaglari, isletmelerde
kontrol ve planlamada gerekli olan insan kaynaklar1 bilgilerinin elde edilmesi, insan
kaynaklarmin maliyetinin Olclilmesi, degerinin hesaplanmasi, bunlarin finansal
tablolarda gosterilmesi, bu bilgilerin yoneticilere sunulmasi ve sonug olarak insan
kaynaklarmin etkinligini artirmak olarak sayilabilmektedir (Durgut, 2012; Kumar ve

ark., 2017).

Bu dogrultuda Sekil 2.7, insan kaynaklar1t muhasebesinin temel amag¢ ve hedeflerini

gostermektedir.

Yukarida agiklanan temel amaclara ilaveten insan kaynaklari muhasebesinin diger
fonksiyonel amaclarmi su sekilde siralamak miimkiindiir (Fleming, 1977; Selimoglu,

2001; Patel, 2005; Kumar ve ark., 2017):

e Organizasyonda c¢alisan kisilerin maliyet ve degerlerinin Slgiilmesinde, herkes
tarafindan kabul edilen, gecerli ve glivenilir yontemler gelistirmek.

e Planlama ve kontrol sistemleri ile insan kaynaklarma ait biit¢eleri hazirlamak,
insan kaynaklarinm terfilerinin ve egitim ihtiya¢larmin belirlenmesinde isletme
yoneticilerine yardimci olmak, bdylece uzun vadeli planlama ve biitcelemeye

olanak saglamak.
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Daha 1yi insan
kaynaklar1 planlamasi

Calisanlar hakkinda Planlama ve biit¢eleme
daha dogru karar 1¢in uzun bir gelecegi
verme ongdrme

Insan Kaynaklar:
Muhasebesi
Amaglar

Insan kaynagmin degeri
ile ilgili yonetimsel
farkidaligm artmasi

Insan kaynaklar: ile
ilgili daha fazla hesap
verilebilirlik

Etkili insan giicii
kullanimi

Sekil 2.7 insan Kaynaklar1 Muhasebesi Amag ve Hedefleri (Kumar ve ark., 2017)

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

Insan kaynaklarina yapilan harcamalarm geri doniisiiniin degerlendirilmesini
saglamak.

Organizasyon i¢in ¢alisacak iyi ve verimli personelin ise yerlestirilmesine hizmet
etmek.

Calisanlara egitim vererek, insan kaynagi degerinin arttirilmasini, onlarin motive
edilmesini ve isletme hedeflerine baglilign artirilmasi saglamak.

Isletmenin insan kaynaginin yeterliligini, nitelik ve say1 bakimmdan tespit etmek.

Insan kaynaklarmna yonelik uygulamalar1 finansal boyutuyla agiklayarak isletme
amaclarmi gerceklestirmede yoneticilere yardimci olmak.

Isletmenin gelecekteki kazanglarmin ve gelisiminin normal bir tahmin orani
cercevesinde belirlenmesinde yonetime ilave araglar sunmak.

Etkin maliyet kontrolii hedefine ulagsmak i¢in, insan kaynaklarinin temini, tahsisi,
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi ile 1lgili dogru maliyet bilgisi vererek, etkili yonetim
kararlarinin almmasimi saglamak.

Y 6netim tarafindan insan kaynaklarmin etkin kullanimini izlemek.
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Insan varligmin analizini yapmak. Yani bu varhklarin muhafaza edilip
edilmedigini, tiikenip tiikenmedigini ya da degerlenip degerlenmedigini izlemek.
Insan kaynagina iliskin istihdam, transfer, elde tutma, isten ¢ikarma, promosyon

gibi kararlarda kurulusa yardime1 olmak.

2.2.5 insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Yararlar

Insan kaynaklar1 muhasebesinin, yukarida belirtilen esaslar ¢ercevesinde uygulanmasi

halinde, ilgili isletmeye asagidaki faydalar1 saglamasi beklenmektedir (Coutts, 1972;
Sangeladji, 1975; Baker, 1976; Powell ve ark., 1977; Ciftci, 1998; Selimoglu, 2001;
Jasrotia, 2002; Eze ve Chiamaka, 2016; Kumar ve ark., 2017):

Finansal tablolarda insan kaynaklar1 i¢in bir deger ifade edilmesi, yoneticilere,
finansal acidan en biiyiik varlik olan insanin 6nemini tanima firsati verir.

Insan kaynaklariyla ilgili harcamalar niteligine bakilmaksizin dogrudan “gider”
yazilma yerine, dogru bir analizle ilgili harcamalar 6zelliklerine gore “varlik” veya
“gider” olarak kaydedilerek gelecek i¢in dogru planlama yapilabilir.

Insan kaynaklar1 icin yapilan yatrmmlarin aktiflestirilmesini saglayarak,
calisanlarin gelecekte sunacaklar1 hizmet siireleri boyunca takip edilmesine yardim
eder. Yine gelecekte calisanlara yapilacak Odemelerle ilgili maliyetlerin
hesaplanmasi, gelecekte yoneticilerin izleyecekleri personel politikalar: ile ilgili
kararlarinda isabet sansini artirir.

Kisa vadede isletme karmi olumsuz etkileyecegi diisiincesi ile vazgecilen
yatirimlar, insan kaynaklar1 muhasebesini uygulayarak daha saglikli
degerlendirmeye tabi tutulabilir.

Insan kaynaklari ile ilgili bilgilerin finansal tablolara yansitilmasi sayesinde, bu
bilgilerden yararlanarak karar verecek olanlarin, karar alirken daha isabetli ve
etkili analizler yapmalar1 saglanir.

Isletme yoneticileri, insan kaynaklarmna yapilan yatirimlarla, isin gereklilikleri
arasindaki oransizlig1 tespit edebilir ve bu sayede yatirimlar daha iyi yonetilebilir.
Isletmelerin sahip oldugu insan kaynaklarinmn ekonomik degerleri olgiiliip,
kayitlara gecirilmesiyle birlikte, eldeki mevcut varliklarin degeri daha dogru
ortaya konulur ve gelecekteki muhtemel insan kaynaklar1 kayb1 da bir dl¢iide

engellenebilir.
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Isletme yoneticileri, insan kaynaklarina yatrmmin seyrini ve yillar itibariyle
degisimleri takip edebilir.

Insan kaynaklarmin ekonomik degerinin 6lgiilmesiyle, makro agidan iilkeler arast,
mikro agidan da isletmeler arasi anlamli karsilagtirmalar yapilabilir.

Ozellikle bilangoda yer alan insan kaynaklar yatirimlari, duran varliklari esas alan
oranlarm yapisini degistirerek, daha dogru analizler yapilmasina imkan saglar.
Calisanlarin tatminini saglamak ve bunu siirdiirmek i¢in uygulanabilecek
politikalara, bir veri tabani olarak da hizmet eder.

Firmanm sagladig1 faydalar agisindan, ¢alisanlara daha fazla egitim ve 6gretim
saglamak i¢in yapilan harcamalar1 degerlendirmeye yardime1 olur.

Fiziksel varliklarm ya da insan kaynagmin ya da her ikisinin gerektigi gibi
kullanilmamas1 ve buna bagl olarak ortaya c¢ikan diisiik yatirim getirisinin asil
nedenin saptanmasina yardimei olur.

Bir organizasyonun i¢ potansiyelini anlamaya, degerlendirmeye ve yonetimin
olumsuz kosullarda sirketi daha etkili yonetmesine yardimci olur.

Firmaya uzun vadeli yatirim yapmak isteyen kisiler i¢cin degerli bilgiler saglar.
Calisanlarin performanslarini ve pazarlik giliclerini gelistirmelerine yardimci olur.
Her bir calisan, firmanin kendisine yapmis oldugu harcamaya karsilik olarak,

firmaya olan kendi katkisini daha net olarak gorebilir.

Bunlarin yaninda sayilabilecek diger faydalar ise su sekilde siralanabilir (Islam ve ark.,

2013):

Isletmelere, etkili bir yonetsel karar verme siireci saglar.

Y 6netimin kalitesini artirir.

Insan kaynaklarinin yanlis kullanimmi engeller. Yani istihdam ydnetimine, insan
kaynaklarmin yerinin belirlenmesine ve etkili kullanilmasima yardimci olur.
Kaynaklari verimli bir sekilde tahsis edilmesini saglar.

Insan varhginm verimliligini arttirir.

Sirkette, moral, isbirligi, is tatmini ve yaraticiligini gelistirir.

Uzun vadeli yatirim kararlarinda yardimci olur.

Kurulusta insan kaynaklari ile ilgili giiclii ve zayif yonleri ortaya ¢ikaran 1yi bir

performans 6l¢iimii saglar.

39



e Insan kaynaklarinm etkili kullanimmin iyi izlenmesini saglar.

e Insan kaynaklarmin transferlerini, tanittminz, egitimini ve sayisinin azaltilmasi gibi
kararlarda yardimc1 olur.

e Fiziksel varliklarin, insan kaynaklarma gore planlanmasi i¢in de bir temel

olusturmaktadir.

Goriildigi gibi, insan kaynaklar1t muhasebesinin isletmelere sagladigi pek ¢ok yarar
vardir. Ancak buna ragmen, isletmelerde yeteri kadar uygulama alani bulamamasinin
temel sebebi, geleneksel muhasebe alanlarina gore kendine has bir¢cok zorlugu ve
sinirliligr  barindirmasidir. Bu  zorluk ve smirhiliklar asagida detayli olarak

acgiklanacaktir.

2.2.6 insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Zorluklar1 ve Stmrhiliklar

Kuskusuz insan kaynaklar1 muhasebesi, hem yoneticiler hem de paydaslar i¢in degerli
bilgiler saglayabilmektedir. Ancak her endiistride ya da her kurulusta uygulanmasi ve
gelisimi her zaman miimkiin olmamaktadir. Bu sebeple insan kaynaklar1 muhasebesi,
geleneksel muhasebe gibi popiiler degildir. Insan kaynaklar1 muhasebesinin kars1
karsiya kaldig1 ve isletme yonetiminin bu konuda isteksiz olmasma sebep olan bazi

zorluklar asagidaki gibi siralanabilir (Islam ve ark., 2013; Kumar ve ark., 2017):

e insan kaynaklarinin maliyetini ve degerini 6lgmek icin uygun, agik, belirli bir
prosediir veya temel kilavuz yoktur. Kabul edilen yontem ve modeller bir¢ok
dezavantaja sahiptir.

e insan kaynaklarinin degeri, kesin ve 6l¢iilebilir olmayan parasal kosullar1 igeren,
pek cok soyut faktore baghdir. Bu sebeple insan kaynaklarinin degerlemesi,
kesinlikten ve objektiflikten yoksundur.

e insan kaynaklarinin siiresinin belirsiz olmas1 sebebiyle, gelecege doniik belirsizlik
icinde onlar1 degerlemek gercekei bir yaklagim degildir.

e insan kaynaklar1 muhasebesi, ¢calisanlar1 makinelestirme ve onlar1 manipiile etme
riski tasimaktadir. Ornegin nispeten diisiik degere sahip bir calisanin cesareti
kirilabilir. Bu durum c¢alisanin verimliligini olumsuz etkileyebilmektedir.

e Insan kaynaklar1 muhasebesinin bir yonetim araci olarak, insan kaynaklarinin daha
1yi ve etkili bir sekilde yonetilmesini sagladigi hipotezini destekleyen yeterli sayida

ampirik kanit bulunmamaktadir.
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e Insan kaynaklarinmn mali tablolara hangi sekil, tarz ve degerde dahil edilecegi
konusunda, muhasebecilik mesleginde heniiz bir mutabakat olugsmamustir.

e Insan kaynaklari, fiziksel varliklar gibi, sahip olma, korunma ve kullanilmaya tam
olarak uygun olmadigindan, yonetimin bunlar1 ger¢ek bir varlik olarak ele almasi1
tartigmal1 bir durum yaratmaktadir.

e Isverenlerin insan kaynaklarini degerleme konusunda sendikalara kars1 cekinceleri
vardir. Ciinkii calisanlara belli bir deger verildiginde, sendikalar tarafindan bu
degerlemeye dayali odiiller ve tazminatlar talep edilecegine dair korku
yasamaktadirlar.

e Insan varliklarma bir deger bicerken, ¢alisanin gelecekte elde edecegi odiil,
tazminat gibi unsurlarin, tahmin edilenden daha yiiksek oranlarda gerceklesme
thtimali vardur.

e insan kaynaklarmna nasil amortisman uygulanacag1 konusunda, heniiz herhangi bir
diizenleme bulunmamaktadir. Amortismanm sabit mi, artan m1 ya da azalan
oranlarda mi1 uygulanacagi konusu da belirsizdir. Hatta her personele ayni1 m1 yoksa
farkl1 bir amortisman orant m1 uygulanacagi konusu da bilinmemektedir.

e Tiim 6nem ve gerekliligine ragmen, vergi kanunlarinda insan, bir varlik olarak
tanimlanmadigindan, insan kaynaklar1 muhasebesi uygulamalarinda vergisel
problemler ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum insan kaynaklari muhasebesinin teorik
boyuttan siyrilamamasina sebep olmaktadir.

e Uluslararast Muhasebe Standartlar1 (UMS) ve Uluslararas1 Finansal Raporlama
Standartlar1 (UFRS), insan kaynaklar1 muhasebesi ile ilgili zorluklar1 agmak i¢in

herhangi bir yonerge veya ¢oziim saglayamamaktadir.

Jasrotia, (2002) ve Arkan, (2016)’da insan kaynaklar1 muhasebesi alanindaki
egilimleri incelemis ve bu alanin gelisimini ve uygulanmasmi engelleyen bazi
faktorleri kategorilere ayirmiglardir. Arastirmacilarin ortaya ¢ikardigi sorunlara iliskin

kategoriler ise soyledir:

o Farkindalik ve Kabul: Sirketler tarafindan, insan kaynaklar1 muhasebesinin
farkinda olma ve onu kabullenme seviyesi halen diisiiktiir. Bir¢ok sirket bu verilere
sahip olmakla birlikte, pay sahiplerinin kullanimina sunmak i¢in bilgileri baska

isletmelerden kopya etmektedir.
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Bir Sektor Standardy Eksikligi: Bir sektor standardinin olmamasi, her sirketin
kendi standardini gelistirmesi gerektigi anlamma gelir ki bu da ¢ogu firma icin
sikici bir siire¢ haline gelebilir.

Arastirma Alanimin Kapsamlilasmasi: Insan kaynaklar1 muhasebesinin bir diger
yonii, kapsamli arastirmanin gerekliligidir. Bir¢ok sirket, insan kaynaklarmin
degerini bulmanm karmasikligina girmek istememektedir. Biiylk sirketlerin
cogunun bu tiir iy1 uygulamalara girmesi uygun olsa da, kii¢iik ve orta olcekli
sirketler i¢cin ekonomik a¢idan uygun bir secenek olmamaktadir.

Bazi Endiistrilerin Dinamizmi: Bilisim teknolojisi gibi bazi endiistriler, sikc¢a
yapilan kesifler ve teknolojik ilerleme nedeniyle ¢ok dinamiktir. Bu tiir
endiistrilerde, gelecekte neye ihtiya¢ duyacaklar1 ve teknolojinin yakin gelecekte
nasil sekillenecegini tahmin etmek ¢ok zordur.

Hassas Veri: Insan kaynaklar1 ile ilgili veriler ¢ogu zaman baska sirketlerle
paylasilmak istenmemektedir. Bu sebeple insan kaynaklar1 muhasebesi yoluyla bu
bilgilerin agiga vurulmasi, sirketlerin hassas oldugu noktalardan birini
olusturmaktadir.

Ol¢iimiin Birinci Oncelik Olmamasi: Sirketlerin birinci 6nceligi insan varliklarmimn
Olgtilmesi degildir. Bunun yerine sirketler, insan kaynaklar1 ihtiyaglar1 ve bu
ihtiyaclarin karsilanmasi gibi daha acil konularla kars1 karsiya kalmaktadirlar.
Zaman ve Kaynak Yetersizligi: Ozellikle insan kaynaklar1 ydneticisinin, insan
kaynaklar1 muhasebesine yeterince 6nem vermedigi durumlarda zaman ve kaynak
tahsisinde ciddi problemler ortaya ¢ikmaktadir.

Insan Kaynaklar: Yoneticilerinin Duyarsiziigi: Insan kaynaklar1 ydneticilerinin,
yatirimin getirisi ve geri doniisii konusunda duyarsiz olduklar1 goriilmektedir.
Actk  Kilavuz ve Evrensel Uygulamalarin  Eksikligi: Insan kaynaklari
muhasebesiyle 1ilgili 6zellikle raporlama konusunda genel kabul gormiis bir
yaklagim bulunmamaktadir. Yine degerli ve anlamli karsilagtirmalara olanak
tantyan standartlarda tanimlanmamastir.

Kiiresel ve Grup Sorunlari: Kiiresel ve grup sirketlerinde 6zerklik konusu insan
kaynaklar1 muhasebesi ile ilgili uygulamalarda bir baska problem olusturmaktadir.
Ornegin, ayn1 insan giicii iizerinden, farkli 5l¢iimler ve farkli diizeylerde maas veya

degerlerin hesaplanmasi, daha karmasik sorunlara neden olabilmektedir.
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Biitiin bunlarin yani sira, Kodwani ve Tiwari, (2007), Abubakar, (2006), Roslender,
(2004), Jasrotia, (2002) ve Flamholtz, (1989)’a gore, insan kaynaklari, baz1 6zel

niteliklere sahiptir ve bu da insan kaynaklarini degerlemeyi gii¢lestirmektedir. Bu 6zel

nitelikler sunlari igerir:

Hizmet Stiresinin Belirsizligi: Sabit kiymetler gibi konvansiyonel varliklarin
hizmet siiresi belirli bir derece ile tahmin edilebilirken, insan varliklarinin hizmet
stiresi son derece belirsizdir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin istedigi zaman isten ¢ikma
Ozgiirliigline sahip olmas1 ya da her an isten ¢ikarilabilme ithtimalidir.

Ise Alirken Gelecekteki Katki Diizeyinin Belirsizligi: Bir sirket tarafindan bir
makine alindiginda, iiretim kapasitesi kolay ve gilivenilir bir sekilde tahmin
edilebilir. Ancak bir ¢aliganin ige alma agamasinda, gelecekte saglayacagi katkinin
diizeyini belirlemek son derece giictiir. Ciinkii calisanin verimliligi birgok faktore
bagimlidir. Bu durum, bir ¢alisanin organizasyona katki diizeyinin tahminini
belirsiz yapar.

Calisanlarin Gelecekteki Kazanclari Uzerindeki Dis Faktorlerin Etkisi: Insan
kaynaklarini degerlendirirken, maaslar ve/veya f{icretler agisindan yapilan
o0demeler ¢ok Onemlidir. Bugiin belirlenen maaglar ve {iicretler agisindan ¢ok
degerli olan bir ¢alisanin degeri, ileride maas ve ddiilleri etkileyecek yasal ya da
sendikal degisiklikler ortaya c¢iktiginda Oncekinden c¢ok farkli bir noktaya
gelebilmektedir.

Yukarida sayilan zorluklar, smirliliklar ve hatta itirazlarin ¢ikis sebebi, temelde insan

kaynaklar1 muhasebesi uygulamalarinin yeni olusuyla ilgilidir. Giinlimiizde is

diinyasindaki aktdrlerin ve muhasebe meslek mensuplarmin, insan kaynaklarmin mali

tablolarda gosterilmesinin bir zorunluluk oldugunu fark etmeleri memnuniyet

vericidir. Her ne kadar insan kaynaklarinin 6l¢iimii ile ilgili uygun yOntemlerin

gelistirilmesi gerekse de, muhasebe meslek mensuplarinin, bu hayati bilgiyi finansal

tablolarda gostermek adina, genel kabul gormiis yontemleri gelistirecegi konusunda

umut verici egilimler bulunmaktadir (Kumar ve ark., 2017).
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2.2.7 insan Kaynaklar1t Muhasebesi Uygulama Adimlar
Bir¢gok faktére bagli olarak kurulustan kurulusa degisiklik gosterse de, bir
organizasyonda insan kaynaklar1 uygulamalarinin, genel olarak su dort asamada

gerceklestigi kabul edilmektedir (Islam ve ark., 2013):

Birinci adim; insan kaynaklar1 maliyetlerine ne oranda katlanildigini tespit etmek ile
baslamaktadwr. Bu aslinda varlik ve gider unsurlar1 i¢inde insan kaynaklari
maliyetlerinin smiflandirilmasi anlamima gelmektedir. Maliyetler, gelecekteki zaman
periyotlariyla ilgili beklenen faydalar varsa, varlik olarak degerlendirilmelidir. Ciinkii

o zaman gelecekte kendisinden yararlanilma potansiyeline sahip olmaktadirlar.

Ikinci adimda ise; organizasyon tarafindan katlanilan, c¢alhisanlarmi ise alma,
yonlendirme, oryantasyon, egitim ve gelistirme masraflarina amortisman
ayrilmaktadir. Bu, belirli bir muhasebe hesap doneminde tiiketilen, insan varlhigi
hizmetinin bir kisminin &lgiilmesini igerir. Insan varlik maliyetinin amortismanmin
arkasindaki temel amag, bir insan varlig1 hizmetine iligkin yapilan harcamalar ile o

kisiden saglanan faydalarm karsilastirilmasidir.

Ugtincii adim; organizasyon c¢alisanlarinin degerini her yil belli oranda degerlemektir.
Buna ihtiya¢ vardir, cilinkii insan kaynaklari, yillar itibariyle edindigi tecriibeler
nedeniyle deger kazanmaktadir. Bir calisanin yasi ne kadar biiyiirse, deneyim ve degeri

de o kadar artar.

Dordiincii adimda; insan varliklarmna iligkin hesaplarin diizeltilmesi/ayarlanmasi
gerekir. Bir organizasyonda calisanlarin umut ettigi ¢aligma hayatinda maddi bir
degisiklik meydana geldiginde (sagliginin bozulmasi, erken emeklilik planlari
yapmasi, teknolojiye ayak uyduramamasi gibi faktorlerden herhangi biri nedeniyle)
caliganlarin varliklarmin yeniden ayarlanmasi gerekmektedir. Insan varliklarmin
amortismani, fiziksel varliklarin silinmesine de benzemektedir. Ciinkii bazi

durumlarda, insan varlik hesaplarinin diizeltilmesi gerekli hale gelmektedir.

2.2.8 insan Kaynaklar1 Muhasebesi ile Geleneksel Muhasebe Karsilastirmasi

Geleneksel muhasebe, bilindigi lizere, isletmelerin parayla ifade edilen mali nitelikli
islemlerinin kaydedilmesi, smiflandirilmasi, 6zetlenmesi ve ilgililere raporlanmasi
stireciyle ilgilenmektedir. Bu siirecte, “belgelendirme” kavrami geregi, her islemin de

uygun bir belge ile temsil edilmesi ayr1 bir zorunluluktur. Insan kaynaklar1 muhasebesi
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ise, sadece parayla ifade edilen islemleri degil ayn1 zamanda parasal olarak ifade
edilemeyen, ancak igletmelerdeki insan kaynaklarii etkileyen faaliyetleri de dikkate

almaktadir (Kaya, 2013).

Iki muhasebe arasindaki bu temel farklilik yaninda, gerek teorik gerek uygulama
bazinda da bir takim farkliliklarm varligindan s6z etmek miimkiindiir. Asagida s6z

konusu farkliliklar kisaca agiklanmistir (Ciftei, 1998; Selimoglu, 2001):

e Geleneksel muhasebe anlayisma gore, insan kaynaklarma yapilan yatmrimlar
niteligi dikkate alinmaksizin dogrudan gider hesaplarmma yansitilmaktadir. Bu
yaklagim da, uzun vadede olusan insan kaynaklar1 maliyetlerinin (edinim, firsat,
yerine koyma vb.) g6z ardi edilmesine neden olmaktadir.

e insan kaynaklar1 muhasebesi, insan odakli olmasi ve dolayisiyla insan
kaynaklariyla ilgili parasal veya parasal olmayan tiim verileri -niteligine uygun
olarak kayda aldigindan- planlama ve kontrol i¢in gerekli verileri saglamaktadir.

e Geleneksel muhasebe anlayisinda, insan kaynaklarina yatirim bilangoya
yansitilmadigindan, isletmeler calisanlara verdigi degeri ¢ikar gruplarma dogru
yansitamamakta ve dolayisiyla “sosyal sorumluluk™ eksikligi giindeme gel-

mektedir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi, parayla ifade edilebilen ve edilemeyen tiim faaliyetleri
dikkate almas1 ve genellikle yonetime dogru bilgi aktarma amacini tagsimasi nedeniyle,

bir yonetim muhasebesi uzmanligi olarak da degerlendirilebilmektedir (Kaya, 2013).

Sonug olarak, isletmelerde en onemli iiretim faktdrlerden birisi olan insana yapilan
yatirimlarin ¢ikar gruplarma miimkiin oldugu 6l¢iide parasal olarak yansitilmasi, en
rasyonel yaklasimdir. Geleneksel muhasebe, sistem olarak bir takim kisitlamalara
(parayla ifade edilme, belgelendirme vb.) maruz kaldigindan isletmelerde insan
kaynaklarina yonelik faaliyetlere yeterince onem verilememektedir. Bunun sonucu
olarak da, isletmelerde insan kaynaklariyla ilgili yeterli ve giivenilir bilgi
iretilememesi, isletmelerde karar alma mekanizmasinin zayiflamasi ve insan
sermayesinin oneminin anlagilmamasi gibi sorunlar giindeme gelmistir. Tiim bu
aksakliklar insan kaynaklar1 muhasebesini bir ihtiya¢ haline doniistiirmiis ve insan

kaynaklar1 faaliyetlerinin planlanmasi, edinimi, degerlemesi, muhasebelestirilmesi ve
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raporlamasina kadar her asamada isletme yoOnetimi i¢in vazgecilmez bir destek
fonksiyon 6zelligi kazandirmistir (Kaya, 2013).

2.2.9 Insan Kaynaklan Muhasebesi ile Maliyet ve Yonetim Muhasebesi
Karsilastirmasi

Insan kaynaklar1 muhasebesi, yonetim ve maliyet muhasebesinde oldugu gibi daha ¢ok
ice doniik muhasebenin bir araci olarak kullanilmaktadir. Ancak insan kaynaklari
muhasebesinin iirettigi bilgiler, finansal muhasebe gibi disa doniik muhasebe
tarafindan da kullanilmaktadir. Disa doniik muhasebede kullanilmasi1 daha uygun olan
insan kaynaklar1 muhasebesi yontemleri daha ¢ok maliyet temelli yontemlerdir. Bu
maliyetleri insana yapilan yatirimlar olarak goren anlayis ¢ercevesinde, sermayenin
bilancoda degerlendirildigi gibi, benzer sekilde insana yapilan yatirimlarda
degerlenmekte ve elde edilen sonuclar, finansal tablolar araciligiyla isletme dis1 bilgi
kullanicilarina sunulmaktadir. Deger temelli yontemler ise, daha cok ige doniik
muhasebeye uygun olmakta ve bu yolla elde edilen bilgiler, isletme yOnetimi
tarafindan alinacak kararlara dayanak tegkil etmektedir. Maliyete dayali yontemlerde
hesaplama daha kolaydir. Dolayisiyla insan kaynaklarinin 6l¢iimii daha az giderle
gerceklestirilebilmektedir. Ancak degere dayali yontemlerde 6lgiim i¢in daha fazla
gider yapilmasi, bu yontemlerin daha az tercih edilmesine sebep olmaktadir (Gebauer

ve Wall, 2002).

Insan kaynaklar1 muhasebesi ile maliyet muhasebesi arasindaki iliski, genellikle insan
kaynaklar1 maliyetinin isabetli bir sekilde tespit edilebilmesi ve bu maliyet bilgisinin
planlama siireclerinde kullanilmas: ile 6nem kazanmaktadiwr. Dolayisiyla bu iki
muhasebe tiirli arasindaki iliskinin iki boyutu vardwr. Bu iliskinin ilk boyutu, elde
edilen maliyet bilgilerinin planlama faaliyetlerine katki saglayacak sekilde
kullanilmas ile ilgilidir (Sevilengiil, 2007). iliskinin ikinci boyutu ise insan kaynaklar1
ile ilgili maliyetlerin, kesin olarak belirlenmesi ile ilgilidir. Ciinkii insan kaynaklar1
maliyetlerinin kesin olarak belirlenebilmesi, insan kaynaklar1 ile ilgili gelecege doniik

kararlarda, stratejik 6nem arz etmektedir (Durgut, 2012).

Yonetim muhasebesi ile insan kaynaklar1 muhasebesinin iligkisi ise genellikle insan
kaynaklari ile ilgili dogru bilgilerin yoneticilere zamaninda sunulabilmesini saglamak
amaciyla gelistirilmektedir. Ciinkii isletme yonetimi, kendisi i¢in stratejik bir 6nem arz

eden insan kaynaklariyla ilgili bilgileri, dogru ve zamaninda elde etmek ve
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kararlarinda kullanmak durumundadir. Bunun yaninda, insan kaynaklar1 muhasebesi
tarafindan {tretilen bilgilerden yararlanan yOonetim muhasebesi, isletmedeki bos
pozisyonlarin disaridan mi1 yoksa isletme i¢inden mi doldurulmasinin daha rasyonel

olacagi ile ilgili daha isabetli karar verebilmektedir (Durgut, 2012).

Sonug olarak, insan kaynaklar1 muhasebesi ile yonetim ve maliyet muhasebesi
arasindaki iliskiyi kesin ¢izgilerle ayirmak her zaman miimkiin olmamaktadir. Bunun
sebebi, her birinin de yerine getirmesi gereken planlama, kontrol ve bilgi saglama gibi

ortak iglevlerinin bulunmasidir (Altug, 2006).

2.2.10 insan Kaynaklar1 Muhasebesine Ulusal ve Uluslararas1 Boyutta Bakis

Insan kaynag1 muhasebesi ile ilgili olarak ilk galigmalara Amerika'da rastlanmaktadir.
Bu baglamda da bu konuda yapilmis olan ilk ciddi boyuttaki diizenleme de Amerikan
Muhasebeciler Birligi (AAA) biinyesinde olusturulmus olan “Insan Kaynaklari
Muhasebesi Komitesi”dir. Bu komite 1970 yilinda kurulmus ve yaptigi calismalari da
bir rapor seklinde yaymnlamistir. Daha sonra ise 1984 yilinda FASB (Finansal
Muhasebe Standartlar1 Kurulu), insan kaynagi kavrammi giindeme getirmis, 1993

yilinda standartlar yoluyla ele almistir (Selimoglu, 2001).

Insan kaynaklar1 muhasebesi kavrami Uluslararas1 boyutta ise ilk kez 1978'de Avrupa
Birliginin 4. Yonergesi i¢inde ele almmustir. 1989°da Uluslararast Muhasebe
Standartlar1 Komitesi’nce de tanimlanmistir (Vilardell ve ark., 1999). 1994'de 1AS
tarafindan tekrar giindeme almmistir. Fakat Amerika disindaki diger gelismis
iilkelerde bu kavramin ele almis tarzina bakildiginda 6zel olarak insan kaynagi
muhasebesine iligkin bir yonetmelik ya da standart yoktur. Genellikle “Serefiye” ve
“Maddi Olmayan Duran Varliklar” konular1 altinda ele alinarak islenmistir

(Selimoglu, 2001).

Muhasebe alanindaki bir diger uluslararasi kurulus olan Uluslararasi Muhasebe
Standartlar1 Kurulu (IASB), 2001 yilindan bu yana I[FRS'y1 gelistirip yayimlamaktadir.
IFRS'ler su anda insan kaynaklar1 muhasebesini gerektiren standartlara sahip degildir.
Ancak kurul, muhasebe dl¢limlerine ve raporlamaya daha esnek yaklagimlar getirme
konusunda eskiye oranla daha 1limli bir tutum sergilemektedir. Ornegin, uluslararas:
standartlardan IAS 38 Maddi Olmayan Varliklar ve Isletme Birlesmeleri ile ilgili

standart olan IFRS 3, insan kaynaklar1 gibi geleneksel maddi olmayan varliklarin
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degerlemesi i¢in bir istekliligi gosteren maddi olmayan varlik serefiyesinin
muhasebelestirilmesini saglar. Serefiyenin degerlemesi, genellikle, ger¢ege uygun
degerlerin karmasik degerlendirmelerinin yani sira gercege uygun degerin deger
diisiikliigiine ugramamis olup olmadigini belirlemek i¢in periyodik yeniden
degerlendirmeleri de icerir. Serefiyenin ve diger adil degerlerin bu daha zor ve zorlu
Olgiimleri, Ozellikle de insan kaynaklari  muhasebesindeki degerleme
yaklagimlarindaki, ge¢miste insan kaynaklarmin Ol¢iimii ile ilgili baz1 zorluklarla
benzerdir. Bu nedenle, hem ABD Genel Kabul Gérmiis Muhasebe ilkeleri (GAAP),
hem de uluslararasi standartlar i¢in son yillarda goriilen bu zihniyet degisimi, insan
kaynaklar1 muhasebesinin taninmast ve kullanilmasi konusunda daha yaygin bir

zemini hazirlamaktadir (Bullen ve Eyler, 2010).

Diinayda, insan kaynaklari ile ilgili Ol¢ctimlerin yapilmasi ve bunlarin finansal
tablolarda raporlanmasi, mevcut kosullarda uygulamada ortaya ¢ikan bazi sorunlar
nedeniyle, istenilen seviyede uygulanamamaktadir. Uygulamada karsilasilan bu tiir
sorunlar, Uluslararas1t Muhasebe Standartlar1 Kurumu (IASB) ’nun, isletmelerin gercek
finansal durumunu yansitacak olan insan kaynaklar1 bilgilerinin finansal tablolara
aktarilabilmesine olanak saglayan muhasebe standartlarmin hazirlanmasinda etkili
olmustur. Nitekim IASB tarafindan s6z konusu sorunlarin ¢6ziimii i¢in, 6zellikle insan
kaynaklar1 muhasebesinin deger dlglimiinde esas aldigi calisanlara saglanan cesitli
faydalar ile ilgili diizenlemeler iceren, IAS 19 Calisanlara Saglanan Faydalar
Standardi, IAS 26 Emeklilik Fayda Planlarinda Muhasebelestirme ve Raporlama
Standardi ve IFRS 2 Hisse Bazli Odemeler Standardi olusturulmustur. Bdylece degisik
iilkelerde faaliyette bulunan isletmelerin ger¢ek finansal durumunu yansitan insan
kaynaklar1  bilgilerinin kismen de olsa c¢ikar gruplarina sunulabilmesi

gergeklestirilmistir (Durgut, 2012).

S6z konusu standartlar ve yorumlari, lilkemizde de Tiirkiye Muhasebe Standartlar1
Kurumu (TMSK) tarafindan, diger standartlarda oldugu gibi, aynen Tiirkce’ye
cevrilerek kabul edilmistir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 faaliyetleri ile iligki
kurulabilecek, TMS 19 Calisanlara Saglanan Faydalar Standardi, TMS 26 Emeklilik
Fayda Planlarinda Muhasebelestirme ve Raporlama Standardi, TMS 38 Maddi
Olmayan Duran Varliklar Standard: ve TFRS 2 Hisse Bazli Odemeler Standard gibi
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standartlar, lilkemizde gecerli Tiirkiye Muhasebe Standartlar1 (TMS) kapsaminda

uygulanmaktadir.

2.2.11 Onceki Arastirmalar

1980’lerden sonra insan kaynaklar1 muhasebesine karsi olan ilginin tekrar artmaya
basladig1 daha &nce de belirtilmistir. Ozellikle 2000°li yillardan sonra, emek yogun
sirketlerin ve hizmet sektoriiniin gelismesiyle birlikte bu ilgi daha da artmis ve bu artig
akademik caligmalarin sayisina da yansimistir. Son yillarda gerek yurtdisinda gerekse
yurtiginde, insan kaynaklar1 muhasebesi ile ilgili pek ¢ok calisma yapilmis ve
yapilmaktadir. Bu calismalarda goze carpan en onemli konu, insan kaynaklarmnin
gerek maliyetinin gerekse degerinin 6l¢lilmesi ve bu 6l¢iimiin yapilmasi i¢in segilmesi
gereken en uygun modelin hangisi olacagma doniik heniiz bir kesinlik ve mutabakat
bulunmamasidir. Bu c¢ergevede, asagida yurtici ve yurtdisinda, insan kaynaklari

muhasebesi ile ilgili yapilmis caligmalardan bazilar1 siralanmastir.

Bayram, (2018) doktora tezinde, insan kaynaklar1 muhasebesi kapsaminda, insan
kaynaklarmin maliyet ve degerleme yontemlerini incelemistir. Ayrica, insan kaynagi
ile ilgili Tiirkiye Muhasebe Standartlarini incelemis ve her bir standartin insan
kaynaklar1 muhasebesi ¢ergcevesinde, degerlendirmesini yapmistir. Son olarak da insan

kaynaklar1 muhasebesi i¢in bir model ve 6rnek uygulama denemesi yapmistir.

Ulucenk, (2018) yiiksek lisans tezinde, bir futbol kuliibiinde yaptigi ornek olay
calismast ile futbolculara iligkin muhasebe kayitlarmi, tek diizen hesap plani
cercevesinde ele almistir. Yaptigi arastirmada, bu kayitlarin insan kaynaklarina iliskin
islemleri muhasebelestirmede tek basina yeterli olmadig1 ve geleneksel muhasebenin
yetersiz kaldig1 noktalarda insan kaynaklar1 muhasebesinden daha fazla yararlanilmasi

gerektigi sonucuna varmistir.

Moghadam ve ark., (2017) makalelerinde, insan kaynaklarina iliskin en uygun maliyet
hesaplama modelini bulmaya doniik bir uygulama gergeklestirmistir. 450 ¢alisani olan
Pouyan Sazeh adli sirkette yapilan uygulamada, en uygun maliyet 6l¢iim modelinin
tespitine yonelik anket yontemi ile soru sorulmustur. Elde edilen sonuglara gore sirket
icin en uygun model Tarihi (Fiili) Maliyet Yontemi (Likert-Pyle Modeli) olarak

sec¢ilmistir.
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Yazarkan, (2016) makalesinde, bu calismaya benzer sekilde insan kaynaklar1
muhasebesini TMS 38 ¢er¢evesinde ele almis ve futbol sirketleri i¢cin insan kaynagi
niteliginde olan futbolculara 6denen bonservis licretlerinin aktiflestirilmesi gerektigini
vurgulamistir. Calismada insan kaynaklarinin aktiflestirilmesi i¢in maddi olmayan

duran varliklar hesap grubunda bulunan 267 nolu hesap onerilmistir.

Arkan, (2016) makalesinde, insan kaynaklarmin maliyet ve degerini 6lgmeye doniik
modellerdeki sinirlamalar1 asarak, finansal tablolara dahil edilmeye uygun
hesaplamalar iceren bir model 6nermektedir. Hem UFRS’ye hem de UMS 38 Maddi
Olmayan Duran Varliklar Standardina uygun olarak, insan kaynaklarmin maliyetinin
olciimiinde, Ekstra Olagandisi Kazanglarin Iskonto Edilmis Bugiinkii Degeri ile

diizeltilen “Tarihi Maliyet Yontemi”nin en uygun model oldugunu ileri siirmektedir.

Akintoye ve ark., (2015) makalelerinde, dncelikle insan kaynaklar1 muhasebesini hem
maliyet hem de deger odakli modeller aracilifiyla agiklamislardir. Daha sonra deger
odaklt modellerden biri olan Lev ve Schwartz tarafindan gelistirilen, “Caligsanlarin
Gelecekte Elde Edecekleri Kazanglarm Iskonto Edilmesi” ydntemini secerek, bu
yontemin gercekeiligini test etmek icin bir uygulama gerceklestirmislerdir. Bu modele
gore Zenith Bank’a ait insan kaynaklarinin degerini hesaplamis ve bu deger ile sirketin
2008-2012 yillar1 arasindaki finansal verileri karsilastirilmistir. Nihayetinde, insan
kaynagi degerinin, kar ve sermaye lizerinde olumlu bir etki yarattig1 sonucuna

ulagilmistir.

Aydm ve ark., (2015) makalesinde, insan kaynaklarinin maliyetlerine odaklanmis ve
insan kaynaklar1 maliyetlerini dogru ve giivenilir bir sekilde 6lgmeyi saglayacak

yontemleri aciklamiglardir. Her yontemin avantaj ve dezavantajlarini agiklayarak

birbirleriyle karsilastirilmasini amaglamislardir.

Kaya, (2013) kitabinda, 6ncelikle insan kaynaklar1 ile muhasebe iligkisini anlatmas,
ardindan da insan kaynaklarmin hem maliyetinin hem de degerinin l¢iimiine yonelik
belli baghh modelleri tanitarak, onlara iliskin bazi 6rnek hesaplamalar yapmistir. Son
olarak da muhasebeye konu olan insan kaynaklari faaliyetlerini agiklayarak, bunlarin
hem geleneksel muhasebe anlayisiyla hem de insan kaynaklar1 muhasebesi a¢isindan
muhasebelestirilmesi ve raporlanmasmi agiklamistir. Insan kaynaklar1 muhasebesi

acisindan muhasebelestirmede, bu faaliyetleri “Maddi Olmayan Duran Varliklar”
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kapsaminda degerlendirmis ve bu kayitlarin yapilacagr bir hesap Onerisinden

bulunmustur.

Jaarat, (2013) makalesinde, insan kaynaklarmi bir varlik olarak kabul etme ile insan
kaynaklarmin maliyetini ve degerini 6lgme konularmi arastirmistir. Arastirma
sonucunda, Uluslararasi Finansal Raporlamaya Iliskin 2010 y1l1 Kavramsal Cercevesi,
UMS 38: Maddi Olmayan Duran Varliklar Standardi, UMS 19: Calisanlara Saglanan
Faydalar Standardi ve UMS 26: Emeklilik Fayda Planlar1 Standardinin, insan
kaynaklarmin muhasebelestirilmesi ve raporlanmasi ile ilgili bir takim konular1
icerdigini tespit etmistir.

Durgut, (2012) doktora tezinde, insan kaynaklarina iliskin faaliyetlerin, Tiirkiye
Muhasebe Standartlarma gore muhasebelestirilmesini ele almistir. Bu kapsamda TMS
19, TMS 26 ve TFRS 2 standartlarin1 detayl olarak aciklayarak, insan kaynaklarina
iligkin faaliyetlerin TMS 19 ve TFRS 2 standartlar1 agisindan muhasebelestirilmesini
incelemistir. Son olarak 6rneklem igerisindeki sirketleri, bu standartlarin uygulanmasi

acisindan karsilastirarak, istatistiki analizler yapmastir.

Bullen ve Eyler, (2010) makalelerinde, insan kaynaklar1 muhasebesine uluslararasi
perspektiften bakmislardir. Insan kaynaklar1 muhasebesinin ABD’de ortaya ¢ikmasina
ragmen gilinlimiizde bir¢ok {iilkenin katki sundugu ve uygulama alani buldugu bir
gerceklige doniistiigiinii ifade etmektedir. Makalede Iskandinav iilkelerinden Birlesik
Kralliga, Avustralya ve Yeni Zelanda’dan Hindistana, Cin’den Portekiz, Almanya ve
hatta Kanada’ya kadar bircok iilkede insan kaynaklar1 muhasebesi ile ilgili yapilan

calismalar hakkinda bilgi verilmektedir.

Erhan, (2008) makalesinde, TMS 38 ilkelerinde vurgulanan muhasebe bakis agisindan
yararlanarak, insan kaynaklarinin gercege uygun degerini hesaplamistir. Oncelikle
insan kaynaklarmin maliyetinin hesaplanmasini 6neren bir yontem gelistirerek, bu
maliyetlerin diisiilmesinden sonra insan kaynaklarmin gercege uygun degerinin
hesaplanabilecegini savunmustur. Daha sonra bu degerin, sirketlerin piyasa degerine
etkisini istatistiksel analiz yontemleriyle 6lgmiistiir. Calismada, borsada islem goren
bir sanayi firmasinin verileri tizerinden hesaplamalar yapilmistir. Sonugta, entellektiiel

sermaye unsurunun, sirket piyasa degerine, belirgin bir katkist oldugu vurgulanmustir.

51



Ceran, (2007) makalesinde, insan kaynaklar1 muhasebesini, maliyet ve deger temelli
yontemlerle agiklamistir. Calismada, maliyet temelli yontemler 6n plana ¢ikarilarak,
insan kaynaklarina iliskin maliyetlerin “Maddi Olmayan Duran Varliklar” hesabi
icerisinde Serefiyeler hesabinda ya da Arastirma Gelistirme Giderleri hesabi igerisinde
gosterilmesini onermistir. Bu dnerisini de, 6rnek uygulamalar ve muhasebe kayitlar1

yoluyla desteklemistir.

Moore, (2007) makalesinde, insan sermayesinin degerinin, insanlarin ise alinmasi ve
isten ayrilmas: ile ilgili kararlar alirken daha ayrintili olarak diisiiniilmesi gerektigini
savunmustur. Sirketlerin halihazirda kullandigi muhasebe uygulamalarinin, bu
sirketlerin stratejik kararlarmin almmasinda biliylik bir etkisi olabilecegini
belirtmektedir. Moore, bir calisan (insan kaynakli bir varlik) edinme islemi ile sabit

bir sermaye varlik edinme islemi arasinda paralelliklerin bulundugunu belirtmistir.

Ciftci, (1998) yiiksek lisans tezinde, insan kaynaklar1 muhasebesini, insan
kaynaklarmnin yonetim siireci ¢ercevesinde ele almistir. Yine bu kapsamda insan
kaynaklarmna iliskin maliyet ve deger 6l¢ciim modellerini ayrintili olarak agiklamistir.
Uygulamasinda ise, bir sirketin yonetici pozisyonunda bulunan kisiye ait maliyet
kalemlerini tek tek hesaplayarak toplam personel edinim maliyetini ortaya ¢ikarmis ve

bu maliyetin muhasebelestirilmesini agiklamistir.

Ozcan, (1993) doktora tezinde, insan kaynaklar1 muhasebesi alaninda diinyada yapilan
uygulamalar1 ele almis ve Tiirkiye’de, turizm sektoriinde bir uygulama denemesi
gerceklestirmistir. Uygulamada secilen ¢ turistik otelde, Tarihi (Fiili) Maliyet
Yontemi kullanilarak, ise alma, elde edis, egitim-oryantasyon, is bast ve alistirma
egitimi gibi maliyetler hesaplanmstir. Insan1 bir aktif olarak ele alan yazar, insana
iliskin bu giderleri, “Insan Kaynaklar1 Hesabr” adinda bir hesap kullanarak

muhasebelestirmistir.

2.3 Yenilenebilir Enerji Isletmeleri

2.3.1 Yenilenebilir Enerji ve Yenilenebilir Enerji Isletmeleri

Yenilenebilir enerji kaynaklari, cogu zaman dogada ve yeryiiziinde herhangi bir tiretim
islemine gerek olmaksizin elde edilebilen ve fosil kaynakli (petrol, komiir vb.)
olmayan kaynaklardir. Yenilenebilir enerji kaynaklarindan elektrik enerjisi tiretilirken

dogaya salinan karbon diizeyi en alt seviyelerde oldugundan, cevreye etkisi ve zarar1
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konvensiyonel enerji kaynaklarma gore ¢cok daha diisiik olan bir kaynak tiiriidiir.
Dolayisiyla yenilenebilir enerji kaynaklar1 kavrami, dogada kullanilmaya hazir olan
ve stirekli bir dongii ile kendini yenileyen hidrolik, riizgar, giines, jeotermal, biyokiitle,
biyogaz, dalga, akint1 enerjisi ve gel-git, hidrojen gibi enerji kaynaklarini ifade eder

(Unal, 2006).

Glinlimiizde fosil yakitlardan kaynaklanan yiiksek ithalat giderleri, disa bagimlilik ve
fosil yakit rezervlerinin sinirli olmast gibi nedenlerin yaninda, toplumlardaki ¢evre
bilincinin artmasi ve ¢evre sorunlari, fosil yakitlarin temiz, giivenli ve siirdiirtilebilir
olmadigini ispatlamistir. Bunun yaninda fosil yakitlarla enerji iiretiminin yol agtig:
yerel, ulusal ve kiiresel 6l¢ekli ¢evre sorunlar1 ve bunlarin bertaraf edilebilmesi i¢in
alinabilecek dnlemlerin maliyetlerinin ¢ok yiiksek olmasi, temiz ve yenilenebilir enerji

iiretimi konusunda yeni alternatif arayislarini 6n plana ¢ikarmistir (Ugurlu, 2006).

Diger yandan 1960’lardan sonra bir¢ok sirket tarafindan ekonomik, ¢evre dostu ve
gilivenilir olarak kabul goren niikleer santrallere doniik bakis agisi da, 1980’lerden
sonra tersine dogru degismeye baslamistir. Bu donemde niikleer enerjiden elektrik
iretimine iliskin talep giderek azalmis ve bu enerji tiirline iliskin kaygilar da (niikleer
attk problemi, reaktdrlerin giivenilirligi) giderek artmaya baslamustir. Ozellikle
1986°daki Cernobil felaketi ve 1990°daki Three Mile Island niikleer kazalari, zaten var
olan olumsuz diisiinceleri daha da destekleyen trajik olaylar olarak tarihe gegmistir

(U.S. Department of Energy, 2007).

Ancak fosil yakitlar ile ilgili en biiylik kirilma, diinya petrol krizinin bas gostermesi
ile ortaya c¢ikmistir. Diinya’da 1973 yilinda ortaya ¢ikan petrol krizi ile enerji
kaynaklar1 konusunda ilk kez bir giivensizlik ortami olusmustur. Bu giivensizlik
ortam1 sebebiyle biitlin diinyada yeni arayislar ve yenilenebilir enerji kaynaklarma
kars1 da yogun bir ilgi ortaya c¢cikmustir. Yine 90’larin sonunda popiilerligi artan
cevresel bilingclenme ile dogaya zararli emisyonlar yaymayan yenilenebilir enerji
kaynaklarma iligkin teknolojiler gelistirilmeye ve bunlar1 destekleyecek politikalar
yiiriitiilmeye baslanmistir. Artik giinlimiizde diinyanin hemen hemen her iilkesinde
yenilenebilir enerji kaynaklari, iklim degisikligi ile miicadele, enerji ithalatindaki

bagimliligin azaltilmasi, giivenilir enerji temini, enerji kalemlerinin ¢esitlendirilmesi
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ve yeni i$ olanaklar1 yaratma gibi yararlar1 sebebiyle her gegen giin daha fazla

kullanilmaktadir (DEKTMK, 2009).

Diinyanm hangi tilkesinde olursa olsun, yenilenebilir enerji kaynak kullanimi ve bu
kaynaklardan enerji tiretimi konusunda rol alan aktorler degismemektedir. Cogunlukla
merkezi hiikiimet, politikalar1 ve temel stratejik hedefleri belirlemekte, oncii
yatirimlar1 gergeklestirmekte ve ayni1 zamanda da 6zel sektorii yatirimlar icin tesvik
etmektedir. Yerel yonetimler de merkezi hiikiimet ile yerel halk arasinda koprii gorevi
gormekte ve stratejik hedef ve politikalarin uygulayicisi olmaktadir. Gerek diinyada
gerekse ililkemizde yenilenebilir enerji isletmeleri denildiginde 6zel sektor girisimleri
akla gelmektedir. Her ne kadar belediyelerin yenilenebilir enerji kaynaklarindan enerji
iretimi egilimi son yillarda artig gosterse de, bu genellikle belediyelerin kendi enerji
ihtiyaglarmni karsilamakla siirli kalmaktadir. Halbuki ulusal sisteme ciddi oranlarda
katk1 saglayan enerji iiretimi, daha ¢ok devlet tarafindan desteklenmis 6zel kesim

yatirimlari tarafindan gergeklestirilmektedir.

2.3.1.1 Yenilenebilir Enerji Tiirleri

Binlerce yil boyunca bir¢ok medeniyette, su, gelgit, riizgar ve aga¢ (odun) kaynakl
enerjiler cesitli liretim siireclerinde ve ticari hayatin cesitli kademelerinde bazen
artarak, bazen de azalarak etkin bir rol oynamistir (Sen, 2002). Unlii gelecek bilimci
Alvin Toffler'a gore, 1700°1ii yillarin sonlarinda ortaya ¢ikan Sanayi Devrimi 6ncesine
kadar, "Birinci Dalga" medeniyetlerin temel enerji kaynagi, bu kaynaklar olmustur
(Toffler, 1996). Isinma veya yiyecek pisirme ihtiyacin1 karsilamak i¢in agag
kullanilmis, tarimsal araziler hayvanlar araciligiyla islenmis, suyun (akarsu, gelgit)
giiciiyle carklar veya yel degirmenleri calistirilmistir. Bu kaynaklarin kullanimi
doganin kendini yenileme hizindan az oldugu i¢in doga kendini yenileyebilme imkani1

bulmus, 6rnegin kesilen agaclarin yerine yenileri gelmistir (Adiyaman, 2012).
Sekil 2.8°de belli bash yenilenebilir enerji kaynaklar1 gosterilmektedir.

Sekil 2.8’de goriilebilen ve yenilenebilir enerji kaynaklar1 olarak ifade edilen bu
kaynaklar, 1712 yilinda, buhar makinesinin Newcomen tarafindan icat edilmesinden
sonra, yerini fosil kaynaklara birakmaya baslamistir. Asagida, 21. yiizyilda diinya
iizerinde bilinen ve kullanilan yenilenebilir enerji kaynaklari ile bunlarin olumlu ve

olumsuz yonleri kisaca agiklanacaktur.
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Hidroelektrik
Enerji

Giines Enerjisi

Riizgar Enerjisi

Yenilenebilir

Enerji —
(Hidrojen Enerjisi Kaynaklar Blyokl.lt.l ©
Enerjis1

Jeotermal Enerji

Deniz Kékenli
Enerji

Sekil 2.8 Yenilenebilir Enerji Kaynaklar

2.3.1.1.1 Hidroelektrik Enerji

Hidroelektrik enerji, suda mevcut olan potansiyel enerjinin, kinetik enerjiye
doniistiiriilmesi ile elde edilmektedir. Hidroelektrik enerji, ge¢misten giiniimiize
yenilenebilir enerji kaynaklar1 icerisinde diinya genelinde en c¢ok kullanilan ve
teknolojik gelisimi en ileri seviyede olan kaynak tiirii olmustur (Bakis ve ark., 2008).
Yiiksek verimlilige sahip bir enerji tiirii olmasi sebebiyle, diinyada genelinde yaklasik

35 tilkede, birinci siradaki enerji kaynagi konumundadir (Sen, 2002).

En eski ve en yaygin enerji kaynaklarindan biri olan hidrolik enerjinin temel kaynag1
sudur. Su, barajlarda birikerek zamanla yiikselir ve belirli bir yiikseklikten asagiya
birakilir. Bdylece suyun potansiyel enerjisi kinetik enerjiye (hareket enerjisine)
dontstiiriiliir. Bu sayede, asagidaki tiirbinlerde bulunan pervanelerin donmesi
saglanmaktadir. Bu da hareket enerjisinin, mekanik enerjiye doniismesi anlamina
gelmektedir. Tiirbinlerin, ortaya ¢ikan mekanik enerjiyi, enerji liretim sistemlerine
iletmesi ile birlikte de hidroelektrik enerji iiretim siireci tamamlanmaktadir. Yani

mekanik enerji, elektrik enerjisine doniismektedir (U.S. Department of Interior, 2005).

Hidrolik enerjiyi olusturan temel kaynak olan su, dogada bir dongii seklinde hareket
ettiginden, devamli1 yenilenen bir kaynaktir. Ornegin su, giinesin 1s1s1 ile buharlasir,
ardindan soguk hava ile yogunlasir ve yagmura ya da kara doniisiir. Bu yolla suyun

yiiksek kesimlere taginmas1 miimkiin olurken, nehir, irmak ve dereler araciligiyla daha
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alcak da bulunan denizlere dogru akar. Boylece hidroelektrik enerji dongiisii her

seferinde isleyisine devam eder (Yerebakan, 2008).

Glinlimiiz kosullarinda, iste bu suyun giiciinden yararlanmak ic¢in hidroelektrik
santraller (HES) yapilmaktadir. ABD’de, Niagara Enerji Santrali ilk yapilan
hidroelektrik santral olarak, diinya genelinde hidroelektrik santral insaatlarmin da
onciisii olmustur (Ataman, 2007). Hidroelektrik santraller kurulu giiclerine goére
genellikle iki ana grupta siniflandirilmaktadir. Bunlar; kurulu giicleri 50 MW’in
iistiinde olan Biiyiik Olcekli Hidroelektrik Santraller ile kurulu giicleri 10-50 MW
arasinda olan Kiigiik Olgekli Hidroelektrik Santrallerdir.

Kiigiik dlcekli HES ler biiyiik 6lcekli HES lere gore, finansman ihtiyaci az, isletme
bakim ve onarim maliyeti ¢cok daha diisiik olan, kisa siirede insa edilebilen, taskin
koruma, igme ve kullanma suyu temini, balik¢ilik, turizm ve sagladig: istihdam gibi
pek cok avantaji bulunan, giivenilir ve temiz yenilenebilir enerji kaynagidir (TCV,
2006). Kiiciik HES’ler, projelendirilme ve insaat asamasinda, ¢ok fazla zaman
gerektirmemesi ve ¢ok biiylik yatirimlara ihtiya¢ duymamasi sebebiyle, yerelde 6zel

kuruluslarca ve kiiciik finansal kaynaklarla yapilabilmektedir (Ugurlu, 2006).

Diinyada hidroelektrik enerji kullanimi, {lkeler arasinda ciddi farkliliklar
gostermektedir. Cizelge 2.4’de, hidroelektrik enerji kullannmmda ©nde gelen

iilkelerine iliskin bazi veriler gosterilmektedir.

Cizelge 2.4 Hidroelektrik Enerji Kullanimmda Onde Gelen Ulkeler (IEA, 2018)

- Kurulu Giig¢ Hidroelektrik Enerji U}usa} E.lektrl.k
Ulke Ad1 (GW) Uretimi (TWh/yl) Uretimindeki
Pay1 (%)
Cin 344 1.193 19,2
ABD 103 292 6,8
Brezilya 97 381 65,8
Kanada 80 387 58,0
Japonya 50 85 8,0
Rusya 51 187 17,1
Hindistan 45 138 9,3
Norveg 32 144 96,2
Tirkiye 27 67 24,5
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Cizelge 2.4 incelendiginde, en dikkat ¢ekici gostergenin Norveg ve Brezilya’ya ait
oldugu goriilmektedir. Hidroelektrik potansiyelden en ¢ok yararlanan ve su
kaynaklarini en etkin kullanan iilke olan Norveg, elektrigin %96,2’sini hidrolik
kaynaklardan elde etmektedir. Norveg¢’i Brezilya %65,8’lik oranla takip etmektedir.
2016 y1l1 sonu itibariyle hidroelektrik enerjisi kapasitesi en yiiksek olan tilke 344 GW
kurulu giicii ile Cin’dir. Cin ayn1 zamanda diinyada hidroelektrikten en yiiksek
diizeyde elektrik tireten (1.193 TWh/yil) iilkedir. Cin’i, 103 GW’lik hidroelektrik
kurulu giicii ile ABD takip etmektedir. Tiirkiye ise 27 GW kurulu giic ve 67
TWh/y1l’lik elektrik iiretimi ile, bu alanda ilk on iilke arasinda yer almaktadir (IEA,
2018).

Hidroelektrik enerjinin olumlu ydnleri asagidaki gibi swralanabilir (Eroglu, 2003;

Basmaci, 2004; Bacanli, 2006; Ataman, 2007; Dalkir ve Sesen, 2011):

e FElektrik enerjisinin iretimi siirecinde, atmosfere, kiiresel 1ismmmaya yol agan
herhangi bir sera gaz1 emisyonu salinmamaktadir. Bunun yaninda, enerji tasarrufu
saglamasi, su taskinlarini onlemesi, su ve toprak kaynaklarinin korunmasi gibi
azaltic1 ve Onleyici etkilerle dogrudan veya dolayli katkilar saglamaktadir.

e Hidroelektrik santrallerin yatirim bedellerinde, yurti¢i harcamalarm orani oldukg¢a
yiiksektir (%70-80). Bu da iilke ekonomisine ve Gayrisafi Milli Hasilaya (GSMH)
ciddi anlamda katki saglamaktadir. Ulkemizde hidroelektrik santral yatirimlarinda,
dis kaynak kullanimi1 ve disa bagimlilik yok denecek kadar azdir.

e Diger santral tiirlerine oranla, hidroelektrik santrallerin faydali 6mrii, ¢cok daha
uzundur (100-200 yil araliginda). Santrali isletme gideri son derece diisiik ve
herhangi bir yakit gideri de bulunmamaktadir.

e Tirkiye’de akarsularin egiminin fazla olmasi, bu yolla meydana gelen erozyon
tehlikesini ortaya cikarmaktadir. Ancak hidroelektrik santraller i¢in yapilan
barajlar, akarsularin hizin1 keserek bu erozyon tehlikesinin 6nlenmesine 6nemli
katkilar saglar.

e Hidroelektrik santrallerde {iretilen enerji depolanabilmektedir. Bu da disa
bagimlilig1 azalttigindan, arz giivenliginin saglanmasinda etkili olmaktadir.

e Santrallerin kuruldugu boélgelerde yasayan halka istihdam yaratma, suyla yapilan

tarim faaliyetleri, tasima hizmetleri ve su sporlar1 gibi hem ekonomik hem de
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sosyal katkilar yapmaktadir.

Santrallerde yakit maliyetinin olmamasi, diinyada zaman zaman yasanan
ekonomik ve siyasi krizlerin etkisinin hissedilmemesini saglar. Boylece enerji
fiyatlarinda istikrar yakalanabilmekte bu da iilke kalkinmasinda giivenilirlik ve
stireklilik saglamaktadir.

Ozellikle kiigiik hidroelektrik santraller araciligiyla, ulasim imkanlarmmn zayif
oldugu ve ulusal enerji sisteminden beslenemeyen kirsal bolgelerin, enerji
ithtiyacinin karsilanmasinda biiyiik rol oynamaktadir.

Yine ozellikle kiiclik hidroelektrik santrallerde iiretilen enerji, ulusal sisteme
aktarilmak yerine iiretildigi bolge ihtiyacini karsilamak i¢in kullanildigindan, uzun
iletim sebekelerine ihtiya¢ duyulmamaktadir. Bu da uzun iletim hatlarinda ortaya

cikan enerji kayiplarmi biiylik oranda engellemektedir.

Hidroelektrik enerjinin olumsuz yonleri ise asagidaki gibi siralanabilir (Giilbahar ve

Kiling, 2000; Ataman, 2007; Yolcubal, 2008):

Bir santralin kurulus maliyeti oldukca yliksek ve insasi i¢in gereken zaman da
uzundur.

HES i¢in kurulan barajlar, bulundugu bdlgenin ekolojisini olumsuz etkiler.
Sicaklik, yagis ve riizgar rejimlerini degistirir. Baraj gevresinde yer alan dogal bitki
ortiistinde ve suda ve karada yasayan canlilarin yagam alanlarinda bir¢ok degisiklik
meydana getirir. Bunun sonucunda, ancak, yeni yagam alanma uyum saglayabilen
canlilar varliklarmi siirdiirebilirler.

Ulkemizde hidroelektrik enerji konusunda yetismis teknik ve mesleki personel
sikintis1 bulunmaktadir. Ayrica santraller genellikle yerlesim merkezi disinda ve
iicra yerlerde insa edildiklerinden buralarda kalifiye personel istihdam etmek daha

da zorlasmaktadir.

2.3.1.1.2 Giines Enerjisi

Giines, dolayli ya da dogrudan, diinyada bulunan tiim enerji kaynaklariin temelini

olusturan tilkkenmeyen bir potansiyele sahiptir. Giinesin dmriiniin bes milyar yildan

fazla oldugu goz oOniine alinirsa, giines 1gmnlarinin, diinyamiz i¢in sonsuz bir enerji

kaynag1 olacagi goriiliir. Glines 1sinlar1 vasitasiyla diinyaya yilda 170 milyar MW

giicte bir enerji gelmektedir. Bu deger, diinyada yasayan tiim insanlarin giintimiizde
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kulland1g1 toplam enerji miktarmin yaklasik 15-16 bin katidir (Ataman, 2007). Bir
baska anlatimla, bir yi1lda diinyaya diisen giines enerjisi miktari, diinyada ¢ikarilabilir
fosil yakit rezervlerinin tamamindan elde edilecek enerjinin, yaklagik 15-20 kat daha

fazlasima esittir (Inan, 2001).

Gilintimiizde, yeryiiziine diisen giines enerjisi, “1s1 ve elektrik” olmak tizere iki sekilde
degerlendirilmektedir (Unsal, 2004). Toplaglar, giines enerjisinin 1s1 enerjisine
doniismesinde  kullanilirken, gilines pilleri de gilinesin dogrudan elektrige
doniistiiriilmesinde kullanilmaktadir (Inan, 2001). Giines pilleri igerisinde yer alan
fotovoltaik hiicreler (giines hiicreleri), cevreye herhangi bir zarar vermeden, giiriiltii
cikarmadan ve hareketli aksama ihtiya¢ duymadan, giinesten gelen enerjiyi, elektrige

ceviren sistemlerdir (Ugurlu, 2006).

Glines enerjisi gliniimiizde, elektrik {iiretiminden daha c¢ok 1sitma amagl
kullanilmaktadir. Bunun temel sebebi giinesin elektrik iiretiminde kullanilmasi i¢in
gerekli olan teknolojinin daha pahali olmasidir. Bu yiizden gilines enerjisinden elektrik
iretimi, heniiz istenilen seviyelerde degildir (Mahmutoglu, 2013). Ancak yeni ve
temiz enerji kaynaklarinin ¢ok 6nemli konuma geldigi giiniimiizde, giines enerjisinden
enerji liretimine olan 1ilgi her gegen giin artmaktadir. Giines enerjisi, siirsiz bir enerji
olmasi, tiikenmez niteligi, ¢cevre kirliligine yol agmamasi, ayrica iletim ve dagitim
sorunu bulunmamasi, ilk kurulum maliyeti diisliniilmez ise bedava bir enerji kaynagi

olmas1 gibi 6zellikleriyle biiyiik 6nem kazanmaktadir (TCV, 2006).

Glines enerjisinin, 1sitma amagli kullanimi da son derece yaygindir. Giines enerjisi
glinlimiizde konut ve is yerlerinin isitilmasinda, yemek pisirmede, sicak su elde
edilmesinde, ylizme havuzlarinin isitilmasinda, seralarin isitilmast ya da tarim
irtinlerinin kurutulmasinda da kullanilmaktadir. Sanayi ve ulagim sektorlerinde de
giines enerjisinden yararlanilmaya baslanmistir. Ornegin; giines ocak, firin ve
pisiricilerinde, deniz suyundan tuz ve tath su elde edilmesinde, giines pilleri, giines
havuzlari, sinyalizasyon sistemlerinde ve elektrik iiretiminde kontrollii olarak

kullanilmaktadir (Varinca ve Goniillii, 2006).

Diinyada, giines enerjisinden elektrik tiretimi ile ilgili 6nde gelen iilkelerin, toplam

kurulu gii¢ ve tiretim miktarlar1 Cizelge 2.5’de gdsterilmistir.
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Cizelge 2.5 Giines Enerjisi Kullaniminda Onde Gelen Ulkeler (IEA, 2018)

(GW) Uretimi (TWh/y1l) Pay1 (%)
Cin 77,5 75 1,2
Japonya 42 51 4,8
ABD 41,4 47 1,1
Almanya 40,7 38 5,9
Italya 19,3 22 7,6
Hindistan 9,4 14 1,0
Ingiltere 11,9 10 3,1
Fransa 7,3 8 1,5
Ispanya 5 8 2,9
Avustralya 5,6 6 2,4

Cizelge 2.5°de goriildiigii gibi, diinyada giines enerji santrali kurulu giicii agisindan,
Cin birinci llke konumundadir. Ancak niifusunun ¢ok olmasi sebebiyle, Giines
enerjisinden elektrik iiretiminin, ulusal elektrik tiretimindeki pay1 son derece diistiktiir
(%]1,2). Burada en dikkat cekici iilke Italya’dir. Italya, ulusal elektrik iiretiminin
%7,6’sm1 glines enerjisinden karsilamaktadir (IEA, 2018).

Giliniimiizde giines enerji sistemlerinin makro anlamda biiytlik tesislerde kullanimi
yerine daha kiiciik Olcekte hane halkma yetebilecek sistemlerde kurulmasi fikri
hakimdir. Zaten biiyiik 6lcekli tesislerin kurulus maliyetleri mevcut elektrik fiyatlari
ile fizibil olmamaktadir. Nitekim bu konuda en biiyiik ¢aligsmalarin oldugu iilkelerden
biri olan ABD’de bu yonde yasal diizenlemeler yapilmistir. Bireysel iireticiler,
giinesten aldig1 enerjinin fazlasini sisteme geri yiikleme yapabilmekte ve bu sekilde
devlete elektrik satabilmektedir (Bayindir, 2010). Ulkemizde de bu konu ile ilgili yasal

diizenlemeler halen siirmektedir.

Gilines enerjisinin olumlu ydnleri asagidaki gibi siralanabilir (Varinca ve Varank,

2005; Cebeci, 2006; IEA, 2007):

e QGiines enerjisi kirlilige yol agmayan, kendini yenileyen ve stireklilik gésteren bir
enerji kaynagidir. Giines enerjisi kullanilarak isletilen sistemler de, kolay tasinip
kurulabilen, kirlilik ortaya ¢ikarmayan, ¢cevreyle dost, basit teknolojilere sahip ve
ihtiyaca bagli olarak kolaylikla degistirilebilen sistemlerdir.

e Merkezi elektrik sebekesi olmayan ya da gotiirtilmesi maliyetli olan kirsal

bolgelerde, giines pilleri ile elektrik liretimi daha ekonomik olabilmektedir. Clinkii
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glines pili sistemlerinin ilk yatrim maliyeti disinda baska gider unsurlar
bulunmamaktadir. Ornegin bir evin, ¢atisma kurdugu giines pilleri ile kendi
enerjisini Uretmesi miimkiindiir. Bu sayede enerjiyi iletim maliyetleri ile
kayiplarda ortadan kalkmaktadir.

Giines enerjisi kaynagi, konvensiyonel enerji kaynaklar1 ile karsilastirildiklarinda
pek cok cevresel iistlinliige sahiptir. Bunlara 6rnek olarak; karbon emisyonunun
olmamasi, isletim esnasinda kat1 atiklar olusturmamasi, diisiik 6lcekte sera gazi
salmimi, zehirli gazlar ortaya ¢ikarmamasi, elektrik iletim hatlarma ihtiyacin

azalmasi ve su kaynaklarinin kalitesinin artirilmasidir.

Glines enerjisinin olumsuz yonleri ise asagidaki gibi siralanabilir (Bockris ve ark.,

1998; DPT, 2001; DEKTMK, 2004a):

Giines pillerinin ¢evrim verimliliklerinin diisiik olmas1 sebebiyle, giines santralleri
icin biiyiik alanlar gerekmekte, bu ayni zamanda goriintii kirliligine sebep
olmaktadir. Bu sebeple giines kaynakli elektrik {iretim santrallerinin, genellikle
glines 151311n ¢ok yogun oldugu ¢dl, genis ovalar ya da az yagmur alan ekvatoral
bolgelerde kurulmasi daha ekonomik olmaktadir.

Bir diger olumsuzluk da giines enerjisinin genellikle tiiketimin yogun oldugu
alanlardan uzakta bulunmasidir. Giines enerjisi, daha ¢ok tropikal ve tropikal-alt
bolgelerde bulunmasia ragmen tiiketim en ¢ok 1liman iklimlerde gergeklesir.
Glines enerjisi, depolanma imkanlar1 smirli olan kesintili bir kaynaktir (geceleri
glines yoktur). Bu da sistemin verimini diisiirmekte ve enerjinin maliyetini
artrmaktadir. Yatirim maliyeti yiiksek olarak bilinen bu enerji kaynagmin enerji

maliyet hesaplarina heniiz ¢cevresel maliyetler dahil edilmemektedir.

2.3.1.1.3 Biyokiitle Enerjisi

Biyokiitle enerjisi, bitkisel ve hayvansal liriinler ile evsel ve endiistriyel atiklardan elde

edilen bir enerji tlrtidiir. Biyokiitle enerjisinin diger yenilenebilir enerji tiirlerinden

ayrilan en 6nemli farki, sadece dogada mevcut kaynaklardan elde edilmemesi, bunun

yaninda yetistirme yoluyla da yeni kaynaklarm yaratilmasi ve potansiyelin

arttirilabilmesidir (Gezer, 2013).

Biyokiitle (biomass) enerjisi genel anlamda, odun, odun atiklari, belediyelerin kat1

atiklari, evsel atiklar, hayvan ve bitki atiklarini1 kapsamaktadir. Daha detayli 6rnek
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vermek gerekirse; agaclar, otlar, yosunlar, hayvan diskilari, bugday, misir gibi
yetistirilebilen bitkiler, evsel (mutfak) atiklar ve sanayi atiklari bu enerji tiiriiniin

kaynaklarmi olusturmaktadir (Oztaskan, 2011).

Biyokiitle enerjisi glines ve rlizgar gibi kesintili degil, siirekli enerji saglayan ve
tilkkenmeyen bir enerji kaynagidir (TCV, 2006). Bir¢cok yerde yetistirilebilmesi ve elde
edilmesi miimkiin olmakla birlikte, kirsal bolgelere sosyo-ekonomik anlamda da katk1

saglayan dnemli bir enerji kaynagidir (Topal ve Arslan, 2008).

Biyokiitle enerjisi, klasik ve modern seklinde ikili bir ayrima tabi tutulmaktadir. Klasik
biyokiitle enerjisi, odun ve hayvan digkilarmin yakilmasi ile elde edilmektedir.
Giliniimiizde daha yaygin olan modern biyokiitle enerjisi ise, enerji ormanciligl ve
enerji tarimi ile elde edilen biyodizel, etanol gibi ¢esitli yakitlar ile karsimiza

cikmaktadir (Topal ve Arslan, 2008).

Odun, yagl tohum bitkileri (soya, aygigcegi vb.), karbonhidrath bitkiler (misir, bugday,
patates vb.), elyaf bitkileri (kenevir, keten vb.) ve protein bitkileri (fasulye, bezelye
vb.) yetistirilebilen biyokiitle kaynaklar1 olarak adlandirilmaktadir. Bunun yaninda
bitkisel artiklar (kabuk, kok, saman, sap vb.) ve hayvansal atiklar dogadan elde
edilebilen biyokiitle kaynaklaridir. Evsel ve endiistriyel atiklar ise kentsel yagsamin bir
sonucu olarak siirekli artan biyokiitle kaynaklaridir. Sayilan kaynaklardan elde edilen
biyokiitle enerjisi ile pek ¢ok kati, s1vi ve gaz halde yakit iretilebilmekte ve geleneksel

yakitlara alternatif olarak kullanilabilmektedir (Arikan, 2006).

Biyokiitle kaynaklarindan farkli 6zelliklerde ¢esitli yakitlar iiretilmektedir. Biyoyakit
olarak adlandirilan bu yakitlar genel olarak biyodizel, etanol ve biyogaz olarak
siniflandirilmaktadir.  Biyodizel ve etanol, sivi biyoyakitlardir. Biyoyakat,
“iceriklerinin hacim olarak en az %801 son on yil igerisinde toplanmis canli
organizmalardan elde edilmis her tiirli yakit” olarak tamimlanir. Biyoyakitlar,
genellikle tarimsal yetistirme yoluyla {iretilmekte, standart hale getirilebilmekte ve

ticari bir 6zellik kazandirilmaktadir (Anonim, 2011).

Biyodizel, soya, ay¢icegi, kanola gibi yagli tohum bitkilerinden elde edilen, bitkisel ya
da hayvansal yaglardan iiretilen bir yakit tiirtidiir. Biyodizel ulastirma sektoriinde yakit

olarak kullanilabildigi gibi konutlarda ve sanayi tesislerinde fueloil yerine de
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kullanilabilen bir yakittir. Tarimsal bitkilerden elde edilmesi sebebiyle, sera gazini

artirict bir etki gostermez.

Etanol; hammaddesi bugday, misir, seker pancar1 gibi nisasta 6zli -ekilebilir
iirlinlerden olusan bir yakit tiiriidiir. Bu yakit, tarimsal iirlinlerin fermante edilmesi ve
benzin ile belirli oranlarda harmanlanmasi yoluyla elde edilen alternatif bir yakit
tiirtidtir. Etanol, icine karistirildigi yakitlarin oksijen seviyesini ylikselterek daha

verimli yanmasini saglamakta ve egzoz salinimini azaltmaktadir.

Biyogaz; bitkisel, hayvansal ve evsel atiklarindan olusan organik maddelerin
oksijensiz ortamda biyolojik olarak parcalanmasi yoluyla iiretilen ve genellikle metan
ve karbondioksitten olusan bir gazdir (Mahmutoglu, 2013). Biyogaz, firin, ocak,
termosifon ve sofben gibi cihazlarda yakit olarak kullanilabilmektedir. Yine yanici
ozelligi sayesinde soba ve kalorifer sistemlerinde de kullanilmaktadir. Bu 6zelligi
nedeniyle kiigiik yerlesim alanlarinda isinma ihtiyacinin kolay ve konforlu olarak

karsilanmasinda 6nemli katkilar1 olabilmektedir (Bayindir, 2010).

Biyokiitleden elektrik enerjisi iiretimi, termik santrallere benzer sekilde, organik
maddelerin yakilmas1 ve ortaya ¢ikan 1sidan yararlanarak elektrik iiretilmesi seklinde
yapilmaktadir. Ayrica kentlerde biriken ¢oplerin ¢liriimesi ile ortaya ¢ikan metan gazi
kullanilarak bir c¢esit biyogaz elde edilmekte ve ¢Op termik santralleri
calistirilmaktadir. Bu yolla hem ¢Opten enerji iiretilmekte, hem de evsel atiklarin

depolama sorunu ortadan kalkmaktadir (Ataman, 2007).

Biyokiitle enerjisinin olumlu ydnleri asagidaki gibi siralanabilir (Ozer, 1996;

Saragoglu, 1996; DEKTMK, 2004a; Giirsoy, 2004; Unsal, 2004; Giilay, 2008):

e Biyokiitle enerjisi, kesintili degil siirekli enerji saglayabilen ve yiiksek potansiyele
sahip bir kaynaktir. Ayn1 zamanda depolanabilme avantajida vardir.

e Biyokiitlenin yanmasi halinde atmosfere saldig1 karbondioksit, sadece
atmosferden aldigi karbon miktar1 kadardir. Dolayisiyla teorik olarak hava
kirliligine yol agmayan bir yakit tiirtidiir.

e Biyokiitle enerjisinden elde edilen biyodizelin parlama noktasi sicakligi ¢ok
yiiksektir. Bu ylizden kullanimi, tagima ve depolanmasi gilivenlidir. Yine yaglayici
Ozelligi sayesinde, ara¢ motorlarin1 koruyan temiz bir yakit tiiriidiir (kanserojen

madde ve kiikiirt icermez).
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Biyokiitleden enerji {iretimi sirasinda Ozellikle tarim is¢iligine gereksinim
doyulacagindan kwrsal kesimde istihdam olanaklar1 yaratmaktadwr. Bu da o
bolgenin kalkinmasi ve halkin biiyiikk sehirlere go¢ etmesini engelleyici etki
yaratmaktadir.

Enerji tarmmi ve enerji ormanciligi ile atiklarin degerlendirilmesine yonelik
faaliyetler, toprak ve suyun kirlenmesini dnlemektedir. Ayrica erozyonunun ve
orman yanginlarinin azaltilmasi noktasinda da onemli katkilar saglamaktadir.
Enerji tarim1 ve ormanciligi sayesinde, 20-30 yila kadar uzun vadeli {iriin elde
edilebilmektedir. Ayni1 zamanda tarmma elverisli olmayan alanlar da
degerlendirilebilmektedir.

Sehirlerde, ortadan kaldirilmasi biiyiik bir sorun teskil eden ¢oplerden, enerji elde
edilmektedir. Kentlerin yakininda kurulan ¢6p termik santralleri, ¢coplerin ¢cevrede
olusturacag kirliligi dnemli 6l¢iide ortadan kaldirmaktadir.

Biyokiitle kaynagi olarak agac yetistirilmesi ve bu agaclardan enerji olarak
yararlanilmasi olarak tanimlanan enerji ormanciligi, petrol ve komiire bagimliligi
ciddi olclide azaltmakta, iilke ekonomisine katki saglayarak disa bagimliliginda

minimize edilmesine de katki sunmaktadir.

Biyokiitle enerjisinin olumsuz yonleri ise asagidaki gibi siralanabilir (DPT, 2001;

Adiyaman, 2012):

Biyokiitle enerjisi, cevreye uyumlu, zararsiz bir enerji kaynagi olmasina ragmen,
kullanilan bazi biyokiitle tiirleri olumsuz ¢evresel etkiler ortaya ¢ikarabilmektedir.
Ornegin, ¢op veya benzer baz1 atiklarin yakilmasi, baska atiklarin ortaya ¢tkmasima
sebep olabilir. Bu da ilave ¢evresel 6nlemleri zorunlu kilmaktadir. Ayrica ¢oplerin
depolandig tesislerde gerekli tedbirlerin alinmamasi durumunda, koti kokular ve
goriintii kirliligi olusabilmektedir.

Biyokiitle enerji kullanimimin belki de en tehlikeli ve olumsuz yonii, bugday, arpa,
muistr, patates, seker pancari, vb. gibi insanlarin beslenme ihtiyaglarini sagladiklar1
temel besin maddelerinin, c¢esitli yol ve yontemlerle makineler tarafindan
tilketilmesine neden olmasidir. Ciftciler insanlarin yiyecegi bugday yerine
tarlalarina biyodizel ham maddesi ekmekte, bu nedenle gida fiyatlar1 giderek

yiikselmektedir.
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2.3.1.1.4 Jeotermal Enerji

3

Jeotermal enerji, “yerkabugunun ¢esitli derinliklerinde birikmis 1smin olusturdugu,
sicakliklar: siirekli olarak bdlgesel atmosferik ortalama sicakligin {izerinde olan ve
cevresindeki normal yeralt1 ve yeriistii sularina gore daha fazla erimis mineral, ¢esitli
tuzlar ve gazlar icerebilen sicak su ve buhar” olarak tanimlanabilir (Ertiirk ve ark.,
2006). Yeraltinda bulunan su kaynaklar1 ve yagmur sulari, magma tabakasina ve bazi
yerlerdeki sicak kayalara yakin yerlerden gegerlerse isinirlar. Isman bu sular, tekrar
yeryiiziine ¢ikarlar. Bu dongli devam ettigi siirece jeotermal enerji de yenilenebilir bir

enerji kaynagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gtirsoy, 2004).

Jeotermal enerjinin en eski ve giinlimiizde de en yaygm kullanimi, “dogrudan
kullanim”dwr. Kaplica merkezleri, konut ve seralarin 1sitilmas1 ya da tarimsal ve
endiistriyel uygulamalar, dogrudan kullanima o6rnek gosterilmektedir (DEKTMK,
2011).

Jeotermal enerji, sicaklik degerlerine bagli olarak kendi icerisinde yiiksek (150°C’den
yiiksek), orta (70-150°C) ve diisik (20-70°C) sicaklikli olmak tizere {i¢ gruba
ayrilmaktadir. Yiiksek sicaklikli sahalardan elde edilen su elektrik iiretimi i¢in son
derece uygundur. Bunun yaninda diger alanlarda da kullanilabilmektedir. Yine orta
sicaklikli sahalardaki akigkanlardan da elektrik iiretimi i¢cin c¢esitli teknolojiler
gelistirilmis ve gelistirilmektedir. Diistik ve orta sicaklikli sahalar daha ¢ok, 1sitma,
endiistriyel (kurutulma, dokuma, sogutma faaliyetleri) ve kimyasal madde {iretimi

amaciyla kullanilmaktadir. (Kilig, 1998).

Jeotermal enerjinin elde edilmesi i¢in, agilmast ekonomik olan kuyular
kullanilmaktadir. Bu kuyulardan saglanan sicak su ve buhar, enerji degisim
teknolojileri yardimiyla elektrige doniistiiriilmektedir. Bu kuyulardan ayni zamanda
1s1 enerjisi amaciyla, herhangi bir islem gerektirmeyen dogrudan kullanim
uygulamalart mevcuttur. Enerjisinden yararlanilan sicak sudan geriye kalan artik,
cevreye olumsuz etkiler yaratmamasi i¢in tekrar yer altina reenjekte edilir. Reenjekte
edilen artik su icerigindeki erimis mineraller, ¢esitli tuzlar ve gazlar nedeniyle yer
altinda kendini tekrar temizler ve kullanilabilir hale gelir. Jeotermal enerjiye sahip
bircok iilke, reenjeksiyon yontemini uyguladigindan, bu enerji tiirii ¢evresel etkileri

bakimimdan en olumlu enerji kaynagi olarak degerlendirilmektedir (Oztaskan, 2011).
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Bugiin diinyada jeotermal enerji kullanimi hizla artmaktadir. Yiksek sicaklikli
sahalara sahip iilkelerde de, jeotermal enerjiden elektrik iiretilmektedir. Ozellikle
yanardag ve lavlarin yakinlarindan gecen sular, yiliksek sicaklikta ise ve bu
sicakliklarmi koruyarak yeryiiziine ulasabilirse, sicak suyun buharindan dogrudan
elektrik tiretimi yapilabilmektedirler. Yiiksek sicakliktaki buhar, tiirbinleri dondiirerek

jeneratdrlerden elektrik tiretilmesini saglamaktadir (Dolun, 2002).

Diinyada jeotermal enerjiden en ¢ok elektrik iiretimi saglayan iilkeler sirasiyla; ABD,
Filipinler, Italya, Meksika ve Endonezya’dir (Dagistan, 2006). Jeotermal 1s1 ve kaplica
gibi uygulamalar agisindan bir siralama yapildiginda ise sirasiyla, Cin, Isveg, ABD,

Izlanda ve Tiirkiye en yaygin kullanim oranina sahip iilkelerdir (DEKTMK, 2011).

Jeotermal enerjinin olumlu yonleri asagidaki gibi swralanabilir (Kaymakcioglu ve

Cirkin, 2005; Arslan ve ark., 2006; Akova, 2008):

e Jeotermal enerji ile elde edilen birim gii¢ gideri, hidroelektrik santraller disindaki
biitlin enerji iiretim yontemlerinden daha diisiik maliyetlidir. Son yillarda diisiik
sicakliktaki alanlarda da elektrik iiretimini miimkiin kilan teknolojilerin
gelistirilmesiyle, santral ¢cevrim verimleri artmakta ve buna bagl olarak birim
enerji maliyeti daha da azaltilabilmektedir.

e Jeotermal enerji, yliksek teknolojik imkanlar ve yatmrimlar gerektirmez. Ayni
zamanda bulundugu tilkeden ¢ikarildigi i¢in yerli bir enerji kaynagidir. Bu yiizden
disa bagimlilig1 azaltmakta ve uluslararasi 6l¢ekte ¢ikabilecek ekonomik ve siyasi
krizlerden de korunma saglamaktadir.

e Jeotermal enerji, kisa periyodlarda ortaya c¢ikan meteorolojik olaylardan
etkilenmeyen, kesintisiz bir enerji kaynagidir. Giines ve riizgar enerjisinde oldugu
gibi, giinliik degisebilen hava olaylarindan etkilenmeyen bir enerjidir. Bu sebeple
kullanim oram1 ve kararliligi olduk¢a yiiksektir. Ayni1 zamanda herhangi bir
depolama ve nakliye islemi de gerektirmemektedir.

e Cok verimli bir enerji kaynagidir. Dogrudan 1s1 enerjisi olarak kullanilabilecegi
gibi yiiksek sicakliklarda elektrik enerjisi elde edilmesinde de yararlanilmaktadir.
Ayrica enerji elde edildikten sonra artan sicak su farkli alanlarda degerlendirilerek

kaynaktan elde edilen verim artmaktadir.
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Jeotermal enerjinin olumsuz ydnleri ise asagidaki gibi siralanabilir (TUSIAD, 1998;

Ozyurt ve Dénmez, 2005; Ugurlu, 2006):

e Bu enerji tiirli yesil enerji olarak smiflandirilmasina ragmen, akiskanin biinyesinde
cesitli farklt maddeler bulunmasi, bilesimindeki bor nedeniyle ylizey sularini
kirletebilmesi ve iletim hatlarinda paslanmaya, ciirtimeye, kireclenmeye sebep
olmasi1 olumsuz yonleri olarak siralanabilir

e Jeotermal enerjinin, ¢ikarildig1 yerde kullanilma zorunlulugu, onun uzak
mesafelere taginmasini giiglestirmektedir (En fazla 100 km).

e Jeotermal kaynaklardan elde edilen su, yeraltindan yukarilara g¢ekildigi igin,
ylizeyin su tutma kapasitesini olumsuz etkilenmektedir. Bu durumda, su tabakasi

da daha derin diizeylere inmektedir.

2.3.1.1.5 Deniz Kokenli Enerji Kaynaklan

Deniz kokenli yenilenebilir enerjileri kaynaklari; dalga enerjisi, deniz akintilari, deniz
sicaklik enerjisi, gel-git ve vivace (girdap) enerjileridir. Bu enerji kaynaklar1 diger
yenilenebilir enerji kaynaklarma oranla yenidir. Okyanus kokenli enerjilerden

giiniimiizde en yaygin olanlar, dalga ve gelgit enerjileridir (Adiyaman, 2012).

Bu enerji tiirlinde temel prensip, okyanuslarin igerdigi enerjiyi c¢esitli diizenekler
kullanarak mekanik enerjiye cevirmek ve bunlari elektrik jeneratdrlerine iletmektir.
Boylece deniz kokenli kaynaklardan iiretilen elektrigin nakil hatlar1 ile tiiketicilerin

kullanimina sunulmas1 hedeflenmektedir (Charlier ve Finkl, 2009).

Deniz kokenli kaynaklardan elde edilen ilk enerji tiirii dalga enerjisidir. Diinya
yiizeyindeki 1s1 farkliliklar1 sonucu olusan riizgarlarin deniz yiizeyinde esmesi ile
cesitli biiyiikliiklerde dalgalar meydana gelmektedir. Denizde olusan bu dalgalarin

giiciinden elde edilen enerjiye dalga enerjisi ad1 verilmektedir (Saglam ve Uyar, 2005).

Dalga enerjisi, dalgalar agisindan zengin olan kiyilara ve acik denizlere santraller
kurularak elde edilir. Bu santraller deniz yiizeyine kurulabildigi gibi deniz tabanina da
kurulabilmektedir. Bu yontemde elektrik, dalgalarin santraldeki su tiirbinini
dondiirmesi ile elde edilmektedir (Adiyaman, 2012). Bu enerji tiiriiniin elde edilmesi
icin okyanuslar, denizlere oranla daha biiyiikk dalga boyutlarma ulastiklarindan,
elektrik iiretimi i¢in daha uygun yerlerdir. Enerji elde edilmesi i¢cin gerekli olan dalga

yiiksekligi 2-3 m. arasinda degismektedir (Sen, 2002).
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Dalga enerjisinin teknolojisi, riizgar ve giines enerjisi gibi teknolojilere gore daha
yenidir. Bu nedenle, deniz kokenli kaynaklar, gliniimiizde ekonomik olarak diger
kaynaklarla rekabet edebilir degildir. Buna karsilik devletlerin ve endiistrinin ilgisi

siirekli artmaktadir (Unal, 2006).

Bir diger deniz kokenli kaynak olan gelgit enerjisi ise, Diinya ve Ay arasindaki kiitle
¢cekiminin neden oldugu okyanus sularmnin yiikselip alcalmasindan faydalanilarak
enerji elde edilmesi yontemidir. Gelgit yoluyla elektrik iiretiminde temel prensip,
gelgit sirasinda su seviyesinde meydana gelen ylikselme ve algalma farkindan (uygun
yiikseklik 5 m.) yararlanilmasidir. Bu yontemde, koy ve korfez gibi yerlerin i¢ kismina
bir baraj kurularak su yiikseldiginde, suyun bu baraja girmesi saglanmaktadir.
Yiikselen suyun cekilmesi sirasinda olusan kuvvet ile de barajda bulunan tiirbin

sistemi aracilifiyla elektrik enerjisi tiretilmektedir (Giilay, 2008).

Gelgit hareketinden enerji liretimi i¢in, deniz kiyisinda yer alan koy veya korfez tiirti
cografi yapilar son derece uygundur. Bu alanlarin yapis1 geregi, gelgit sonucu olusan
su yiikselmesi daha da artmakta, boylece geri ¢cekilme sirasinda daha biiylik miktarda

enerji iretimi saglanmaktadir (Sen, 2002).

Dalga ve gel-git enerjisinden elektrik {iretimi giinimiizde ¢ok smirh diizeydedir.
Bunun nedeni yiiksek verim elde edilebilmesi i¢in tiirbinlerin ¢ok fazla dalgaya yakin
yerlerde yapilmasi geregi ve siddetli firtinalarda dalga enerjisi tiirbinlerinin ¢ok zarar

gorebilmesidir (REN21, 2012).

Deniz kokenli enerji kaynaklaridan biri de vivacedir. 2005 yilinda kesfedilen vivace,
deniz igerisinde girdap kaynakl titresimlerden temiz enerji elde edilmesine yarayan
bir enerji doniisiim makinesidir. Deneme asamasinda olan bu sistemin diger deniz
kokenli enerji kaynaklarindan daha avantajli ve kullanisli oldugu belirtilmektedir

(Okbaz, 2011).

Akint1 enerjisi ise, akintilarin giliclii oldugu denizlerin ve bogazlarin diplerine
yerlestirilecek tiirbinler araciligi ile diizenli akintilarin kinetik enerjilerinin elektrik
enerjisine  donistlriilmesi seklinde oOzetlenebilir. Ancak kullanimi  heniiz

yaygmlagsmamistir (Baymdir, 2010).

Deniz kokenli enerji kaynaklarinin olumlu yonleri asagidaki gibi siralanabilir (Saglam

ve Uyar, 2005; Uygur ve ark., 2006; Ataman, 2007):
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Dogaya herhangi bir kirletici birakmayan, ilk kurulum ve bakim maliyetleri
disinda ekonomik, ¢evreci, temiz ve potansiyeli yliksek bir enerji kaynagidir.
Gelgit barajlar1 ayn1 zamanda dalgakiran vazifesi gérmektedir. Bu sayede c¢ok
yiiksek dalgalarin sel baskinlarina yol agmasini engellemektedir.

Ozellikle niifus yogunlugunun kiyilarda toplandig1 iilkelerde, uzun iletim hatlarma
gerek duymadan, enerjinin tiiketilen yerde iiretilmesini saglamaktadir.

Deniz iizerinde ya da denizin tabaninda kurulmasi sebebiyle tarim arazilerini yok

etmemektedir. Ozellikle adalar i¢in uygun enerji santrali tiiriidiirler.

Deniz kokenli enerji kaynaklarinin olumsuz yonleri ise asagidaki gibi siralanabilir
(Terzi ve Alkan, 2006; Gibilisco, 2007; IEA, 2008; Charlier ve Finkl, 2009; Bayindir,
2010):

Dalgalarin giiclii oldugu ag¢ik denizlerde yapilan iiretimin karaya aktarilmasi
uzaklik problemi ve aktarim sirasindaki gii¢ kayiplar1 olusturmaktadir. Ayrica
santraller siirekli tuzlu su ve firtinalara maruz kalacagindan, bunlardan
etkilenmeyecek dayanikli yapilarin yiiksek maliyetli olmas1 ve bunlarin bakim
maliyetlerinin yiiksekligi de 6nemli bir dezavantajdir.

Bu enerji tiiriinde santraller kiy1 seridine ya da kiyiya yakin bolgelere yapilirsa,
goriintli ve giiriiltli kirliligi yaratmaktadirlar. Bunun Oniine ge¢mek igin,
santrallerin ses gecirmez Ozellikte insa edilmesi gerekmektedir. Santrallerin
kiyidan uzak alanlara kurulmasi ise deniz trafigi ve denizcilik uygulamalar:
acisindan sorunlar yaratabilmektedir.

Santrallerin deniz yiizeyine yapilmasi kiy1 ekosistemine zarar verirken, biiyiik bir
alan1 kapsamasi halinde deniz yasami da bundan olumsuz etkilenmektedir.
Ozellikle kiyilardaki balik, kaplumbaga ve deniz memelileri gibi canlilar en ¢ok
etkilenen grupta yer almaktadirlar. Ornegin santrallerde enerji iiretimi esnasinda
donen tiirbin kanatlari, fiziksel carpisma sonucu canlilarin yasamini tehdit ederken,
hasar gormesi durumunda bakim maliyetlerini de artirmaktadir.

Deniz kokenli kaynaklarin riizgar ve giines enerjisine benzer sekilde kesintili bir
yapida olmasi da, bu kaynaklardan elektrik enerjisi elde etmede karsilasilan en
onemli dezavantajlardandir.

Plansiz insa edilen gel-git santral barajlari, dere ve nehirlerin denize dokiilmesini
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zorlastirarak sel tagskinlaria sebep olabilmektedir.

e Gel-git santral barajlarinin bir diger olumsuz cevresel etkisi de, gd¢gmen kuslarin
konaklama alanlarinin sular altinda kalmasina ve bunun sonucu olarak da beslenme
imkanlarmin kalmamasi ve Olmelerine sebebiyet vermesidir. Bu durum ayni
zamanda verimli tarim arazilerinin de kullanilamaz hale gelmesine yol

acabilmektedir.

2.3.1.1.6 Hidrojen Enerjisi

Hidrojen, evrende bulunan elementlerin en basiti ve en ¢ok bulunanidir. Ayn1 zamanda
rengi ve kokusu yoktur. Havadan yaklagik 14,4 kat daha hafif olan hidrojen, tamamen
zehirsiz bir gazdir. Evrenin temel enerji kaynagi olan hidrojen, giines ve diger
yildizlarin termoniikleer tepkimeye vermis oldugu isinin yakitidir. Ancak hidrojen
dogada tek basina yani serbest halde degil, bilesikler halinde bulunmaktadir. En ¢ok
bilinen bilesigi ise sudur (Ertiirk ve ark., 2006).

Evrende oldugu kadar diinyada da ¢ok fazla bulunan hidrojen, bilinen en hafif element
olup, yanic1 bir gazdir. Fakat en biiyiik 6zelligi, serbest olmamas1 ve su molekiilii
icerisinde yer almasidir. Hidrojen dogal yollarla elde edilebilen bir yakit degil, degisik
hammaddelerden elde edilebilen yapay (sentetik) bir yakittir. Bu 6zelligi ile elektrige
benzemektedir. Hidrojenin en ¢ok bulunan element olmasi sebebiyle, 21. yiizyila

damgasm1 vuracak bir enerji tasiyicisi olacagi tahmin edilmektedir (Unsal, 2004).

Hidrojen temel olarak iki sekilde kullanilmaktadir. Birinci sekli fosil yakilarda oldugu
gibi yakilarak kullanilmasidir. Bu haliyle kullanilmasi durumunda emisyon azligi
sebebiyle petrol {iriinlerine goére daha c¢evrecidir. Halen bu sekilde kullanilmasi i¢in
cesitli ar-ge calismalar1 yapilmaktadir. Giiniimiizde hidrojenle caligan araba, otobiis,

ucak gibi ulagim araclarmna rastlanmaktadir (Bayindir, 2010).

Hidrojenin kullanim alanlarindan ikincisi ise yakit pilleridir. Yakit pilleri tiirbin
kullanilmadan sadece hidrojen ile oksijen arasindaki elektrokimyasal reaksiyon
sonucu elektrik elde edilen ve atik olarak su ve 1smin ¢iktig1 enerji doniisiim
teknolojileridir. Cok kiigiik giiclerde dahi yiiksek verime sahiptir, sessiz ve cevre
dostudur. Elektrik hizmet sektoriinde, ticari sektorde endiistriyel sektorde ve ulasim

sektoriinde kullanimi mevcuttur (TCV, 2006).
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Hidrojen enerjisinin olumlu yonleri asagidaki gibi siralanabilir (MEB, 2011; Anonim,

2012):

Hidrojenden enerji elde etme iglemleri sirasinda, gevreye su ve su buhar1 diginda
hicbir kirletici ve sera etkisini artirici gaz ya da c¢evreye zararli kimyasal madde
ortaya ¢ikmamaktadir.

Hidrojen verimlilik agisindan da son derece avantajli bir yakittir. Petrol yakitlar
ile kiyaslandiginda, ortalama olarak 1,33 kat daha verimli oldugu tespit edilmistir.
Hidrojen gazi, ayni1 dogal gaz ve petrolde oldugu gibi boru hatlar1 araciligi ile farkli
yerlere tasmabilmektedir. Hatta gelecekte yapilacak kiigiik revizyonlarla, dogal
gaz i¢cin kurulan boru dagitim hatlarinin hidrojen icinde kullanilabilecegi
diisiiniilmektedir. Ancak hidrojen sadece boru hatlari ile degil, basingli olarak veya
swvilastirilarak tiiplere konulup, tankerler araciligi ile de tasmabilmektedir.
Hidrojenin en onemli avantajlarindan biri de depolanabilir olmasidir. Hidrojen
depolama islemi gaz, sivi ve metal hidriirler halinde ii¢ sekilde yapilabilmektedir.
Her ne kadar maliyetleri ¢ok fazla olsa da hacmi 700 kat kiictiltiilerek saklanabilir.
Hidrojen gazinin yangina veya patlamaya yol agma riski de ¢ok diisiiktiir. Bunun
sebebi, yogunlugunun az olmasi sebebiyle, herhangi bir sizint1 aninda yiikselerek

atmosfere karigsmasi ve bu yolla ortami terk etmesidir.

Hidrojen enerjisinin olumsuz yonleri ise asagidaki gibi siralanabilir (Goksu, 1993;

Giivendiren ve Oztiirk, 2003; Aslan, 2007; Baymdir, 2010):

Hidrojen enerjisi kullaniminin karsisindaki en biiyiik engel, glinlimiiz sartlarinda
hidrojenin diger enerji kaynaklarina oranla yaklagik 3 kat kadar pahali olmasidir.
Dogada son derece bol olmasina ragmen ayristirma igleminin yapilabilmesi ve
elektrik tiretiminde, motorlu tasitlarda, mobil araglarda kullanilabilmesi ic¢in
ekonomik olarak diger enerji tiirleri ile rekabet edebilecek seviyelere gelmesi
gerekmektedir.

Hidrojenin kolay sizabilme 6zelligi, onun kapali yerlerde uzun siire korunarak
tutulmasimi gii¢lestirmektedir.

Hidrojen elde edilmesinde su disinda bir kaynak kullanildiginda, ¢evreye zarar
veren gazlar olusabilmektedir. Biitiin biyolojik temelli ve fosil kaynaklardan

hidrojen {tiretildiginde serbest kalan ¢ok sayida farkli gaz bulunmaktadir. Agiga
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¢ikan bu gazlardan biri de sera etkisi olusumuna en ¢ok etkisi olan karbondioksittir.
e Hidrojen dogada saf halde bulunmadigi i¢in iiretilebilmesi i¢in ancak bir bagka

enerjinin daha kullanilmas1 gerekmektedir.

2.3.1.1.7 Riizgar Enerjisi

Atmosfer icerisinde, potansiyel 1s1 farklarma sahip hava kiitleleri, daha soguk ve
yiiksek basinglhi bir alandan, daha sicak ve algak basingli bir alana dogru hareket
etmektedirler. Is1 farkliliklarinin kinetik bir enerjiye doniistiigli bu doga olay1 ve hava

kiitlesinde ortaya ¢ikan bu hareketlere, riizgar ad1 verilmektedir (Ozdamar, 2000).

Dogada sinirsiz bir kaynak olarak karsimiza ¢ikan riizgar, dev kulelerin iizerine monte
edilen kanatlar yardimiyla elektrik enerjisine doniisebilmektedir. Riizgar, kuleler
iizerindeki kanatlar1 dondiirerek, kanatlarin bagli oldugu mil yardimiyla jeneratoriin
calismasini saglamaktadir. Ileri teknolojili riizgar tiirbinleri, riizgarin gelis yoniine
gore konumunu ayarlayabilmekte ve disaridan otomatik olarak kontrol edilmektedir.
Riizgarm ¢ok siddetli oldugu firtina durumunda, kanatlar kendini durdurarak, tiirbinin
zarar gormesini engelleyebilmektedir. Bu sebeple riizgar enerji santrallerinden en
yiiksek verimi elde etmek i¢in, tiirbinlerin, riizgdr hizinin dalgali degil sabit oldugu

alanlarda kurulmasi gerekmektedir (Bockris ve ark., 1998).

Yenilenebilir ve temiz bir kaynak olan riizgar enerjisi, elektrik enerjisine ¢ok kolay ve
hizl1 doniisebilen bir enerji tiiriidiir. Riizgar enerjisinden elektrik enerjisi elde etme
sistemleri, yenilenebilir enerji teknolojilerinin en ileri ve ticari uygulamalar1 kabul
edilmektedir. Yenilenebilir enerji kaynaklarinin 6neminin daha net anlasildigi yakin
donemlerde kullanim ve yapim teknolojisi en hizla gelisen yenilenebilir enerji kaynagi

riizgar enerjisidir (DEKTMK, 2004b).

Riizgar, glinesten gelen enerjinin sadece %1 ’ini kullanmakta ve atmosferdeki 1s1
farkliliklarindan ortaya ¢ikmaktadir. Ancak buna ragmen, diinyadaki tiim bitkilerden
elde edilebilecek biyokiitle enerjisinin 50-100 kat daha fazlas1 kadar enerji liretme
potansiyeline sahiptir. Riizgar enerjisinin bu giiciiniin gelecekteki teknolojik

gelismeler yoluyla daha da artmasi beklenmektedir (Enis, 2005).

Riizgar enerjisi kullanilarak elektrik enerjisi iiretmede cogunlukla iki sistem

goriilmektedir. Bu sistemler asagidaki gibidir:
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Sebeke Baglantist Olmayan (Off-Grid) Sistemler: Bu tiir sistemlerden, merkezi
elektrik sebekesi ile herhangi bir baglantis1 olmayan, dag evleri, kirsalda yer alan
meteoroloji istasyonlar1 ve g¢esitli amaclarla kullanilan gozetleme kulelerinde
yararlanilmaktadir. Ancak bu sistem, riizgarin olmadig1 zamanlarda alternatif enerji
imkani1 bulunmadigindan ciddi sorunlar yaratabilmektedir. Bunun 6niine ge¢gmek i¢in,
riizgarh zamanlarda iretilen elektrigi depolayacak donanimlara (akii gibi) ihtiyac

bulunmaktadir.

Sebeke Baglantisi Olan (On-Grid) Sistemler: Bu tiir sistemlerde, merkezi elektrik
sebekesine baglant1 bulundugundan, iiretilen elektrik kismen veya tamamen sebekeye
aktarilabilmektedir. Bu tiir sistemlerde elektrik, tek bir riizgér tiirbiniyle iiretilebilecegi
gibi, onlarca hatta zaman zaman ylizlerce riizgar tiirbinin bir araya gelmesiyle olusan
riizgar ciftliklerinde de iretilebilmektedir. Bu da onemli bir maliyet avantaji
yaratmaktadir. Sebeke baglantili sistemler, karada (on-shore) veya kiy1 6tesinde (off-

shore) kurulabilmektedir (Elliott, 2003).

Diinyada, riizgar enerjisinden elektrik iiretimi ile ilgili 6nde gelen iilkelerin, toplam

kurulu gii¢ ve tiretim miktarlar1 Cizelge 2.6’de gosterilmistir.

Cizelge 2.6 Riizgar Enerjisi Kullaniminda Onde Gelen Ulkeler (IEA, 2018)

Ulke Adi Kurulu Giic¢ Riizgar Enerjisi Ué‘:ii‘;nl:}fgtgk
(GW) Uretimi (TWh/y1l) Payt (% ;*

Cin 148,6 237 3.8
ABD 81,4 229 5,3
Almanya 49,6 79 12,1
Hindistan 28,7 45 3,0
Ispanya 23 49 17,8
Ingiltere 16,2 37 11,0
Kanada 12 31 4,6
Fransa 11,5 21 3,9
Brezilya 10,1 33 5,8
Italya 9,4 18 6,1

Cizelge 2.6’da goriildiigli gibi, Cin ve ABD, Diinya’da riizgar enerjisinden elektrik
iiretimi ve kurulu gii¢ agisindan 6nde gelen iilkelerdir. Ancak burada en dikkat ¢eken
iilke Ispanya’dir. Ciinkii Ispanya’nin, toplam ulusal elektrik iiretiminin %17,8’ini
riizgar enerjisindan saglamaktadir. Yine Almanya (%12,1) ve Ingiltere’de (%11),

riizgar enerjisinden elektrik iiretiminde dikkat ¢ceken diger iilkelerdir (IEA, 2018).
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Riizgar enerjisinin olumlu ydnleri asagidaki gibi siralanabilir (Uyar, 2000; Unsal,

2004; Ugurlu, 2006; Giilay, 2008; Baymdir, 2010; Mahmutoglu, 2013):

Riizgardan elektrik enerjisi iiretimi esnasinda, atmosfere salinan karbon miktar1
son derece diisiiktiir. Bu sayede hava ve su kaynaklar1 temiz ve daha saglikli
kalmaktadir. Cevreye olumsuz etkisinin olmamasi, kiiresel iklim degisikligi ile
miicadeleye de katki saglamaktadir.

Riizgar enerjisi ile elektrik tiretimi slirecinde termik santrallerin aksine yakit
maliyeti icermediginden hem ithal enerji bagimliligini azaltmakta hem de
O0demeler dengesini korumaktadir.

Riizgar c¢iftlikleri kurulduklar1 alanin sadece %1°lik kismmi isgal etmektedir.
Tirbinin ayagmin bulundugu alanin tist kismi yerden 30-40 metre yliksek oldugu
ve insan, hayvan ve tarimsal iirline zarar verme ihtimali bulunmadigindan, tiirbin
altinda da tarim yapilabilmektedir.

Riizgar ciftlikleri ihtiya¢ halinde kolaylikla sokiilerek baska yerlere
kurulabilmektedir. Bdylece santralin kuruldugu arazi eski haline kolayca
donebilmektedir. Her ne kadar tribiinlerin sokiilmesi de bir maliyet icerse de bu
maliyet, sOkiim isleminden geriye kalan parcalarin parasal degeri ile
karsilanabilmektedir. Bu da riizgar tlirbinlerinin geri kazanilabilirlik oranini
artirmaktadir.

Riizgar santralleri insaata baslandiktan sonra 2-5 ay gibi ¢ok kisa bir siirede
kurulabilmekte ve kapasite kullanim derecesine bagli olarak 3-6 senede kendilerini
amorti edebilmektedirler.

Riizgéar enerji sistemleri; iiretim, bakim, isletme gibi alanlarda onemli oranda
istthdam da saglayarak issizlik oranlarmin azalmasm saglamaktadir. Riizgar
enerjisinin diinya istthdammna sagladigi katki 90-100 bin kisi olarak

hesaplanmaktadir.

Riizgar enerjisinin olumsuz yonleri ise asagidaki gibi siralanabilir (DPT, 2001;

DEKTMK, 2004b; Bayindir, 2010; Adiyaman, 2012):

Riizgér enerji santrallerinin en 6nemli sorunlarindan bir tanesi arz talep arasinda
olusabilecek uyumsuzluklardir. Riizgarin ne zaman esecegi belli olmadig1 i¢in

istenilen zamanda istenilen miktarda enerji olusturmak giiclesmektedir. Enerjiye
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talebin ¢ok oldugu zamanlarda az enerji iiretilebilecegi gibi, talebin az oldugu
donemlerde ¢ok enerji tiretilebilmektedir.

e Riizgar santrallerinde riizgar esmediginde iiretim duracagindan, riizgar enerjisi
kendi bagina bir enerji sistemi olmanin disinda, diger iiretim sistemlerine ek destek
saglayacak ya da onlarla birlikte gilivenilir elektrik enerjisi saglayacak bir kaynak
olarak goriilmelidir. Ayrica kesintili bir kaynak olmasi depolama zorunlulugunu
da ortaya ¢ikarmaktadir.

e Riizgar santrallerinin bazi olumsuz gevresel etkileri de bulunmaktadir. Ornegin,
pervanelerin kus oliimlerine yol agmasi ve bu nedenle kuslarin go¢ yollarmi
degistirmelerine yol agmasi, 2-3 kilometrelik bir alan icerisinde televizyon, radyo
ve telefon frekanslarinda parazitler olusturmasi, giiriilti ve goriintii kirliligi
yaratmasi bunlardan bazilaridir.

e Riizgar tiirbinleri giivenlik agisindan da tehlike olusturabilirler. Ornegin, hizla
donen pervanelerin yerinden ¢ikmasi, kopmasi ya da parcalanmasi durumunda
kopan pargalar ¢evresi i¢in biiyiik bir tehlike unsurudur. Kigin kanat lizerinde
sarkan buzlar, etrafa savrulabilir. Bunlarin disinda, bakim eksiklikleri, insaat
kosullari, metal yorgunlugu ve firtmalar gibi giivenlik acisindan tehlike

olusturabilecek bir¢ok etmen daha sayilabilir.

2.3.1.2 Yenilenebilir Enerji isletmeleri

Cevreye zarar vermeyen, temiz, kendini siirekli yenileyen, siirdiiriilebilir, ekonomik,
disa bagimhiligi ve yiiksek ithalat giderlerini Onleyen 0Ozellikleri sebebiyle,
yenilenebilir enerji kaynaklarina olan ilgi, her gegen giin artmaktadir. Ozellikle
diinyada yasanan ¢evre sorunlari, yenilenebilir enerji kaynaklarina uluslararasi bir
onem kazandirmaktadir. Bunun yani sira makroekonomik sebeplerle, ulusal capta
bircok iilke, yenilenebilir enerji kaynaklarina yonelmis ve onlar1 stratejik oncelikler
arasma dahil etmistir. Bu durumda, diinyanin pek ¢ok iilkesinde, yenilenebilir enerji
kaynaklarmin kullanimi konusunda devlet otoritesinin 6n planda oldugunu ve bu
kaynaklarin kullaniminm, ticari amaclardan ¢ok ulusal c¢ikarlarla gerceklestigini

sOylemek yanlis olmayacaktir.

Yenilenebilir enerji kaynaklarinin kamusal yonii sebebiyle, bu kaynaklarin kullanimi
ve bu kaynaklardan enerji iiretimi konusunda, kamu otoritesi c¢esitli yasal

diizenlemeler yapmaktadir. Ancak diinyanin pek ¢ok tilkesinde, kamunun yenilenebilir
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enerji kaynaklarindan enerji iiretimindeki rolii smirlidir. Kamu kurumlarinin
yenilenebilir enerji kaynaklarmi kullanarak bizzat kendisinin enerji liretiminde
bulundugu 6rnekler cok yaygin degildir. Bu islevi hemen hemen her iilkede ¢ogunlukla
yerel yOnetimler ve belediyeler yerine getirmektedir. Ancak ¢ogu zaman, enerji
iiretimi ve arz1 konusunda devlet tesvikleri ile 6zel kesimin onii acilmaktadir. Ozel

kesim yatirimlari, finansman kolayliklar ile artirilmaya ¢alisilmaktadir.

Yenilenebilir enerji kaynaklarmi kullanarak, enerji iiretimi saglayan yenilenebilir

ener]ji isletmelerinin baslicalar1 sunlardir:

Yerel Yonetimler ve Belediyeler: Bu isletmeler, 6zellikle ABD ve AB iilkelerinde
on yillardir, sahip olunan yenilenebilir enerji kaynaklarini kullanarak, enerji iiretimi
gergeklestirmektedir. Elde edilen enerji, kimi zaman yerel yonetimlerin enerji
ithtiyacin1 karsilamak i¢cin kullanmilirken, kimi zaman da bolgede yasayan halkin,
elektrik, 1s:nma ya da sicak su ihtiyaglarinin karsilanmasimi saglamaktadir. Ulkemizde
ise 2000’li yillardan sonra belediyelerin kendi biinyelerinde kurduklar1 sirketler
yoluyla bu kaynaklardan enerji sagladigi goriilmektedir. Belediyeler cogunlukla,
gilines panelleri yoluyla giines enerjisinden, ¢op ve atik doniisiim tesisleri ile de

biyokiitle enerjisinden yararlanmaktadirlar.

Ozel Kesim Yenilenebilir Enerji Isletmeleri: Diinyada ve iilkemizde genel egilim,
yenilenebilir enerji kaynaklarindan enerji iiretiminin 6zel kesim eliyle yapilmasi
yoniindedir. Bu yolla devlet hem vergi geliri elde etmekte, hem gayrisafi milli gelir
yilikselmekte, hem de yeni istthdam alanlar1 agilarak ekonomik ve sosyal kalkinma
saglanmaktadir. Bu tiir igletmeler, yenilenebilir enerji kaynaklarin kullanimi amaciyla
kamu otoritesinden gerekli izinleri alarak, belli siirelerle bu kaynaklardan enerji
liretimi yapabilmektedirler. Isletmeler, bulunduklar iilkelerdeki yenilenebilir enerji
potansiyeline bagl olarak cesitli kaynaklara yatirim yapabilmektedirler. Ornegin
Almanya, Danimarka ve Ispanya gibi iilkelerde riizgar enerjisi potansiyeli ¢ok yiiksek
iken, Filipinler, Endonezya gibi iilkeler jeotermal enerjide, Cin, Brezilya ve Tirkiye
gibi llkeler ise hidroelektrik enerjide potansiyel lstiinliige sahiptir. Dolayisiyla
iilkemizde en ¢ok 6zel kesim yatirimi yapilan kaynak hidroelektrik enerji olarak goze

carpmaktadir. Onu giines ve riizgar enerjisi takip etmektedir.
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Yenilenebilir Enerji Kooperatifleri: Batida uzun zamandir yaygin olan ancak
iilkemizde son yillarda yasal diizenlemeler sayesinde yeni duyulmaya baslanan
yenilenebilir enerji kooperatifleri de, bu kaynaklardan enerji iiretimi konusunda bir
aktor haline gelmektedir. Ornegin Almanya’da 500’ii askin, Ingiltere’de 50°den fazla
yenilenebilir enerji kooperatifi bulunmakta ve faaliyetine devam etmektedir. Bu
kooperatifler aracilifiyla on binlerce insanin elektrik ihtiyacit karsilanmaktadir.
Ulkemizde ise Aralik 2013 itibariyle yiiriirliige konulan “Enerji Kooperatifleriyle Ilgili
Ornek Ana Sozlesme” ile bu tiir kooperatiflerin kurulmasmin onii agilmustir.
Tirkiye’de ilk yenilenebilir enerji kooperatifi Denizli ilinin Tavas ilgesinde 2014
yilinda kurulmustur. 2018 yil1 itibariyle Tiirkiye’de kurulmus olan 24 yenilenebilir
enerji kooperatifi bulunmaktadir (Karagol, 2018).

Yukarida da goriildiigii gibi, yenilenebilir enerji isletmeleri denildiginde, bir¢ok farkli
statiide kurulus anlasilmaktadir. Ancak lilkemizde 6zel kesimin enerji liretiminde 6n
planda olmas1 sebebiyle, calismamizda ornek isletme olarak, 6zel bir yenilenebilir
enerji isletmesi ele alinmistir. Ayrica segilen isletmenin evreni temsil kabiliyetinin
yiiksek olmasi i¢in, birden fazla yenilenebilir enerji kaynagidan elektrik tiretme

kabiliyetine sahip bir isletme tercih edilmistir.
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3. MATERYAL ve YONTEM

Bu boliimde oncelikle arastirmanin amag¢ ve dnemi, arastirmanin evren ve orneklemi,
arastrma kisitlar1 ve veri elde etmek i¢in kullanilan arastirma yontem ve teknigi

acgiklanacaktir.

3.1 Amac ve Onem

Bu arastirmanin amaci, 6rnek olarak secilen bir yenilenebilir enerji isletmesinin, insan
kaynaklari ile ilgili parasal islemlerinin insan kaynaklar1 muhasebesi yaklasimina gore
kayitlara gecirilip gecirilmedigini arastirmak ve isletmenin bu konudaki
eksikliklerinin diizeltilmesine yonelik Oneriler sunmaktir. Ayrica insan kaynaklari
muhasebesi yaklagimma gore Onerilen kayitlarm Tiirkiye Muhasebe Standartlari

acisindan degerlendirilmesi de ¢alismanin ikincil amacini olusturmaktadir.

Insan kaynaklar1 muhasebesini ele alan ampirik ¢aligmalar incelendiginde, agirlikli
olarak, insan kaynaklarmin maliyeti ya da degerine iliskin Ol¢timlere yer verildigi
goriilmektedir. Cogunlukla, literatiirde yer alan 6l¢lim modellerinden biri segilerek,
ornek isletmenin insan kaynagmin maliyet ya da degerinin hesaplanmasina
calisilmaktadir. Ancak bu hesaplamalarin muhasebelestirilmesi veya finansal tablolara

aktarilmasma iliskin uygulamalar yok denecek kadar azdir.

Bu yiizden, bu ¢alismada insan kaynaklar1 muhasebesi anlayisiyla ortaya konulacak
kayit Onerilerinin, hem literatiire hem de uygulayicilara biiyiik katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Insan kaynaklar1 muhasebesi anlayismm giderek yayginlasmaya

basladigi diisiiniildiigiinde, ¢alismanin 6nemi daha da ortaya ¢ikacaktir.

3.2 Ana Kiitle ve Orneklem

Bu calismanin ana kiitlesi, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren tiim yenilenebilir enerji
isletmeleridir. Daha Once de belirtildigi gibi, yenilenebilir enerji isletmeleri
denildiginde, yerel yoOnetimler, 06zel kesim isletmeleri ve kooperatifler akla
gelmektedir. Tiirkiye’de kag yenilenebilir enerji isletmesi oldugu konusunda net bir
rakam yoktur. Ulkemiz, yenilenebilir enerji alaninda baslangic asamasinda
oldugundan, hentiz istatistiki bilgilerde bir netlik bulunmamaktadir. Ancak, iilkemizin
cografi yapis1 ve gecmis tecriibeleri sebebiyle, en ¢ok yenilenebilir enerji santralinin
hidroelektrik enerji alaninda kurulu oldugu sdylenebilir. Ulkemizde suanda aktif

hidroelektrik enerji santrali sayis1 600 civarindadir (Anonim, 2017). Caliymamizda,
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yenilenebilir enerji alaninda faaliyet gosteren isletmelerin tiimiine ulagsmanin hem
zaman, hem maliyet hem de mesafe a¢isindan miimkiin olmamasi sebebiyle, drneklem
secimine gidilmistir.

Sosyal bilim arastirmalarinda, genellikle olasiliga dayali 6rneklem tekniklerini
kullanmak gii¢ oldugu i¢in, bu arastirmada olasiliga dayanmayan 6rneklem teknigi
tercith edilmistir. Olasiliga dayanmayan Orneklem tekniklerinden “amagl (yargisal)
ornekleme” tekniginde arastirmaci, arastirma amacina uygun geldigini diistindiigii,
belirli 6zellikleri tagiyan denek ya da denekleri se¢gmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).
Dolayisiyla bu arastirmada, amagli (yargisal) ornekleme yontemi ile, arastirma
amacina uygun oldugu diisiiniilen bir yenilenebilir enerji isletmesi segilerek, soz

konusu isletmede vaka analizi yapilmstir.

3.3 Arastirmanin Kisitlari

Bu arastrmanin tiim yenilenebilir enerji isletmelerini kapsamamasi, en Onemli
kisitidir. Gerek cografi, gerek mali, gerekse zamana iliskin engeller, bu kisitlamalara
gerekge olusturmaktadir. Arastirmanin farkli zamanlarda, farkli isletmelerde, farkli
sonuglar ortaya ¢ikarmasi miimkiindiir. Arastirmanin sonuglarinin

degerlendirilmesinde bu hususun goz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Bir diger kisit ise, s6z konusu verilerin bir 6zel sektor kurulusundan elde edilmesidir.
Halbuki yenilenebilir enerji kaynaklarindan elektrik tiretimi, kamu isletmeleri ve
kooperatifler tarafindan da yapilabilmektedir. Hi¢ kuskusuz 06zellikle, kamu
kuruluslarindaki muhasebe uygulamalar1 ¢cok farkli prensiplere dayanmaktadir. Bu
sebeple Onerilecek muhasebe kayitlarinin yalniz 6zel sektor kuruluglart i¢in gegerli

olmasi da arastirmanin bir baska kisitidir.

Arastirma kisitlarindan bir digeri de, arastirma sonucunda oOnerilecek muhasebe
kayitlarinin, arastirmaci tarafindan insan kaynaklari muhasebesine uygun oldugu
diisiiniilen finansal islemler arasindan secilmesidir. Halbuki insan kaynaklar1
faaliyetlerine iliskin pek cok parasal islem ve muhasebe kaydi bulunabilmektedir.
Aragtirmacinin  Onerilerinin, bu islem ve kayitlarin tamamini kapsamamasi da,

arastirmanin bagka bir kisitidir.

Bir diger kisit da, arastirmada benimsenen, olasiliga dayanmayan O6rneklem se¢me

tekniklerinin, evreni temsil etme yeteneklerinin zayif olmasidir. Dolayisiyla segilen
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orneklem iizerinden gergeklestirilen arastirma sonuglarmin, ayni hukuki yapida, ayni
sektorde, ayni isi yapan diger isletmeler i¢in yiizde yliz gegerli oldugunu sdylemek

glictur.

Bu arastirmanin bir baska kisit1, 6rnek isletmede ise alinan personel ile “belirsiz siireli
i3 soOzlesmesi” yapilmasidir. Halbuki insan kaynaklar1 muhasebesinin
uygulanabilirliginin yegane kosullarindan birisi, insan kaynaklarmin isletmede
sunacag1 hizmetin siliresinin 6nceden belirlenmis olmasidir. Ciinkii bir kaynak olarak
goriilen insan kaynaklarma yapilan yatmrmmlar, ancak bu sekilde amortize

edilebilmektedir.

3.4 Yontem

Bu arastirmada, 6zelden genele dogru yani pargadan biitiine dogru ilerleyerek
muhakeme ve iligkilendirme yapmay1 saglayan, timevarim yontemi benimsenmistir.
Ornek isletmeden elde edilecek verilerden yola ¢ikarak, 6zel sektdrde faaliyet gosteren

yenilenebilir enerji igletmeleri i¢in genellenecek sonuglar ortaya konulacaktir.

Ayrica arastirmada Ornek olay yontemi de kullanilmistir. Bu yontem, belli bir {initenin
derinligine ve genisligine, kendisi ve ¢evresiyle olan iligkilerini belirleyerek o kisi
veya 1tinite hakkinda bir yargiya varmayi amaglayan tarama modeli olarak
nitelendirilmektedir (Karasar, 2004). Ornek olay, arastirmacilarmn olaylar iizerindeki
kontroliinlin yetersiz oldugu ve c¢ikis noktasmnin gercek hayat ile iliskili oldugu
durumlarda tercih edilen, daha ¢ok neden ve nasil sorularimnin cevaplarinin arandigi

derinlemesine arastirmalarda kullanilan bir yontemdir (Yin, 2003).

Bu yontemde, secilen sirketin Muhasebe Miidiirii’nden “goriisme (miilakat)” teknigi
ile veri elde edilmistir. Goriisme teknigi, sozlii iletisim yolu ile, insanlari, olaylar1 ya
da uygulamalar1 anlamaya calisan bir veri toplama teknigidir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).
Yetkili kisiye, oncelikle yar1 yapilandirilmis sorular araciligiyla, sirket biinyesinde

insan kaynaklar1 muhasebesinin uygulanmasi konusunda sorular yoneltilmistir.

Alinan cevaplarin, arastirma ile ilgili yeterli veriyi saglayamayacak olmasi sebebiyle,
yine yetkili kigi nezaretinde “belge incelemesi” teknigiyle, destekleyici ikincil veriler
(muhasebe kayitlar1) toplanmasi yoluna gidilmistir. Belge incelemesi, c¢esitli
materyallerin, arastrma konusu veriyi icermesi nedeniyle, son derece yararli bir

coziimleme islemidir. Bu teknikte arastirmaci hangi tiir belgeyi inceleyecegine,

80



arastirma konusuna bagli olarak karar verir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Belge incelemesi
siirecinde, Oncelikle ne tiir belgelere ihtiyag duyuldugu belirlenmis, elde edilecek
verilerin dogru ve giivenilir olduguna kanaat getirilmis ve belgeler tasnif edilerek,
insan kaynaklar1 muhasebesi acisindan analiz edilmistir. Bu teknik yardimiyla, resmi
ve fiilli muhasebe kayitlarma iliskin veriler elde edildiginden, 6n yargi ve
siibjektiflikten uzak bir sekilde veri toplanabilmistir. Boylelikle hayali 6rnekler yerine,
gercek bir yenilenebilir enerji isletmesine ait kayitlar incelenerek, arastirmanin

giivenilirliginin artmasi saglanmistir.

3.5 Ornek isletmenin Tanitilmasi

Bu arastirmada, ornek olay calismasi i¢in seg¢ilen ornek sirketin ismi ve unvani,
yetkililerin istegi {izerine belirtilmeyecektir. Sirket yetkilileri, sirket adinin
kullanilmamas1 kosuluyla verileri paylastiklar1 i¢in, bu c¢aligmada sirket adi

kullanilmayacak, bunun yerine 6rnek sirketten, Enerji A.S. olarak bahsedilecektir.

Enerji A.S., Tirkiye’de faaliyet gosteren yerli bir enerji grubu biinyesinde yer
almaktadir. Sirket, giines enerjisi, hidrolik enerji ve jeotermal enerjiyi kullanarak
elektrik {iretimi gerceklestirmektedir. Urettigi elektrigi depolamadan satisa
sunmaktadir. Faaliyet alani, bulundugu cografi bolge i¢indeki ¢esitli illere yayilmastir.
Sirket yaklasik 500 MW’lik bir kurulu giice sahiptir ve s6z konusu santrallerin

isletmesini yapmaktadir.

Sirket, yaklasik 8-10 yildir bu sektérde bulunmakta ve bugiin grup sirketlerinde toplam
2.000°den fazla kisiye istihdam saglamaktadir. Sirket deneyimli personeliyle kendi
fizibilite raporlarin1 hazirlamakta ve kurdugu enerji santrallerinin tasarimini, ingaatini,
montajin1 ve isletmesini kendisi yapmaktadir. Ozellikle giines enerji santralleri

kurulumlarinda elde ettigi bilgi ve tecriibeleri, miisterilerine de aktarmaktadir.

Sirket bunlarin yaninda, fotovoltaik panel iiretimi de gergeklestirmektedir. Panel
iretim tesisinde Urettigi paneller, hem sirketin kendi projelerinde, hem de bu alanda

yatirim yapmak isteyen miisterilerin kurulumlarinda kullanilmaktadir.

Bu arastirmada kullanilan veriler, grubun jeotermal enerjiden elektrik iiretimi yapan

alt sirketinden elde edilmistir.
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4. BULGULAR ve TARTISMA

Bu arastirmada, 6nceki boliimde belirtildigi gibi, isletme yetkilisinden ilk olarak, insan
kaynaklar1 faaliyetlerine iliskin finansal iglemlerin muhasebelestirme yontemi ve
siireci hakkinda bilgi alinmistir. Alinan bilgilere gore, isletme insan kaynaklarma
yapilan  harcamalar1  birer yatrim olarak  gdérmeyerek, gider olarak
muhasebelestirmektedir.  Gider  kaydnin  disinda, insan  kaynaklarinin
aktiflestirilmesine  iliskin ~ bir  kayit yapmamaktadrr. Insan kaynaginmn
aktiflestirilmemesi sebebiyle, insan varligina iliskin bir amortisman hesaplamas1 da

yapilmamaktadir.

Halbuki insan kaynaklar1 muhasebesi anlayisinda, insana yapilan harcamalar,
gelecekte fayda saglayacak birer yatirim olarak goriilmekte ve aktiflestirilmesi
gerekmektedir. Bu sebeple, arastirmada elde edilen bulgular, insan kaynaklar1
muhasebesi anlayismin 6ngordiigii muhasebelestirme siirecine uygun olarak yeniden
ele alimacaktir. Arastrmanin bulgular1 6nce, ilgili finansal islemlerle ilgili isletmenin
yaptigi kayitlarinin verilmesi, daha sonra ise bu kayitlarin insan kaynaklar1 muhasebesi
ve Tiirkiye Muhasebe Standartlar1 (TMS) acisindan degerlendirilmesi ve IKM’ne

uygun olarak yapilmasi gereken kaydin 6nerilmesi suretiyle sunulacaktir.

4.1 ise Alma Maliyetlerinin Muhasebelestirilmesi

Isletmeler, ihtiya¢ duyduklari pozisyon ya da bdliim igin belirli bir maliyete katlanarak
en uygun personeli segme ¢abasma girerler. Isletme literatiiriinde "personel tedarik
siireci" olarak adlandirilan bu siireg; "ihtiya¢c duyulan ise/islere, adaylarin bas-
vurmalarini 6zendirme, uygun nitelikte ve yeterli sayidaki bireyi zamanlama esasina

gore isletmeye ¢ekme stireci" olarak tanimlanmaktadir (Bingdl, 2016).

Calisanlarin ise alinmalar1 stirecinde ¢esitli maliyetler ortaya ¢ikmakta ve isletmelerde
bu maliyetler 6nemli tutarlara ulagsmaktadir. ilk asamada; ilan, duyuru maliyetleri,
web/kariyer siteleri tiyelik ticretleriy, CV ve bagvuru mektuplarinin alinmasi,
incelenmesi, degerlendirilmesi, cevaplandirilmasi, telefon miilakatlarinin gerektirdigi
zamanlar ve parasal giderler, basvuru formlarinin doldurulmasi gibi maliyetlerle
karsilagilmaktadir. Is gdriismeleri sirasmda insan Kaynaklar1 ve diger yoneticilerin
harcadiklar1 zamanin parasal maliyetleri, adaylarin kabulii ve goriismeler swrasinda

kullanilan yerlerin ve zamanlarin alternatif maliyetleri de ise alma asamasinda ortaya
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¢ikan maliyet unsurlaridir. Ise alma siirecinin son asamasinda ortaya ¢ikan maliyetler
de; ise bagvuranlarin referans kontrollerinin maliyetleri, ise alinmayan adaylara bilgi
verilmesi maliyetleri, ise alinmayan bir adaymm dogru kisi olmasi durumunda
kaybedilen insan kaynagi degeri, boyle bir adayn rakip sirkete girmesi durumunda

ortaya cikabilecek potansiyel kayiplardir (Pamukgu, 2011).

Calisgma kapsaminda Oncelikle Enerji A.§. Muhasebe Miidiirii’'ne herhangi bir
pozisyona bir personel alinacag1 zaman yukarida bahsi gecen ise alma maliyetlerinin
Olciiliip 6lciilmedigi, eger Olgiiliiyorsa bir personel i¢in bu maliyetlerin ortalama ne
kadar oldugu sorulmustur. Buna karsilik duyuru, yazisma, telefon goriismeleri gibi
dogrudan ise alma ile ilgili maliyetlerin 6l¢iildiigii, gériismeler i¢in harcanan siireler
gibi dolayli maliyetlerin ise yaklasik olarak tahmin edildigi 6grenilmistir. Ayrica
Muhasebe Miidiirii bir personel i¢in ise alma maliyetlerinin toplaminin yaklasik olarak
1.000 TL civarinda gergeklestigini belirtmistir. Bu tutarin Enerji A.S. tarafindan nasil
muhasebelestirildigi sorusuna ise s6z konusu maliyetlerin ilgili donemde donem gideri
olarak kaydedildigi cevab1 alinmistir. Bu baglamda Muhasebe Miidiirii’niin beyan

ettigi kayit soyledir;

770 Genel Yonetim Giderleri 1.000,00
100 Kasa 1.000,00

-Personel alimu igin ilan, gériisme, yazisma vb. masraflar

Enerji A.S.’nin personel ise almm igin yaptigi kayt IKM acisidan
degerlendirildiginde, bu kaydin IKM anlayisindan ziyade geleneksel muhasebe
yaklasimma gore yapildig1 agik¢a goriilmektedir. Nitekim IKM, insan kaynaklar:
harcamalarini gider olarak degerlendiren geleneksel muhasebe yaklagiminin tersine bu
harcamalar1 insan varligi olarak aktiflestirmeyi benimsemistir (Akintoye, 2012).
IKM’nin geleneksel muhasebe uygulamalarindan ayrilan diger bir yonii ise, isletmede
onemli bir kaynak olarak goriilen insan kaynaklarinin, geleneksel muhasebede ithmal
edilmesi ve insan kaynaklarma ait finansal bilgilerin yoneticilere sunulmamasidir.
Diger bir farklilik ise, geleneksel muhasebede, insan kaynaklarina ait giderlerin, cari
gelirler ile karsilastirilmamasi ve hizmet siiresi boyunca amorti edilmesi gereken
yatirimlar olarak dikkate alinmamasi sebebiyle, gelirin dl¢iilmesinin tam olarak is

performansii yansitmamasidir (Aydm ve ark., 2015). Daha agik bir sekilde ifade
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etmek gerekirse IKM anlayismma gore calisanlardan gelecekte fayda saglanip
saglanmayacagr g6z Oniinde bulundurularak, c¢alisanlar birer varlik olarak
goriildiiglinden, ¢alisanin ise almmasi sirasinda katlanilan maliyetlerin, bu varligin
degerinin hesaplanmasinda dikkate alinmasi gerekmektedir. Buradan hareketle s6z
konusu maliyetlerin donem gideri olarak degil, insan kaynagi yatirimlarmnin toplam
maliyetinin bir unsuru olarak muhasebelestirilmesi gerekmektedir. Yani bu maliyetler
aktiflestirilmelidir. Ise alinan bir personelin isletmeye bir yildan daha uzun bir siire
fayda saglayacagi diisiiniildiigiinde bu maliyetlerin duran varliklar smifinda ele
almmas1 gerektigi goriilecektir. Duran varliklar smifi igerisinde ise ilgili isleme en
uygun hesap grubu maddi olmayan duran varhiklardir. Nitekim IKM’ni konu edinen
calismalar da (Flamholtz, 1989; Kodwani ve Tiwari, 2007; Kaya, 2013) ise alma
maliyetlerini maddi olmayan duran varliklar icerisinde ele almislardir. Bu noktada
IKM’nin ise alma maliyetlerinin aktiflestirilmesi ydniindeki yaklasimini TMS
acisindan da irdelemekte yarar vardir. Gelecekte Tiirkiye’deki biitiin isletmelerin bir
TMS uygulayicist olma potansiyeli diisiiniildiigiinde IKM acisindan degerlendirilen
kaydin TMS ile de uyumlu olmasi gerekecektir.

TMS agisindan bakildiginda konunun “TMS 38 Maddi Olmayan Duran Varliklar”
standardinda incelendigi goriilmektedir. TMS 38, maddi olmayan varliklar1 “bilimsel
veya teknik bilgi, yeni siire¢ veya sistemlerin tasarim ve uygulanmasi, lisans, fikrvi
miilkiyet haklari, piyasa bilgisi ve markalar (marka isimleri ve yayin haklar: dahil)”
olarak tanimlamistir (TMS 38, prg. 9). Buradan hareketle igse alinan bir personelin
isletmede calistirilmast bir hak olarak diisiiniilebilir ve bunun i¢in katlanilan
maliyetlerin TMS kapsaminda maddi olmayan duran varliklar igerisinde
aktiflestirilebilecegi sdylenebilir. Bunun yaninda, herhangi bir harcamanin maddi
olmayan duran varliklar icerisinde ele alinabilmesi i¢in, TMS 38’e gore su sartlarin

gerceklesmesi gerekmektedir (TMS 38, prg. 12, 13, 15, 21, 24);

“l1. Bir maddi olmayan duran varlik sadece ve sadece: (a) Varlikla iliskilendirilen
beklenilen gelecekteki ekonomik yararlarin isletme igin gergeklesmesinin muhtemel
olmasi ve (b) Varligin maliyetinin giivenilir bir sekilde ol¢iilebilmesi durumunda,

muhasebelestirilir.
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2. Bir maddi olmayan duran varlik ilk muhasebelestirilmesi sirasinda maliyet

bedeliyle ol¢iiliir.

3. Bir varlik, belirlenebilirlik kriterini iki durumda saglar: (a) Ayrilabilir olmasi, diger
bir deyisle isletmeden ayrilabilme ya da boliinebilme ozelligine sahip ve bireysel
olarak ya da isletmenin bu yonde bir niyetinin olup olmadigina bakilmaksizin ilgili
sozlesme, tanimlanabilir varlik veya borg ile beraber satilabilir, devredilebilir, lisans
altina alinabilir, kiralanabilir ya da takas edilebilir olmast veya (b) Ilgili haklarin
isletmeden ya da diger haklar ve yiikiimliiliiklerden ayrilabilmesi veya
devredilebilmesine bakilmaksizin, sézlesmede yer alan haklardan ya da diger yasal

haklardan kaynaklanmas.

4. Isletmenin ilgili varliktan ortaya ¢ikan gelecekteki ekonomik yararlari kullanabilme
ve baskalarinin bu yararlara erisimini kisitlama giicii olmasi durumunda, bu varliktan
ekonomik yarar saglama giicii var demektir. Bir isletmenin maddi olmayan duran
varligin gelecekteki ekonomik yararlarint kontrol etme kapasitesi, normal olarak, bir

hukuk mahkemesinde uygulanmasi zorlanabilen yasal haklardan kaynaklanir.

5. Bir igletme vasifli ¢alisanlardan olusan bir ekibe sahip olabilir ve egitim yoluyla,
gelecekte ekonomik yararlar saglayacak ek vasiflar tespit edebilir. Ayrica isletme,
calisanlarindan, yeteneklerini isletme yararina kullanmaya devam etmelerini de
bekleyebilir. Fakat bir isletme, genellikle, maddi olmayan duran varlik tanimina uyan
vasiflt ¢alisanlarindan ve bunlarin egitimlerinden kaynaklanan gelecekteki ekonomik
yvararlar tizerinde yetersiz bir kontrole sahiptir. Benzer bir sebeple, kullanimi ve
gelecekteki ekonomik yararin elde edilmesi yasal haklar tarafindan korunmadik¢a ve
tammin diger kisimlarina uymadik¢a ozel yonetimsel ya da teknik yetenegin maddi

’

olmayan duran varlik tanimina uymasi olasi degildir.’

TMS 38’de maddi olmayan duran varliklar i¢in belirtilen sartlara bakildiginda bir
personeli ise alma maliyetlerinin maddi olmayan duran varlik olarak
aktiflestirilmesinin Oniindeki tek engelin ilgili personelin gelecekte isletmeye
ekonomik yarar saglayacagmin garanti altina alinmamasi oldugu goriilecektir. Bu
noktada arastirmanin kisitlar1 boliimiinde de belirtilen, ise alinan personel ile belirli bir
siire isten ayrilmamasi konusunda sozlesme yapildig1 varsayilacaktir. Enerji A.S.

Muhasebe Miidiirli miithendis, proje miidiirii vb. nitelikli personel i¢in deneme
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stiresinin ardindan genellikle 5 yillik bir s6zlesme yaptiklarmi belirtmistir. Dolayisiyla
calisma kapsammda IKM yaklasimina ve TMS 38’e gore onerilen kayitlar sirketin ise
alimda s6zlesme yaptigi nitelikli personel i¢in gecerli olacaktir. S6zlesme yapilmadan
ise alnan personelin gelecekte isletmeye saglayacagi ekonomik yararlar kesin
olmadig1 i¢in sézlesme yapilmayan personelin ise alim maliyetlerinin sirketin yaptigi
sekliyle donem gideri olarak muhasebelestirilmesi gerekecektir.

Yapilan agiklamalar 151¢inda nitelikli personelin ise alim maliyetlerinin IKM ve TMS

38’e uygun olarak maddi olmayan duran varliklar grubunda aktiflestirilmesi yoniinde

Enerji A.S.’ye Onerilen kayit soyledir;

265 Insan Kaynaklar1 Yatirimlari 1.000,00
265.01 Personel Ilani Masraflar:
265.02 Personel Secimi ve Yazisma Masraflart
265.03 Ise Alim ve Yerlestirme Masraflar:

100 Kasa 1.000,00

- Ise alim maliyetlerinin aktiflestirilmesi

Goriildiigii gibi, literatiirdeki bazi caligmalarda (Ceran, 2007; Kaya, 2013) oldugu gibi
bu ¢aligmada da ise alim maliyetlerinin Tek Diizen Hesap Planinda (TDHP) maddi
olamayan duran varliklar hesap grubunda bos olan 265 kodu igin “Insan Kaynaklar1
Yatirimlar1” adiyla bir hesap ag¢mak suretiyle muhasebelestirilebilecegi
onerilmektedir. Bunun yaninda ilgili maliyetlerin hesap planinda var olan “267 Diger

Maddi Olmayan Duran Varliklar” hesabinin altinda da izlenebilecegi s6ylenebilir.

4.2 Egitim Harcamalarinin Muhasebelestirilmesi

Egitim, calisanlarin mevcut islerini daha 1iyi yapabilmeleri icin gerekli olan
yetkinliklerin (bilgi, beceri ve yetenek), sistematik bir bicimde kazandirilmasi
siirecidir. Bu siirecin sonunda igletmeler, calisanlarinin uzmanlagmasimi ve gelismesini

beklemektedirler (Lepak ve Gowan, 2010).

Egitim, insan kaynaklar1 departmaninin biitcesinde, 6nemli harcamalardan birinin
yapildig1 kalem olarak kabul edilmektedir. Diger maliyetler ile karsilastirildiginda
harcanan ¢abalarin daha 6l¢iilebilir olmasi, egitim maliyetlerinin sayisallastirilmasinin

nispi kolayligindan kaynaklanmaktadir (Tiiziiner, 2014).
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Isgorenler, isgiicii piyasasindaki degerlerini ve kazanma giiglerini artiran yeni bilgi ve
becerileri, egitim sayesinde kazanirlar. Kuskusuz yeni bilgi ve becerilere sahip olan
calisanlar, firma i¢in dnemli bir deger olarak kabul edilirler (Bingdl, 2016). Isletmeler
calistirdiklar1 personeli ¢esitli zamanlarda ve durumlarda egitime tabi tutarlar. Ornegin
genellikle ilk ise almada yeni personel belirli bir siireligine oryantasyon egitimine tabi
tutulur. Bazi durumlarda oryantasyon egitimine ek olarak yeni personele sirket genel
merkezinde bir baslangic egitimi verilir. Bu uygulama bankacilik sektoriinde ¢ok sik
gortiliir. Bununla beraber ihtiyaca binaen hizmetinden faydalanilan personele zaman
zaman hizmet i¢i egitimler de verilebilir. Biitiin bu egitim maliyetlerinin isletmelerde
nasil muhasebelestirilece§i onemli bir konudur. Buradan hareketle Enerji A.S.
Muhasebe Miidiirii’'ne konuyla ilgili olarak Oncelikle c¢alistirilan personelin
oryantasyon ya da hizmet i¢i egitime tabi tutulup tutulmadiklar1 sorulmus ve ise alinan
her personele oryantasyon egitimi verildigi ancak hizmet i¢i egitimlerin genellikle
nitelikli personele uygulandigi 6grenilmistir. Calismanin odagi sdzlesmeli nitelikli
personeller olusturdugu i¢in Muhasebe Miidiirii’ne bes yillik s6zlesme ile ise alinan
bir nitelikli personele yaklasik olarak bes yil boyunca ne kadarlik bir egitim maliyeti
yapildig1 ve bu maliyetlerin nasil muhasebelestirildigi sorulmustur. Muhasebe Miidiirii
bir mithendisin oryantasyon egitimi i¢in katlanilan maliyetlerin yaklasik 1.000 TL
civarinda ve hizmet i¢in egitim maliyetlerinin de sirket genel merkezi olan Istanbul’da
verilmesi nedeniyle yolluk vb. maliyetlerden dolayr 10.000 TL civarinda
gerceklestigini ifade etmistir. Ayrica biitiin egitim maliyetleri i¢in geleneksel
muhasebe yaklasimmin benimsendigi ve asagidaki gider kaydinin (KDV ihmal
edilmistir) yapildig: belirtilmistir. Hizmet i¢i egitim maliyetlerinin sdzlesme siiresince
farkli donemlerde ortaya c¢ikmasi nedeniyle burada 6rnek olusturmasi bakimindan
sadece oryantasyon egitimi maliyetlerinin kayd1 gosterilmistir. Hizmet i¢i egitimler de

olustuklar1 donemde ayni sekilde kaydedilmektedir.

740 Hizmet Uretim Maliyeti 1.000,00
740.04 Oryantasyon Egitimi Giderleri

102 Bankalar 1.000,00

- Oryantasyon Egitimi Giderleri
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Goriildiigii  lizere, Enerji A.S. personel egitimi i¢in katlandigi maliyetleri
muhasebelestirme noktasinda geleneksel muhasebe yaklasimini benimseyerek bu
maliyetleri 740 nolu hesap vasitasiyla ilgili donemin iiretim maliyetlerine
yiiklemektedir. Halbuki egitim maliyetleri ilgili personelin mesleki gelisiminin ve
kalitesinin artirilmasi i¢in yapilmaktadir. Dolayisiyla personel isletmede calistig
siirece bu maliyetlerin aktiflestirilmesi yani ilgili personele yapilan bir yatirim olarak
muhasebelestirilmesi daha dogru ve gergekgi bir yaklasimdir. Zaten IKM yaklasimmin
temel amacit da budur. Bu yaklasima gore, edinilen insan kaynaklariyla ilgili
yatirimlar, normal sartlarda beklenen hizmet siiresince, isletme bilangosunda bir
maddi olmayan duran varlik olarak gosterilmelidir. Ciinkii ancak bu sayede, insan
kaynaklarmnin ger¢ek degerini, finansal tablolara yansitmak miimkiin olacaktir (Kaya,

2013).

Personel egitimi i¢in katlanilan maliyetlerin TMS 38 cercevesinde degerlendirilmesi
noktasinda ise ilk ige alma maliyetlerinde yapilan ac¢iklamalarin burada da gecerli
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Soyle ki; daha oncede bahsedildigi gibi TMS 38
personele yapilan herhangi bir yatirimim maddi olmayan duran varliklar igerisinde ele
almabilmesi i¢in calisanlarinin yeteneklerini isletme yararina kullanmasmi yani
isletmenin calisanlarindan bir ekonomik fayda saglamasmi ve bu faydanin da
gelecekte devam etmesini (TMS 38, prg.24) sart kosmustur. Bu baglamda sozlesmeli
olarak ise alman bir vasifli personel i¢in sdzlesme siiresince yapilan egitim
masraflarmin maddi olmayan duran varlik olarak aktiflestirilebilmesi noktasinda
gerekli sartlarin yerine getirildigi sdylenebilir. Nitekim ilgili personel aldigi egitim
neticesinde isletmeye daha faza ekonomik fayda saglayacak ve sdzlesmeli oldugu i¢in

bu fayda sozlesme siiresince yasal olarak korunmus olacaktir.

Yapilan agiklamalar neticesinde Enerji A.S.’nin vasifli personeli ise aldiktan sonra
onun oryantasyonu igin katlandi1 egitim maliyetlerinin IKM bakis agisiyla ve

TMS’ye uygun olarak asagidaki sekilde aktiflestirilmesi daha dogru olacaktir.

265 Insan Kaynaklar1 Yatirimlari 1.000,00
265.04 Oryantasyon Egitimi Giderleri

100 Kasa 1.000,00

- Oryantasyon Egitimi Giderleri
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Burada 6rnek olusturmasi amaciyla sadece oryantasyon egitimi maliyetleri i¢in kayit
onerilmistir. Oryantasyon egitimi neticesinde fiili olarak ¢alismaya baslayan personele
s0zlesme siiresi boyunca degisik donemlerde yapilan hizmet i¢i egitim maliyetleri de

olustuklar1 donemde yukaridaki gibi aktiflestirilmelidir.

4.3 Personele Amortisman Ayrilmasi1 ve Muhasebelestirilmesi

Isletmeler tarafindan mal ve hizmet iiretiminde ve diger isletme gorevlerinde
yararlanmak iizere elde tutulan, bir y1ldan uzun siire kullanilan ve bu siire i¢inde fiziki,
teknik, ekonomik ve sosyal nedenlerle deger kaybina ugramasi s6z konusu olan duran
varliklarda, bu deger kayiplarinin bir doneme yiiklenmesi donemsellik kavrami ile
bagdasmaz. Ciinkii kullanma siiresi boyunca isletme gelirlerinde bir artis dogurdugu
halde, bu varlik i¢in yapilan harcamalarin tek donemde gider yazilmasi, s6z konusu
giderin ilgili donemin gelirleri ile karsilastirilmasi olanagmi ortadan kaldiracaktir.
Bunun yaninda, bu durum, isletmenin bilangosundaki duran varliklarin, ya oldugundan
daha diisiik ya da oldugundan daha yiliksek degerle yer almasi sonucunu ortaya
cikarmaktadir. Bu nedenle katlanilan maliyetin ilgili donemlere yayilmasi gerekir.

Muhasebede bu isleme “amortisman” adi verilir (Sevilengiil, 2003).

IKM yaklasimi da konuya ayni agidan bakmaktadir. Séyle ki; IKM’ni geleneksel
muhasebe uygulamasindan ayiran unsurlardan ilki daha 6nce de ifade edildigi gibi,
isletmede Onemli bir kaynak olarak goriilen insan kaynaklarmin, geleneksel
muhasebede ihmal edilmesi ve insan kaynaklarina ait finansal bilgilerin yoneticilere
sunulmamasidir. Bir digeri ise, geleneksel muhasebede, insan kaynaklarina ait
giderlerin, cari gelirler ile karsilastirilmamasi ve hizmet siiresi boyunca amorti
edilmesi gereken yatirimlar olarak dikkate alinmamasi sebebiyle, gelirin 6l¢iilmesinin
tam olarak is performansini yansitmamasidir (Aydin ve ark., 2015). IKM sayesinde ise
insan kaynaklarma yapilan yatirimlar aktiflestirilir ve hizmet siireleri itibariyle takip
edilmesi miimkiin hale gelir. Bu sayede, insan kaynaklari ile ilgili bilgilerin finansal
raporlarda yer almasini saglanarak, bilgi kullanicilarinin daha dogru ve tutarl kararlar
almasina olanak saglanmis olur (Ceran, 2007). Bu durum maddi olmayan duran varlik
olarak aktiflestirilen insan kaynaklar1 yatirimlarina amortisman ayrilmasi konusunu
glindeme getirir. Bu amortisman maliyetinin, ¢alisanin maliyetine esit olmasi1 gerekli
degildir. Ciinkii ilk yillardaki {icret ya da maas ve egitimin sonraki yillarda biiyiik

faydalar saglanarak semeresi alinabilir ve bunun zamanla karsilanmasi gerekmektedir
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(Iynn, 2000). Calisanin isten ayrilmasi durumunda ise heniiz itfa edilmemis yatirimlar

dogrudan gidere doniistiiriilmelidir (Flamholtz, 1989).

Nadir goriilen IKM uygulamalarinda, insan kaynaklarina iliskin maliyetlerle ilgili
bilgiler, aktiflestirilmek {izere her bir ¢alisan icin 6zel formlarda takip edilmekte,
ardinda da bir varlik haline gelen calisanlardan, yararlanma siireleri dikkate alinarak,
ilgili hesap donemleri itibariyle amorti edilmektedir. Boyle durumlarda, ¢alisgan arama
ve ise yerlestirmeye iliskin maliyetler, ¢alisanin isletmede ¢alistig1 siire boyunca, diger
maliyetler ise ¢alisanlarin yararlanma siireleri boyunca amorti edilmelidir (Selimoglu,

2001).

Maddi olmayan duran varliklara amortisman ayrilmasi konusuna TMS agisindan
bakildiginda ise ilk olarak TMS 38’in amortisman terimi yerine “itfa” terimini
benimsedigi gorilmektedir. MSUGT ise maddi olmayan duran varliklar ig¢in
“amortisman” ifadesini kullanmig ve TDHP bunun i¢in 268 Birikmis Amortismanlar
hesabin1 O6ngormiistiir. Bu sebeple c¢alismada, bu konudaki TMS 38 kriterleri
aciklanirken “itfa” terimi, 6rnek sirketin uygulamalar1 anlatilirken “amortisman”

ifadesi kullanilmistir.

TMS 38 standardina gore, sinirh yararli 6mre sahip bir maddi olmayan duran varligin
itfaya tabi tutari, yararli 6mrii boyunca sistematik olarak dagitilir. Kullanilan itfa
yontemi, varliktan beklenilen gelecekteki ekonomik faydalarin igletme tarafindan
kullanilma seklini gosterir. Standarda gore, iiretim birimleri yontemi, azalan bakiyeler
yontemi ve dogrusal itfa yontemi olmak tizere {ic tiir itfa yontemi bulunmaktadir. Yine
standarda gore, itfa yontemi giivenilir bir sekilde belirlenemiyorsa, dogrusal itfa
yontemi kullanilmalidir (TMS 38, prg. 97, 98). Buradan anlasilacag: tizere, bir maddi
olmayan duran varliga amortisman ayirabilmek i¢in o varligin kullanim 6mriinii tespit
etmek sarttir. TMS 38 maddi olmayan duran varliklarin yararh (kullanim) omriinii
belirleme noktasinda da c¢ok sayida kriter belirlemistir. Bu kriterler igerisinden en
kolay olani ise bir sézlesmeye dayali haklarin yararli 6mriinii belirlemektir. S6yle ki;
bir s6zlesme ya da yasalara dayali haklardan kaynaklanan bir maddi olmayan duran
varligin yararli 6mrii, s6zlesmeden dogan haklarin veya diger yasal haklarin gegerlilik

stiresini agsamaz (TMS 38, prg. 94). Bir bagka ifadeyle, sozlesmeden dogan ve maddi
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olmayan duran varlik niteligindeki bir hakkm yararli 6mrii, en ¢ok o sézlesmenin

gecerlilik stiresi kadar olabilir.

Biitiin bu yapilan agiklamalar 15131nda zet olarak hem IKM yaklasimina hem de TMS
38’e gore maddi olmayan duran varliklar grubunda aktiflestirilen insan kaynaklar1
yatirimlarma ilgili nitelikli personelin sézlesmesinde belirtilen siire boyunca
amortisman ayrilmast gerektigi sdylenebilir. Bu baglamda Enerji A.S. Muhasebe
Miidiiri ile yapilan goriismede, ise aliman personele iliskin harcamalarin
aktiflestirilmemesi sebebiyle bu harcamalara iligkin bir amortisman isleminin de
uygulanmadig1 bilgisi edinilmistir. Sirketin bu uygulamasi IKM yaklasimi ile uyumlu
degildir. Bu baglamda bir personeli ilk ige alma ve oryantasyon egitimi i¢in katlanilan
ve yukarida aktiflestirme kayitlar1 verilen maliyetler i¢cin sirkete onerilen donemsel

amortisman kaydi soyledir;

740 Hizmet Uretim Maliyeti 400,00
268 Birikmis Amortismanlar 400,00

268.01 Insan Kaynaklar: Yatirimlart Amortisman

-Aktiflestirilen ise alim ve oryantasyon egitimi maliyetleri igin
bes yillik sézlesme siiresine gore: 2.000TL/5y1l

Onerilen kayittan goriilecegi iizere personelin ise alinmasi ve oryantasyon egitimi
siirecinde katlanilan maliyetlerin giderlestirilmesi i¢in amortisman ayrilmistir. Bunun
icin yapilan hesaplama sirket genel politikasmna gore nitelikli personelle bes yillik
sOzlesme imzalanmasi ve ise alma maliyetleri ile oryantasyon egitimi maliyetlerinin
ortalama 2.000 TL olmas1 temeline dayanmaktadir. Dolayisiyla dogrusal amortisman
yontemine gore sirketin her yil nitelikli bir personel icin 400 TL amortisman ayirmasi
ongoriilmiistiir. insan kaynaklar1 muhasebesi anlayisinda, insan kaynaklarinin maddi
olmayan duran varlik olarak kabul edilmesi sebebiyle, insan kaynagi i¢in ayrilan
amortismanlarin takibi i¢in maddi olmayan duran varliklar grubunun altinda yer alan
268 Birikmis Amortismanlar hesabi kullanilmistir. Maliyet hesab1 olarak 740 nolu
hesabin kullanilmasmin sebebi ise sirketin elektrik iireten bir enerji isletmesi

olmasidir.

Son olarak ilgili personele hizmet ici egitim verilmesine iligkin ortaya cikan

maliyetlere yonelik burada bir kayit gésterilmemesinin sebebi bu maliyetlerin farkli
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donemlerde farkli tutarlarda ger¢eklesmesidir. Personelin hizmet i¢i egitime tabi
tutulmas1 durumunda ortaya ¢ikan maliyetler yukarida agiklandigi tizere 265 nolu
hesabin bakiyesine eklenecek olup, bu maliyetler kalan s6zlesme siiresine boliinmek

suretiyle amortismana tabi tutulacaktir.

4.4 Kidem Tazminat1 ve isten Ayrilma Islemlerinin Muhasebelestirilmesi

MSUGT nde agiklanmis olan “Ihtiyatlilik Kavrami” geregi, isletmeler ileride dogmasi
muhtemel riskler i¢in karsilik ayirmak suretiyle gerekli onlemi almak zorundadir.
Ayrica “Donemsellik Kavrami” geregince giderler dogduklar1 donemin giderlerine
yansitilmali ve ilgili oldugu dénemin hasilati ile karsilastirilmalidir. Bu nedenle,

kidem tazminati karsiliklar1 ilgili oldugu donemde ayrilmalidir (Pamukgu, 2011).

Vergi kanunlarina gore kidem tazminatinin kanunen kabul edilebilir nitelikte olmasi
icin, fiilen 6demenin yapilmas1 gerekir. Bu nedenle, yil iginde 654 Karsilik Giderleri
hesabina bor¢ 472 Kidem Tazminat1 Karsilig1 hesabina alacak kaydedilen karsilik
tutar1 matraha eklenirken, 6denen kidem tazminatlar1 matrahtan indirilir (Akdogan ve

Sevilengiil, 2007).

Esasen IKM yaklagim ile geleneksel muhasebe anlayist arasinda kidem tazminatmin
muhasebelestirilmesi konusunda onemli bir fark yoktur. Sadece IKM’ne gore
personele yapilan yatirimlar aktiflestirildigi ve ilgili tutara amortisman ayrildig1 i¢in
personelin isten ayrilmasi1 durumunda kidem tazminati kaydi ile birlikte bu hesaplarin
kapatilmas1 gerekecektir. Bunun i¢in yukarida aktiflestirme ve amortisman ayirma
kayitlar1 verilen bir vasifli personel i¢in 6nce yillik kidem tazminati karsilig1 ayirma
kaydi verilecek ardindan bu ¢alisanin kidem tazminatina hak kazanmay1 gerektiren bir

sebeple isten ayrilmas1 durumunda yapilmasi gereken kayitlar gosterilecektir.

Enerji A.S. Muhasebe Miidiirii ile yapilan goriismede vasifli bir ¢alisanin (miithendis)
bir aylik giydirilmis briit ticretinin 3.000 TL civarinda oldugu 6§renilmistir. Buna gore

yapilmasi gereken kidem tazminati karsiligi kaydi soyledir;

740 Hizmet Uretim Maliyeti 3.000,00

472 Kidem Tazminat1 Karsilig1 3.000,00
472.01 Miihendis X icin Kidem Taz. Kars.

-Miihendis X i¢in kidem tazminati karsilig1 ayrilmasi
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Isletme ilgili personelin sdzlesmesi boyunca her yil yukaridaki kayd: yapmak
durumundadir. S6zlesme sonunda ya da sdzlesme bitiminden dnce personelin isten

ayrilmasi ve kidem tazminat1 almas1 durumunda ise asagidaki siirec takip edilmelidir.

Calismanin boliimleri arasinda baglant1 olmasi amaciyla burada ilgili personelin daha
once aktiflestirme kayitlar1 verilen personelle aym kisi oldugu varsayilmistir. Yani
personelin sozlesme siiresi bes yil, ise alma ve oryantasyon egitimi maliyetlerinin
toplam1 2.000 TL olarak kabul edilecektir. Bu durumda personelin ii¢lincii yilin
sonunda kidem tazminat1 almay1 gerektiren bir nedenle isten ayrildigi varsayilirsa
isletmenin yapmasi gereken kayitlar asagidaki gibi olacaktir (damga vergisi ihmal

edilmistir).

472 Kidem Tazminat1 Karsilig1 9.000,00
472.01 Miihendis X icin Kidem Taz. Kars.

102 Bankalar 9.000,00

-Miihendis X i¢in kidem tazminat1 6demesi

Kayittan da goriilecegi lizere personelin kidem tazminati tutar1 9.000 TL olup
bankadan 6denmistir. Bunun yaninda personelin isten ayrilisinin 6nceden tahmin

edilemedigi varsayilmis ve 472 nolu hesaptan dogrudan ¢ikis yapilmistir.

Kidem tazminati ile ilgili buraya kadar bahsi gegen islemler IKM agisindan bir farklilik
gostermemektedir. Yani Enerji A.S. insan kaynaklar1 yatirimlarini aktiflestirmedigi
icin bir personelin isten ayrilmasi durumunda sadece yukaridaki kayitlar1 yapmaktadir.
Oysa IKM yaklasimma gore daha dnce aktiflestirilen ve amortismana tabi tutulan
insan kaynaklar1 yatirimlarina ilisgkin hesaplar ilgili personelin isten ayrilmasi

durumunda kapatilmalidir. Bu baglamda yapilmasi gereken kayit soyledir;

268 Birikmis Amortismanlar 1.200,00
268.01 Insan Kaynaklar: Yatirimlar: Amortisman
659 Diger Olagan Gider ve Zararlar 800,00
265 Insan Kaynaklar1 Yatirimlari 2.000,00

265.01 Personel Ilan Masraflart

265.02 Personel Secimi ve Yazisma Masraflart
265.03 Ise Alim ve Yerlestirme Masraflart
265.04 Oryantasyon Egitimi Giderleri

- Isten ayrilan personelle iliskili hesaplarin kapatilmas1
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IKM yaklasimi personele yapilan yatirimlarin sdzlesme siiresince itfa edilmesini
ongormektedir. Ancak burada ilgili personel sdzlesme siiresinin bitimine iki yil kala
isten ayrildigi i¢in insan kaynaklari yatrimlarmin net defter degeri MSUGT
uygulamasina paralel sekilde donem gideri olarak muhasebelestirilmistir. Daha once
belirtildigi iizere burada sadece ilk ise alma ve oryantasyon egitimi maliyetleri dikkate
almmis hizmet i¢i egitim maliyetleri ihmal edilmistir.

4.5 Calsanlara Saglanan Diger Faydalara lliskin Harcamalarin
Muhasebelestirilmesi

Calismanin bu béliimiinde IKM yaklasiminin geleneksel muhasebe anlayisiyla
ortiistiigli, baska bir ifadeyle IKM’'ne 06zgii bir kayit gerektirmeyen islemler
aciklanmistir. Enerji A.S.’den alinan ve insan kaynaklarina iliskin ¢esitli harcamalarin
muhasebelestirilmesini  gosteren bu islemler, tarafimizdan insan kaynaklar1
muhasebesi bakis acisiyla degerlendirilmistir. Degerlendirme sonunda, yapilan
kayitlarm, insan kaynaklar1 muhasebesi agisindan uygun oldugu, yani herhangi bir
farkli uygulamaya gerek olmadig1 gorilmiistiir. Dolayisiyla bundan sonraki
basliklarda, Enerji A.S.den alinan kayitlar oldugu gibi sunulmaktadir. Burada sadece
Enerji A.S.’de gerceklesen islemlere yer verilmis olup, personele kardan pay
verilmesi, sosyal yardimlar, haberlesme ag1 saglanmasi vb. gibi isletmede olmayan

islemlere deginilmemistir.

4.5.1 Ucret Odemesinin Muhasebelestirilmesi

MSUGT ne gore, ¢alisanlarin hak kazandigi biitiin ticretler, muhasebenin donemsellik
kavramma uygun olarak, tahakkuk ettikleri tarih itibariyle maliyet unsuru veya gider
olarak kayit edilmektedir. Isci ve isveren arasindaki is sdzlesmesi net {icret iizerinden
yapilmis olsa bile isletmelerin gider kayit etmesi gereken iicret gideri, briit iicret

tutaridir (Biyik ve Kiratli, 2010).

Finansal raporlamalarin dogru yapilabilmesi i¢in, gerek licret gerekse prim, tazminat
gibi diger 6demelerde, personelin ¢aligmis oldugu boliime gore, ilgili gider hesabinin

(720, 730, 740, 750, 760, 770) belirlenmesi gerekmektedir (Pamukgu, 2011).

Enerji A.S.nin 31.03.2018 tarihli, personel iicret tahakkuku ve odemelere iligskin
yevmiye kaydmim asagidaki gibi yapildig1 goriilmektedir. {lgili kayzt iiretim biriminde

gorev yapan ii¢ adet mithendise aittir.
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740 Hizmet Uretim Maliyeti

740.01 Normal Ucretler 12.571,50
740.02 SGK Isveren Payr 2.398,60
740.03 Issizlik Sig. Isveren Payi 246,01

335 Personele Borglar
360 Odenecek Vergi ve Fonlar

360.01 Qdenecek Gelir Vergisi 1.608,96
360.02 Odenecek Damga Vergisi 82,97

361 Odenecek Sosyal Giivenlik Kesintileri

361.01 SGK Isci Pay1 1.722,07

361.02 SGK Isveren Payr 2.398,60

361.03 Issizlik Sigortasi Is¢i Pay1 123,01
361.04 Issizlik Sigortasi Isveren Payr 246,01

Ucret bordrosu tahakkuku

360 Odenecek Vergi ve Fonlar
360.01 Odenecek Gelir Vergisi 370,39
335 Personele Borglar

Asgari ge¢im indirimi tahakkuku

335 Personele Borglar
102 Bankalar

2016 yili Mart ay1 ticret 6demesi

360 Odenecek Vergi ve Fonlar

360.01 Qdenecek Gelir Vergisi 1.608,96
360.02 Odenecek Damga Vergisi 82,97

100 Kasa

Vergilerin 6denmesi

361 Odenecek Sosyal Giivenlik Kesintileri

361.01 SGK Isci Pay1 1.722,07

361.02 SGK Isveren Payr 2.398,60

361.03 Issizlik Sigortasi Is¢i Pay1 123,01
361.04 Issizlik Sigortasi Isveren Payr 246,01

100 Kasa

Sosyal giivenlik primlerinin 6denmesi
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15.216,11

370,39

9.404,88

1.691,93

4.489,69

9.034,49
1.691,93

4.489,69

370,39

9.404,88

1.691,93

4.489,69




Daha once de ifade edildigi gibi ticret 6demeleri ¢alisanin ilgili donemdeki hizmetine
karsilik olarak yapildigindan, yani sadece ilgili donemi ilgilendirdiginden, IKM
yaklasiminda bu oOdemeler aktiflestirilmez ve dogrudan donem gideri olarak
muhasebelestirilir. ~ Bu  baglamda, IKM’ne gdre personel iicretinin

muhasebelestirilmesi, MSUGT ile uyusmaktadir.

4.5.2 Prim ve Ikramiye Odemelerinin Muhasebelestirilmesi

Isletmeler, kapanan hesap donemlerinde, isletmeye sagladigi katkiya bagh olarak
personeline prim, ikramiye vb. adlar altinda 6deme yapabilirler. Bu prim ve
ikramiyeler Gelir Vergisi Kanunu’nun 61. maddesi kapsaminda ticret niteligindedirler.
Ayrica personele yapilan s6z konusu prim ve ikramiye niteligindeki 6demeler, ayni
kanuna gore gider olarak kaydedilebilmektedir. MSUGT ne gore, personele 6denecek
prim ve ikramiye tutar1 bilango giinii itibariyle kesinlestigi i¢in, ilgili yilda gider olarak

kaydedilebilir (Toroslu, 2015).

Enerji A.S.’nin yenilenebilir enerji kaynaklarindan enerji tiretimi gerceklestirdigi
diistiniildiigiinde, isin seklinin primli ticret sistemine uygun olmadig1 goriilmektedir.
Dolayisiyla sirket, personeline prim ddemesi yapmamaktadir. Bunun yaninda, sirket,

belli donemlerde ¢alisanlara ikramiye 6demesi yaptigini beyan etmistir.
Sirket kayitlar1 incelendiginde, ikramiye 6demelerine iliskin asagidaki gibi muhasebe
kayitlar1 yapildig: goriilmiistiir.

Oncelikle, bir 6nceki yilsonunda, personele ddenecek ikramiye tutari i¢in, personelin
calistig1 birimler goz 6niinde bulundurularak, tahmini bir karsilik ayrilmistir. Bu islem

icin, asagidaki gibi bir muhasebe kaydi yapilmistir:

740 Hizmet Uretim Maliyeti 80.000
760 Pazarlama Satig ve Dagitim Giderleri 10.000
770 Genel Yonetim Giderleri 30.000
373 Maliyet Giderleri Karsilig 120.000
- Ikramiye 6demeleri igin dénem sonunda karsilik ayrilmasi

Personele odenecek ikramiye tutar1 i¢cin tahakkuk yapildiginda, asagidaki gibi
muhasebe kaydi yapilmalidir:
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373 Maliyet Giderleri Karsilig 120.000,00

360 Odenecek Vergi ve Fonlar 16.210,80
361 Odenecek Sosyal Giiv. Kesintileri 18.000,00
335 Personele Borglar 85.789,20

-Ikramiye tahakkukunun yapilmasi

Tahakkuk ettirilen ikramiye tutari personele ddendiginde, asagidaki gibi bir muhasebe

kayd1 yapilmalidir:

335 Personele Borglar 85.789,20
102 Bankalar 85.789,20

Ikramiye 6demesinin yapilmasi

4.5.3 Personel Yemek ve Servis Hizmetleri Icin Yapilan Harcamalarin
Muhasebelestirilmesi

Gelir Vergisi Kanunu’na gore, personele is yerinde veya is yerinin bir eklentisinde
yemek verilirse, bununla ilgili maliyetler, ticari kazancin tespiti agisindan dogrudan
gider olarak dikkate almacaktir. Ancak, personele is yerinde veya is yerinin bir
eklentisinde yemek verilmeyip, bunun yerine yemegin isletme disinda yenmesi i¢in
imkan saglanirsa, bu durumda yemek i¢in yapilan 6deme, iicret olarak kabul
edilecektir ve ticari kazancin tespitinde, indirim konusu yapilabilecektir (Ogredik,

2012).

Yemek hizmeti gibi servis hizmeti de, isciye saglanan ek bir menfaattir. Iscilere
yapilan bir ayni yardim niteliginde olan servis hizmeti, bizzat isveren tarafindan yerine
getirilebilecegi gibi, bir bagka sirket aracilifiyla da isciler tasinabilir. Bu hizmet, bir
ayni yardim olmasi1 sebebiyle de prime esas kazanglara dahil edilmeyecektir. Ayrica
Gelir Vergisi Kanunu 23. maddesine gore, “Hizmet erbabinin toplu olarak isyerlerine
gidip gelmelerini saglamak maksadiyla isverenler tarafindan yapilan tasima
giderleri”, gelir vergisi istisnalar1 arasinda sayilmaktadir. Bdylece servis hizmeti
gerek SGK matrahina gerekse gelir vergisi matrahina dahil olmayacagi igin, iicret
bordrosuna da dahil edilmez. Muhasebe agisindan servis hizmeti lizerinden KDV

hesaplanarak, yalnizca sirket gideri olarak gosterilebilir (Anonim, 2015).

Enerji A.S., ¢alisanlarina sagladigi yemek ve servis hizmeti ile ilgili olarak tek bir

firmadan hizmet satin almaktadir. Dolayisiyla s6z konusu firmanin, yemek ve servis
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hizmeti i¢in tek bir fatura kestigi goriilmiistiir. Ilgili faturanin, Enerji A.S. tarafindan

yapilan 6deme kaydi asagidaki gibidir:

770 Genel Yonetim Giderleri 55.820,40
191 Indirilecek KDV 10.047,67
102 Bankalar 56.825,16
360 Odenecek Vergi ve Fonlar 9.042,91
- Yemek ve servis hizmeti

4.5.4 Isci Saghg ve Giivenligi icin Yapilan Harcamalarin Muhasebelestirilmesi

Isyerlerinde, is saghg ve giivenligi islevinin amaci, caliganlarin isyeri ortamimda
fiziksel ve ruhsal varliklarmin korunmasidir (Uyargil ve ark., 2010). 6331 sayil Is
Saglig1 ve Glivenligi Kanunun 4. maddesine gore, isverenin, saglik ve giivenlikle ilgili,
mesleki risklerin onlenmesi, her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi,
gerekli arac gereclerin saglanmasi, mevcut durumu iyilestirmek icin g¢aligmalar
yapilmasi, isyerinde alman tedbirlere uyulup uyulmadigmmin izlenmesini,
denetlenmesini  ve uygunsuzluklarmm giderilmesini saglama, yilikiimlilagi

bulunmaktadir.

Enerji A.S. tarafindan, isgiivenligine iliskin malzeme alim kaydi asagidaki gibidir:

730 Genel Uretim Giderleri 762,71
191 Indirilecek KDV 137,29
320 Saticilar 900,00

Is giivenligi malzeme alimi

Goriildigi tizere, Enerji A.S. tarafindan santrallerde calisan iscilerin, sagliginin ve
gilivenliginin korunmasi i¢in alinan malzemeler (maske, baret, is gozILigi, is eldivent,
koruyucu kulaklik vb.) yapilan bu harcamalar duran varlik niteliginde olmadigindan,

iiretime iliskin gider olarak muhasebelestirilmistir.
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5. SONUC ve ONERILER

Enerji, onemi tarihsel siire¢ icerisinde siirekli artan ve giiniimiizde yasamin
vazgecilmez bir parcasi haline gelen yegane unsurlardan biridir. Hayatin her alaninda
ihtiya¢ duyulan enerji, ayn1 zamanda iilke ekonomileri acgisindan da son derece
stratejik bir oneme sahiptir. Enerji, ekonomik faaliyetlerin neredeyse tamaminda temel
girdi olarak kullanilmaktadir. Giiniimiizde bu temel girdi, en ¢ok, komiir, dogalgaz ve
petrol gibi fosil kdkenli kaynaklardan saglanmaktadir (Akbas, 2018). Ancak enerji
ithtiyacmin hizla artmasi, bu ihtiyacin sinirli rezervleri bulunan fosil kaynakl yakitlarla
karsilanmasinit her gegen giin giiglestirmekte ve enerjide siirdiiriilebilirligi
engellemektedir. Fosil kaynaklarin kisitli olmasinin yaninda, yeryiiziine homojen
olarak dagilmamasi, maliyetli yapisi, disa bagimlilig1 artirmasi, g¢evre iizerindeki
olumsuz etkileri (sera gazi etkisi, kiiresel 1sinma, iklim degisikligi) gibi birtakim

dezavantajlar1 da bulunmaktadir (Cayir, 2018).

Bunun yaninda 1970’lerde yasanan enerji krizleri, diinya genelinde enerji giivenligi
konusundaki endiseleri arttirmis ve sinirl olan fosil yakitlarin yerine pek ¢ok iilkeyi,
alternatif enerji kaynaklar1 bulmaya yoneltmistir (Akbas, 2018). Bu sayede pek ¢cok
iilke, enerji bagimsizligini ve giivenligini saglamak ve ayni zamanda ekolojik dengeyi
koruyabilmek i¢in, firsatlarla dolu yenilenebilir enerji kaynaklarina yonelmis, Ar — Ge
faaliyetleriyle yenilenebilir enerji teknolojileri gelistirmistir (Selvi, 2015).
Yenilenebilir enerjiye gecis silirecinin, teknolojik gelismeler ve hiikiimetlerce
uygulanan gesitli tesvikler ve artan enerji ihtiyaci sayesinde, 6zellikle 90’lardan sonra
daha dinamik bir yapiya biiriindiigii goriilmektedir. Riizgar ve giines gibi yeni nesil
yenilenebilir enerji tiirlerinin ise bu dinamizmin odaginda yer aldigi bilinmektedir

(Agpak, 2018).

Yenilenebilir enerji kaynaklarinin birim enerji maliyetleri heniiz tam olarak rekabetci
olarak kabul edilebilen seviyeye diismese de, uzun stiredir diisiis trendinde oldugu ve
uygun Olcek ve iklime sahip bazi santrallerde rekabet¢i diizeye inmeyi basardigi
bilinmektedir (Agpak, 2018). Yenilenebilir enerji kaynaklar1 yerli kaynak olmalari,
enerjide arz glivenligini saglamalari, ¢evresel kaygilari azaltmalar1 ve Kyoto Protokolii
gibi uluslararas1 anlagmalara uyum saglanmasi bakimindan, iilkelerin enerji

politikalarda biiylik bir dneme sahiptir (Cayir, 2018).
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Iste bu enerji politikalarmnin hayata gecirilmesinde kilit rol, devlet destegi ve tesvikleri
ile itici giic haline gelen yenilenebilir enerji isletmeleridir. Gerek kamusal (belediye,
il 6zel idare vb.) gerekse Ozel sermaye ile kurulmus olan yenilenebilir enerji
isletmelerinin sayilar1 her gecen giin artmakta, bu kuruluslar enerjide kaynak
portfoyiinii cesitlendirerek, disa bagimliligi ve enerji kaynakli ekonomik ve politik

riskleri her gecen giin daha da azaltmaktadirlar.

Yenilenebilir enerji isletmeleri, sermaye ve teknoloji yogun igletmeler olsalar da, insan
faktori, diger tiim isletmelerde oldugu gibi yenilenebilir enerji igletmeleri i¢in de kritik
oneme sahiptir. Yenilenebilir enerji kaynaklarindan enerji iiretiminde verimliligi
artiracak teknolojilerin gelistirilmesi, bunlarin ticarilestirilmesi, uygulama asamasinda
enerji iiretim siirecinin yonetilmesi ve sonuglara iliskin geri bildirimlerin alinmasi
asamalarinda, insan faktorii de en az tesis ve makineler kadar 6nemli bir konumda
bulunmaktadir. Dolayisiyla diger tiim isletmelerde oldugu gibi yenilenebilir enerji
isletmelerinde de etkinlik ve verimliligin en 6nemli anahtarlarindan biri, sahip olunan
insan kaynaklaridir. Bu agidan bakildiginda, 6énemi her gecen giin artan insan
kaynaklar1 ile ilgili alinacak kararlarin da isabetli olmasi ve hatalarin en aza

indirgenmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklarina iliskin kararlarm tutarli ve isabetli olabilmesinin en 6nemli
yollarindan biri ise, insan kaynaklarma iliskin maliyetlerin ve insan kaynaginin
degerinin dogru hesaplanmasidir. Bunun i¢in de bugiinkii geleneksel muhasebe
anlayisindan farkl bir bakis acisina sahip olmak gerekmektedir. Cilinkii geleneksel
muhasebede, isletmelerde en degerli varlik olarak goriilen insanin, ger¢ek anlamda bir
varlik olarak ele alinmamasi, isletmenin degeri hesaplanirken disarida birakilmasi ve
insana yapilan uzun donemli yatirimlarm, o doneme ait bir harcama gibi gosterilmesi,
bir ¢eligki ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ¢eliskinin ortadan kaldirilmasi ancak, insani bir
varlik olarak gdren ve ona yapilan harcamalar: birer yatirim olarak kabul eden insan

kaynaklar1 muhasebesinin benimsenmesi ile miimkiin olabilecektir.

Her ne kadar, son yillarda insan kaynaklar1 muhasebesine iliskin uygulama
denemelerinin sayisi artmaya baslasa da bugiin hala, isletmelerde insan kaynaklarina

iliskin faaliyetler geleneksel muhasebe anlayisiyla muhasebelestirilmekte ve insanin
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bir varlik ya da sermaye olarak goriildiigii insan kaynaklar1 muhasebesi anlayisindan

cok uzakta bulunulmaktadir.

Bunun yaninda iilkemizde, bagimsiz denetime tabi sirketlerce kullanimi zorunlu olan
TMS’nin igerisinde insan kaynaklar1 faaliyetlerini diizenleyen bazi diizenlemeler
bulunmakta ve bu diizenlemeler insan kaynaklar1 faaliyetlerinin muhasebelestirilmesi
ve raporlanmasi konusunda bazi kolayliklar saglamaktadir. Ancak bu sirketlerin,
Tirkiye’de faaliyet gosteren diger isletmeler i¢indeki payr ¢ok kiigiik oldugundan,
TMS’nin sagladig1 kolaylik ve bakis acisi, diger isletmeler i¢in heniiz bir anlam ifade
etmemektedir. Yine de bu arastirmada, insan kaynaklarma iliskin faaliyetlerin
muhasebelestirilmesinde, dnerilen kayitlarin TMS ile uyumlu olmasina dikkat edilmis
ve insan kaynaklar1 muhasebesi ile TMS arasinda oOrtiisen noktalar 6n plana
cikarilmaya c¢alisilmistir. Bu baglamda g¢alismada yenilenebilir enerji sektoriinde
faaliyet gosteren bir isletmenin muhasebe kayitlar1 incelenmis ve halihazirda
isletmenin yaptig1 kayitlar IKM yaklasgimma gore degerlendirilmistir. Yapilan
incelemeler sonucunda 6rnek isletmenin insan kaynaklarina iliskin mali igslemlerinin
geleneksel muhasebe yakalasimma gore muhasebelestirdigi goriilmiistiir. Buradan
hareketle ilgili kayitlarin IKM yaklasimima gore giderlestirmek yerine aktiflestirilmesi
gerektigi sonucuna ulasilmistir. Aktiflestirlebilecek islemler ise ilk ise alma
maliyetleri ve personel egitim maliyetleri ile sinirlidir. Bunun disindaki insan kaynagi
o0demelerinin gelecekte fayda saglamayacak olmalari nedeniyle giderlestirilmesi daha
dogru bir yaklasim olacaktir. Ayrica ¢alismada ulasilan bir diger sonug, aktiflestirilen
insan kaynaklar1 maliyetlerinin donemsel olarak amorti edilmesi gerektigidir.
Calismada ilgili maliyetlerin aktiflestirilmesi icin literatiire paralel olarak maddi

olmayan duran varliklar hesap grubundan bir hesap 6nerilmistir.

Isletmelerde insan kaynaklari muhasebesinin kullanilmasi ve yaygmlasmasmnin en
onemli kosulu, meslek mensuplarinn IKM konusunda bilgi sahibi olmasidir.
Giiniimiizde pek ¢ok meslek mensubu, IKM hakkinda fikir sahibi degildir. Bunu
asmanin baslica yolu, meslek mensuplarinin, IKM konusunda bilgilendirilmesi yani
egitime tabi tutulmasidir. Boylece, meslek mensuplarmin konu hakkinda bilgi sahibi
olmasi ve varsa uygulama konusunda alternatif goriisler sunmalar1 istenerek, IKMnin
uygulanabilirliginin artirilmasi1 saglanabilir. Meslek mensuplarinin IKM konusunda

egitilmesi kisa vadede en iyi ¢dziim gibi goriinse de orta ve uzun vadede, IKM nin
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meslek liselerinde, meslek yliksekokullarinda ve lisans egitimi veren fakiiltelerde,
muhasebe miifredatina eklenmesi ve muhasebenin bir alt dali olarak dgretilmesi, IKM

icin gereken zihinsel doniisiimiin ger¢eklesmesini saglayabilir.

IKM’nin gelismesinde gz ard1 edilmemesi gereken en dnemli kuruluslardan birisi de
muhasebe meslek odalaridir. Muhasebe meslek odalarmin en 6nemli kurulus
amaclarindan biri, muhasebecilik mesleginin gelismesine katki saglamaktir. Bu
amagla iiyelerine, meslegi ilgilendiren konularda duyurular yapmakta, bilgilendirme
toplantilar1 diizenlemekte ve hizmetici egitimler vermektedir. Dolayisiyla daha c¢ok
sayida meslek mensubuna ulagsmanin ve onlarin mesleki gelisimine katki saglamanin
en dnemli yollarindan biri meslek odalarindan gegmektedir. Dolayisiyla, IKM nin
gelistirilmesi, uygulanmast ve yayginlastirilmast konusunda gerek Serbest
Muhasebeci Mali Miisavirler odalari, gerekse Yeminli Mali Miisavirler odalar1 ile
siirekli temas halinde olmak, onlarin bu konudaki goriis, 6neri ve katkilarini almak

gerekmektedir.

Ilgili literatiir incelendiginde, IKM’nin uygulanabilirliginin &niindeki en biiyiik
engelin, insan kaynaklarindan saglanacak faydanin siiresi konusundaki belirsizlik
oldugu goriilmektedir. Bir ¢alisanin isletmeye ne kadar siireyle hizmet verecegi, o
kisiden ne kadar siireyle yararlanilacagi ve o kisiye yapilan yatirimlarin geri doniis
stiresi konusunda bir bilinmezlik s6z konusudur. Bu bilinmezligi gidermenin en ideal
yollarindan biri, ise yeni alinan kisiler ile yapilacak is sdzlesmelerinin, uygulamada
yaygin olarak kullanilan belirsiz siireli is sozlesmeleri yerine, “belirli siireli is
sozlesmeleri” seklinde diizenlenmesidir. Bu sayede, calisanin isletmeye ne kadar
siireyle hizmet verecegi konusunda bir siire tayin edilmis olacak ve bir varlik olarak
kabul edilen insan kaynaklarina ayirilacak amortismanin siiresi konusunda 6nemli bir
eksiklik ortadan kalkacaktir. Belirli siireli is s6zlesmeleri, eger tliim personel i¢in
yapilamiyorsa, en azindan nitelikli personel i¢in bir sdzlesme siiresinin belirlenmesi
faydali olacaktir. Bu sayede, isletmelerde iizerine daha c¢ok yatirim yapildigi
varsayilan (formel egitim, e-egitim, igbasi egitim vb. yoluyla) nitelikli personelin
degerinin hesaplanmasi ve bu yatrimlarm IKM’ye uygun bir sekilde

muhasebelestirilmesi miimkiin olacaktir.
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IKM’nin uygulanmasindaki en biiyiik problemlerden biri de hi¢ kuskusuz, IKM i¢in
herkes tarafindan kabul edilmis standartlarin ya da bir yasal dayanagin olmayisidir.
Insan kaynaklar1 ile ilgili 6lgme ve degerleme tekniklerinin karmasikligi, bu
tekniklerin nesnel, objektif, dogrulanabilir olmayacag1 endisesi, insan kaynaklarmin
maliyetinin hesaplanmasindaki zorluklar, uygulayicilarmm Oniindeki en Onemli
problemlerdir. Bu ihtiyac1 ortadan kaldiracak miistakil bir diizenlemenin kisa vadede
yapilmasi giic oldugundan, en azindan TMS kullaniminin tiim sirketlere yayilmasi
yoluyla, IKM’nin uygulanmasi igin uygun bir zemin hazirlanabilir. Ayrica, TMS’da
zaman zaman yapilan giincelleme ve revizyonlarda, IKM’nin uygulanmasi i¢in
problem teskil eden alanlarla ilgili ihtiyaclar da dikkate almabilir ve iyilestirmeler

yapilabilir.

IKM konusundaki en biiyiik eksikliklerden biri de, bu alanda yapilmis akademik
calismalarm az sayida olmasidir. Bu yiizden IKM ile ilgili 6zgiin bilimsel
arastirmalarm cogalmasi, bu alandaki eksiklikleri giderme konusunda faydali
olacaktir. Bunun yaninda, bu alanda yapilmis arastirmalarin sonuclarinin, 6zellikle
muhasebe alaninda ¢alisan akademisyenlerle paylasilmasi ve bir sinerji olusturulmasi,
bu alanin gelismesi i¢in uygun ortamin olugmasina katki saglayacaktir. Ancak yapilan
calismalarin sadece akademik boyutta kalmayip, uygulamaya da katki saglamasi,
belirtilen amaclara wulasilmasi i¢in sarttir. Ciinkii her ne kadar muhasebe
uygulamalarida IKM nin ihmal edilen insan kaynaklarma hakettigi degeri verdigi ve
daha dogru finansal sonuclar ortaya koydugu soylense de, IKM’nin uygulamada
isletmelere yarar saglayip saglamayacagmin, isletmelere ait niceliksel ve objektif

degerlerle (satislar, karlilik vb.) 6l¢iilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak bu arastirmada, insan kaynaklarina iliskin islemler IKM agisindan ele
alinmis ve yapi itibariyle IKM ne uygun olan islemler igin kayit dnerileri sunulmustur.
Bundan sonraki arastirmalarda ise, IKM konusunu sadece kayit esasli olarak ele
almakla kalmayip, finansal raporlama boyutu ile de arastirmak, hatta birden fazla
isletmeden ya da ayni isletmeden farkli mali donemlere ait veriler elde ederek,
aralarinda karsilastirma yaparak, IKM’nin isletmelere sagladign katkilarm daha

biitlinsel olarak da ortaya konulmasi 6nerilmektedir.
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