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OZET

INSAN KAYNAKLARI MUHASEBESI KAPSAMINDA CALISANLARIN
ISLETMEYE OLAN MALIYETLERININ OLCULMESI VE BiR URETIM
ISLETMESINDE UYGULAMA

Fikret KARADENIZ

Yiiksek LisansTezi, isletme Ana Bilim Dal, Muhasebe Bilim Dali
Danmisman: Prof.Dr. Veyis Naci TANIS
Haziran 2020, 117 sayfa

Insan kaynagi, isletme faaliyetlerinin verimli ve etkin bir sekilde
gercgeklestirilmesinde dnemli gorevler iistlenmekte ve vazgecilmesi miimkiin olmayan
iiretim faktorlerinin en basinda bulunmaktadir. Dolayisiyla isletmeler icin oldukca
Oonemli olan insan kaynaginin yonetilmesi ve planlanmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu
ihtiyacin veriler 1s1¢inda ve dogru bir sekilde giderilmesi icin insan kaynaginin
dlciilmesi ve sayisal olarak ifade edilmesi gerekmektedir. insan kaynagimmn &lgiimii ve
sayisal olarak ifade edilmesi insan kaynaklar1 muhasebesi ile miimkiin olmaktadir.

Insan kaynaklar muhasebesi, insan kaynagina ait bilgileri belirlemek, lgmek ve
elde edilen wverilerin isletme ile ilgili bilgi kullanicilarina aktarmak islevini
listlenenmektedir. Ote yandan, insana yapilan yatirrmin maliyetini, personel yenileme
maliyetini ve insanin orgiit i¢in degerini hesaplamay1 da kapsamaktadir.

Bu caligma, insan kaynaklar1 yenileme maliyeti modeli kapsaminda ortaya ¢ikan
maliyetlerin, Cukurova Bolgesinde faaliyet gosteren plastik geregler iireten isletmede
incelenmesini amaglamaktadir. Bu dogrultuda “Durum Calismasi” metodu kullanilarak
isletmede derinlemesine bir inceleme gerceklestirilmistir. Isletmenin sahip oldugu

veriler elde edilmis ve bu verilerin analizi gergeklestirilmistir.

Anahtar kelimeler: insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Muhasebesi, Insan Kaynaklar

Yenileme Maliyeti



ABSTRACT

MEASURING EMPLOYEE COSTS USING HUMAN RESOURCES
ACCOUNTING AND AN APPLICATION IN A PRODUCTION COMPANY

Fikret KARADENIZ

Master Thesis, Department of Business Administration, Program in Accounting
Supervisor: Prof.Dr. Veyis Naci TANIS
June 2020, 117 Pages

Human resources management plays important roles in carrying out business
activities efficiently and effectively and is one of the most indispensable costs factors.
Therefore, the need to manage and plan human resources, which is very important for
businesses, has emerged. Human resource needs to be measured and expressed
numerically in order to meet this need in the light of the data and correctly.
Measurement and numerical expression of human resources are possible with human
resources accounting.

Human resources accounting undertakes some functions of determining and
measuring human resource information and transfers the obtained data to business
users. On the other hand, it also includes evaluating the cost of investment in people, the
cost of staff replacement and the value of human for the organization.

This study aims to examine the costs that arise within the scope of the human
resources replacement cost model in an enterprise producing plastic equipment
operating in the Cukurova Region. Accordingly, an in-depth analysis was carried out at
the enterprise using the "Case Study" method. The data released by the enterprise were
obtained and the analysis of these data was carried out.

Keywords: Human Resources, Human Resources Accounting, Human Resources

Replacement Cost



Vi

ONSOZ

Giliniimiizde isletmeler mevcut insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde
yonetememekte ve insan kaynaklarina ait direkt ve endirekt maliyetleri gz ardi
etmektedir. Isletmelerin faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde aktif rol {istlenen insan
kaynaklarinin yenilenmesinin sayisal veriler 1s1g8inda planlanmamasi ve yonetilmemesi
isletmelere ek mali yiikler getirmektedir. Isletmeler, insan kaynaklar1 muhasebesi
pozisyon yenileme maliyeti modeli yardimiyla tahmini insan kaynaklari yenileme
maliyetlerini tespit ve takip ederek, insan kaynaklari hakkinda verilecek kararlarin ek
mali yiikler getirmesinin Oniine gecebilmektedir.

Bu calisma ile isletmede mevcut bir pozisyonda calismakta olan personelin
yenilenmesi sonucunda ortaya ¢ikan maliyetlerin, pozisyon yenileme maliyeti modeli
kullanilarak tespit edilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda, bu c¢alismada pozisyon
yenileme maliyetlerinin isletmeye nasil etki edecegi durum c¢aligmasi yontemi
yardimiyla aciklanmaya calisilmistir. Bu tez calismasinda, insan kaynaklari yenileme
maliyetleri dikkate alinarak plastik geregler iireten ve Cukurova Bolgesi’nde faaliyet
gosteren bir iiretim igletmesi incelenmistir.

Yiiksek Lisans tez ¢alismam boyunca yardim ve desteklerini esirgemeyen,
degerli goriisleri ve yonlendirmeleri ile daima yol gdsteren ve g¢alismamda degerli
katkilar1 bulunan, danigman hocam Saymn Prof. Dr. Veyis Naci TANIS’a sonsuz
silkranlarim1 sunarim.
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BOLUM I

GIRIS

Bilgi toplumuna gegisle birlikte isletmeler i¢in en Onemli kaynagin, insan
kaynagi oldugu ortaya ¢ikmistir. Insan kaynagi isletmenin verimliligini, etkinligini,
karliligint olumlu ve olumsuz sekilde etkileyebilmektedir. Dolayisiyla isletmelerin
rekabet istiinliigiini ve stirekliligini saglayabilmesi i¢in iyi egitim almis, yetenekli,
yaratici, insan iliskilerine 6nem veren, isletmeye sadik calisanlarin igletme biinyesinde
olmasi gerekmektedir. Kaya ve Kesen (2014) bir isletmenin sahip oldugu en 6nemli
kaynak olan insan kaynaginin motive edilmesi sonucunda, isletmenin beklenen
hedeflere ulagsmasina olanak saglayacagini vurgulamistir. Bu noktada insan kaynaklari
boliimlerine 6nemli gorevler diismektedir.

Su anda, insan kaynaklari yonetimi her zamankinden daha fazla karmasik ve
hizla degisen bir ortamla karsi karsiyadir. Resmi olmayan yonetim sistemleri ve
yonetim sezgisi, insan kaynaklar1 yonetim projelerinin basarili olmasini saglamak igin
yeterli olmayabilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimine ve gelisen bilgi teknolojisine
odagin artmasi sonucu “Olgemedigin seyi yoOnetemezsin” sdziiniin benimsenmesine
neden olmustur (Tang, 2005, s.14). Bu nedenle insan kaynaklarinin 6l¢iilmesine ihtiyag
duyulmustur. Bu ihtiyacin karsilanmasi i¢in insan kaynagi muhasebesi yaklasimi ortaya
cikmustir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi Amerikan Muhasebeciler Birligi (American
Accounting Association - AAA) tarafindan 1973 yilinda olusturulan “Insan Kaynag
Muhasebe Komitesi” tarafindan tanimlanmasi gergeklestirilmistir. Komite insan
kaynaklart muhasebesini “insan kaynagina ait bilgileri tamimlayan, ol¢en ve bu bilgileri
ilgili béliimlere ileten bir siire¢”olarak tanimlamistir. Insan kaynaklar1 muhasebesi,
insan kaynagina ait ise alma, yerlestirme, {icretle isci calistirma, egitim ve gelistirmeden
kaynaklanan maliyetlerin l¢iimiinii igermektedir. Insan kaynaklari muhasebesi yalmzca
maliyetlerin Slglimiinii degil ayn1 zamanda organizasyon ig¢inde calisan personelin
ekonomik degerinin 6l¢iimiinii de gergeklestirmektedir. (Ertas ve Coskun Arslan, 2010,
s.40).

Isletmedeki insan kaynaklarinin degerlerinin hesaplanmasi, ulasilan degerlerin
finansal tablolara yansitilmasi ve bu degerlerin karar almada oynayacagi rol goz 6nilinde

bulunduruldugunda, muhasebe isletmenin verimliligi ve etkinligi i¢in olduk¢a 6neme



sahip insan kaynaginin rakamsal olarak aciklanmasinda kiigiimsenemez bir gorev
tistlenmektedir (Selimoglu, 2001, s.3). Ayrica emek bir bagina deger yaratma 6zelligini
bulunduran tek tiretim faktoriidiir. Dolayisiyla isletmeler insan kaynaklart muhasebesini
dogru ve etkin bir sekilde uyguladig1 ve olgiim yaptig takdirde katma deger ve fayda
yaratma giiciinii ve potansiyelini gelistirecektir (Aydin vd., 2015, 5.687).

Bu tez c¢aligmasi bir iiretim isletmesinin insan kaynaklari muhasebesi yaklasimi
kapsaminda personel yenileme maliyetini 6l¢gmeyi hedeflemektedir. Dolayisiyla bu
yaklasim iiretim isletmesi agisindan ele alinacak ve insan kaynaklar1 pozisyon yenileme
metodu kapsaminda Ol¢limii gergeklestirilecektir. Bu hedef dogrultusunda Cukurova
Bolgesinde faaliyet gosteren ve plastik geregler iireten bir isletme incelenecektir.
Calismada yontem olarak “Durum Calismas1” metodu uygulanacaktir. Isletme yetkilileri
ile gortsiilerek isletmeye ait veriler elde edilecek ve bu veriler kullanilacaktir.
Gergeklestirilen analiz sonucu elde edilen bulgularin degerlendirilmesi yapilacaktir.
Uygulamanmn sonucunda insan kaynaklari muhasebesi kapsaminda yenileme

maliyetlerine iligkin yararli sonuglarin elde edilmesi beklenmektedir.

1.1. Problemin Tespiti

Bir iiretim isletmesi i¢in maliyetlerin belirlenmesi hayati 6neme sahiptir. Uretim
siirecinin her asamasinda isletme maliyetleri dogru bir sekilde belirlemelidir. Uretim
stirecinde aktif rol oynayan insan kaynagi da isletmeye maliyet bakimindan bazi 6nemli
yikler getirmektedir. Bu mali yiiklerin insan kaynaklari muhasebesi yaklagimiyla
Olgiilmesi miimkiin olmaktadir.

Bir¢ok isletmede ¢ok fazla isci giris ¢ikisi olmaktadir. Bu girdi ¢iktilarin isletme
tizerinde ciddi maliyetleri oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii bir is¢inin ise girmesi, isi
Ogrenmesi ve isten ayrilmasi isletmeye mali yiikler getirmektedir (Flamholtz, 1973,
s.11). Bu mali yiikler gerek fabrika igerisinde iiretime dogrudan katkida bulunan
isgilerin (mavi yakali) gerekse de pazarlama, muhasebe, yonetim gibi boliimlerdeki
personelin istihdamlarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Bir is¢inin ise girmesi asamasinda bu is ic¢in ilan ve duyurular yapilacak,
calisanlarla miilakat yapilacak, belki de bu miilakat i¢in igin uzmanlari kiralanacak veya
isletme i¢cinden bu isten anlayan insanlarin miilakata katilmas1 gerekecektir. Dolayisiyla

bu islemler sonucunda ciddi para ve emek harcamasi ortaya ¢ikacaktir.



Alnan is¢inin isi 6grenmesi agamasinda ig¢iye verilecek is basinda egitim ve
is¢inin bigimsel egitim ve ige alistirma ¢alismalart nedeniyle birtakim maliyetler ortaya
¢ikmaktadir (Selimoglu, 2001, s.49). Bu maliyetler isletmenin diisiince sistemini
Ogretmek ve calisanlarin isletme kosullarina uyumlastirmak i¢in katlanilan
maliyetlerden olusmaktadir (Pamukgu, 2017, s.44). Ayrica is¢inin is basinda egitilmesi
sonucu egitimcinin harcadigi zaman ve emek de isletmeye mali yiikk getirmektedir.
Dolayisiyla is¢inin egitilmesi siirecinde Ve is¢inin veriminin diisiik oldugu bu dénemde
isletmede 6grenme maliyeti ortaya ¢ikmaktadir.

Iscinin isten ayrilmasi asamasinda ise kidem tazminati, ihbar tazminat: ve izin
ticretleri gibi direkt maliyetler ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica is¢inin ayrilmadan once
ortaya ¢ikan verimlilik kayb1 ve o pozisyonun bos kalmasi gibi endirekt maliyetler
olusturacak durumlar ortaya cikacaktir.

Bu agamalar incelendiginde belirlenmesi zor ve personelin yenilenmesinden
kaynaklanan maliyetler ortaya ¢iktig1 gézlemlenecektir. Cogu isletme insanlari istihdam
etmektedir ama yukarida bahsedilen maliyetleri dikkate almamaktadir. Ayrica ¢ogu
isletme bu istihdamdan kaynakli maliyetlerin oldugunun farkinda olmayabilmekte ya da
bu maliyetlerin ne Olgiide oldugunu dogru bir sekilde tespit etmekte giicliik
cekebilmektedirler. Her ne kadar tespit etseler de yonetim kararlarinda bunlar
kullanmakta ¢ok basarili degillerdir. Dolayisiyla bu maliyetler isletmeler agisindan ilk
basta goriinmeyen ancak toplam kar1 azaltan veya liretim maliyetlerini artiran, bunun

sonucunda da rekabet sansini azaltan etkilere neden olmaktadir.

1.2. Calismanin Amaci

Insan kaynaginin parasal olarak ifade edilmemesinden kaynaklanan bu
problemler, insan kaynaklari muhasebesi sisteminin kurulmasiyla asilabilecektir (Kaya,
2013, s.97). Istihdamdan kaynaklanan maliyeti belirlemek icin derinlemesine bir
inceleme yapilmasi gerekmektedir. Insan kaynaklarindan kaynaklanan maliyetlerin
belirlenmesi hem isletme maliyetini dogru belirlemede hem de isletmenin karliligini
belirlemede oldukca faydali oldugu disiiniilmektedir. Yapilacak olan bu c¢alisma,
bahsedilen problemleri asabilmek igin bir {iretim isletmesinin istihdamdan kaynaklanan
maliyetlerini tespit etmek amaciyla yapilacaktir. Bu kapsamda, bu calismada; insan
kaynaklar1 muhasebesi detayli bir sekilde incelenerek insan kaynaklarinin 6l¢iimiine

yonelik maliyet tabanli modeller incelenecektir. Ek olarak, insan kaynaklarinin



Olglimiine yonelik maliyet tabanli model olan yenileme maliyeti modeli detayli bir
sekilde incelenerek Eric G. Flamholtz (1973) tarafindan gelistirilen ve yenileme
maliyeti yontemlerinden biri olan pozisyon yenileme maliyeti yontemi bir iretim
isletmesinde uygulanacaktir.

Bu maliyetlerin belirlenmesi sonucunda karar vericiler ic¢in insan kaynaklar
hakkinda bilgileri tanimlama, Olgme ve aralarinda baglanti kurma siirecini
hizlandirabilecektir. Isletmede var olan ¢alisanin isten ayrilmasi ve baska bir ¢alisanin
isletmeye dahil edilmesinin maliyetlerini hesaplayarak kolaylikla maliyet karsilastirmasi
yapilabilecektir. Isletmenin insan kaynaklarini biitcelenmesinde, bireysel deger
hesaplamada, personel devir hiz1 gibi alanlarda fayda-maliyet analizi yapma ve karar
verme konusunda onemli katkilar saglamasina imkan verecektir. Uygulama yapilacak
isletmede isletme yonetimine insan kaynaklari konusunda, geleneksel muhasebenin ve
yonetim anlayisinin yetersiz kaldig1 noktalarda dogru ve giivenilir bilginin sunulmasi
saglanacaktir. Yapilacak calisma, bilgi kullanicilarinin daha dogru veriler elde etmesini
saglanabilecektir. Isletmeler, elde edilen veriler sonucunda vasifli eleman ve vasifsiz
elemanm isletmeye yiikledigi maliyetin kiyaslamasini yapabilecektir. Isletme bu
maliyetleri géz Oniinde bulundurarak iiretim siireci boyunca var olan donemde ve
gelecek donemlerle ilgili planlamalarini daha dogru verilerle yapabilme imkani elde
edecektir.

Bu calismanin Oncelikli amaci, isletmeler icin hayati onem tasiyan insan
kavrami, insan kaynaklar1 muhasebesi ve insan kaynaklari muhasebesi maliyetleri
konularini teorik olarak agiklamak ve Cukurova Bdlgesinde faaliyet gosteren plastik
gerecler iiretimi gerceklestiren bir isletmede direkt ve endirekt maliyetler dahil olmak
lizere insan kaynaklart maliyetlerini 6lgmektir. Bununla birlikte isletmenin sahip oldugu
insan kaynaklar1 yenileme maliyetlerini teorik bilgiler 1g1g1nda analiz etmektir. Bu

calisma asagidaki sorulara cevap aranacaktir:

e Istihdam edilen personelin elde etme maliyetinin olup olmadig1?

e Istihdam edilen personelin egitim ve ise adaptasyon calismalarinin maliyetinin
olup olmadig1?

e Pozisyonun yenilenmesi sonucunda ortaya ¢ikan direkt ve endirekt isten ayrilma

maliyetlerinin olup olmadig1?



e Isletmenin insan kaynaklar1 muhasebesi modeli olan pozisyon yenileme maliyeti
modeli kapsaminda ortaya ¢ikan insan kaynaklarinin toplam maliyetinin kéri

etkileyip etkilemedigi?

1.3. Cahsmanin Onemi

Isletmelerin  basarisinin  belitleyicisi sahip oldugu insan kaynaklaridir.
Isletmelerde nitelikli insanlarin sayis1 arttikga ve bu insanlarin sahip olduklar1 bilgi,
beceri ve yeteneklerden yararlandik¢a isletme basarisi ve buna bagl olarak rekabet
listiinliigli artmaktadir (Serbetci, 2003, s.7). Isletmeler, mal ve hizmet iiretmek igin
gesitli tiretim faktorlerini bir araya getirerek faaliyetlerini yiiritmektedir. Bu
faktorlerden en 6nemlisi isletmenin sahip oldugu insan kaynaklaridir. Zira ¢ogu benzer
teknolojiyi uygulayan isletmelerin, {iretim, finans ve pazarlama gibi alanlarda elde ettigi
basarilarda en onemli farkin insan kaynaklarindan kaynaklandigi saptanmistir (Bilgin
vd., 2006, s.3). Insan kaynaklarinin isletmeye olan maliyetlerini esas alarak gelistirilen
insan kaynaklari muhasebesi modelleri hem literatiirde hem de uygulamada 6n plana
ctkmamistir (Flamholtz, 1999, s.1). Isletmelerin insan kaynaklar1 muhasebesinden
haberdar olmadigi ve insan kaynaklari muhasebesinin ¢ok fazla kullanilmadigi
literatiirden anlagilmistir. Isletmelerin her ne kadar istindam ettikleri iscilerle ilgili
maliyetlerin kayitlarin1 tutsa da, bu maliyetlerin diginda kalan dolayli maliyetlerin tespit
etmede ve biitiin maliyet verilerin yonetim kararlarinda uygulamada yetersiz oldugu
goriilmiistir. Bu kapsamda yapilan literatiir arastirmasinda insan kaynaklar
muhasebesinin veya insan kaynaklarinin isletmenin karliligima olumlu ve olumsuz
etkileri ¢ok fazla tespit edilmemistir. Calisma bu gibi sebeplerden dolay1 6nemlidir.

Insan kaynaklari muhasebesinin mevcut ve potansiyel faydasindan hareketle
hazirlanan bu ¢alismada, literatiirde hem teoride hem de uygulamada ¢ok az yer verilen
insan kaynaklar faaliyetinin detayli bir sekilde incelemesi ve uygulama ile bu teorinin

hayata gecirilmesinin literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.

1.4. Cahismanin Yontemi

Calismada kullanilacak olan bilgiler birincil kaynaklardan elde edilecektir.
Ciinkii bu caligmada bir iiretim isletmesinde bir durum c¢aligmasi gerceklestirilecektir.
Bu bilgilere baska tiirlii ulasilamayacak, isletmeye 0zel bilgiler oldugu ve sadece

isletmenin igine girerek yapilacagi i¢in durum c¢alismasi se¢ilmistir. Bunun nedeni



durum calismasi temel olarak, segilen bir isletmeyi derinlemesine inceleyerek durum
analizi yapan bir yontemdir. Elde edilen bilgilerin incelenmesi, karsilastirilmasi ve
literatiir ile desteklenmesi ile bilgilerin giivenirlik diizeyine katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Bir iiretim isletmesinde bilgi saglayicilar1 ile yapilan yiiz yiize
goriismelerde elde edilen veriler incelenerek, elde edilen verilerden hareketle konuya
iliskin analiz yapilmast ve bu sayede c¢alismanin literatiire katki saglamasi
amaglanmaktadir. Uygulama ile ¢alisanlarin isletmeye olan maliyetlerinin 6l¢iilmesi
saglanilarak, elde edilen verilere calismada yer verilecektir.

Elde edilen verilerin sayesinde iiretim isletmesinde insan kaynaklar1 maliyetinin
nasil ortaya ¢iktigi, insan kaynaklari maliyetinin nasil tespit edildigi ve bu tespit ile

isletme karliliginin ne dl¢iide etkilendigi uygulama vasitasiyla caligmada yer alacaktir.

1.5. Boliimlerin Icerigi

Caligsma, giris ve sonug boliimleri ile birlikte altt béliimden olugmaktadir.

Birinci boliim, calisgmanin giris kismini olusturmaktadir. Giris boélimiinde
problemin tespiti tanimlanmis ve bu tespit dogrultusunda ¢alismanin amaci, ¢alismanin
Oonemi agiklanmistir. Ayrica bu béliimde arastirmanin yontemi ve bdliimlerin igerigi
aciklanmustir.

Ikinci boliimde, isletmelerde insan kaynaklarinin - muhasebe ile baglantis1 ve
insan kaynaklar1 muhasebesine deginilmistir. Bu bodlimde isletmelerde insan
kaynaklarmin 6nemi ve muhasebe bilim daliyla insan kaynaklarinin iligkisine yer
verilmektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklart muhasebesi kavrami incelenmis olup ve
bu kavramin amaglarina, olas1 yararlarina yer verilmistir. Calismanin temelini olusturan
insan kaynaklar1 muhasebesinin tarihsel gelisimi incelenerek insan kaynaklar
muhasebesi fonksiyonlar1 bu bdliimde agiklanmistir. Ayrica insan kaynaklari
muhasebesi sistemleri aciklanmigs ve bu sistemin secilmesi, tasarlanmasi ve
uygulanmasina da bu boliimde yer verilmistir.

Uciincii Boliim, insan kaynagi maliyet dl¢iim metotlar1 adini tasimaktadir. Bu
boliimde maliyet terimi ve insan kaynaklart muhasebesi agisindan maliyet terimi
aciklanmistir. Ayn1 zamanda insan kaynagi maliyet 6l¢lim modelleri tanitilarak tarihi
maliyet modeli ve yenileme maliyeti 6l¢lim agamalari agiklanmaktadir.

Dordiincii Boliim, arastirma yontemi adim1 tasimaktadir. Bu boéliimde sosyal

bilimler alaninda yapilan arastirma yontemleri ve bu calisma ic¢in kullanilmis olan



“Durum Calismas1” yontemiyle ilgili aciklamalara yer verilmektedir. Ayn1 zamanda
durum calismasinin 6nemi agiklanmaktadir.

Besinci Béliim, plastik sektoriinde bir uygulama adini tagimaktadir. Bu béliimde
Cukurova Bolgesinde faaliyet gosteren ve plastik gerecler iireten bir isletmeye ait
uygulamay1 icermektedir. Ayn1 zamanda bu bdliimde Oncelikle isletme ile ilgili genel
bilgiler verilerek, insan kaynaklarina ait veriler detayli olarak agilanmistir. Bu agiklanan
veriler 1518inda isletmenin insan kaynaklar1 pozisyon yenileme maliyeti tespit edilerek
verilerin analizi yapilmistir.

Altinct Boliim, c¢alismanin tamaminin bir 6zetinin yapildigi sonu¢ kismint
olusturmaktadir. Bu boliimde Isletmeden elde edilen bulgular degerlendirilecek ve var

olan problemlerin asilmasi i¢in ¢6ziim 6nerileri sunulmustur.



BOLUM II

ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI - MUHASEBE iLE BAGLANTISI VE
INSAN KAYNAKLARI MUHASEBESI

Toplumda var olan bireylerin iiretim sistemi igerisine dahil olmasi ile birlikte,
bilgi, beceri ve tecriibelerini kullanarak mal veya hizmet iiretim kapasiteleri insan
kaynagi olarak adlandirilmaktadir (Selimoglu, 2001, s.11). Insan kaynaklari, ekonomi
bakimindan hem iilke hem de isletme i¢in hayati 6neme sahiptir (Pamukg¢u, 2017, s.21).
Ulke acisindan degerlendirildiginde; sosyoekonomik ilerleme agisindan bilgi, beceri ve
tecriibelerini gergeklestiren ve verimli olarak kullanan faktordiir (Selimoglu, 2001,
s.11). Isletme acisindan degerlendirildiginde; insan kaynag: fiziki sermayeden ziyade
bilgi, beceri ve tecriibeli insanlar olarak ele alindigir takdirde ciddi yatirimlarin
yapilmasi1 gereken bir sermaye kalemi olmaktadir (Pamukgu, 2017, s.21). Ayrica
isletme bakimindan degerlendirildiginde; en iist yonetim diizeyinden en alt kademedeki
personele kadar tiim calisanlar1 kapsamakta ve bu kapsama gelecekte o isletmede
calisabilme olasilig1 olan potansiyel is giiciinii de dahil edilecek sekilde genisletilmesi
miimkiin olabilmektedir (Karacan, 2004, s.121). Isletmeler insan kaynagmi ise alirken,
pozisyonunu yiikseltirken ve egitirken isletmenin katlanmak durumunda oldugu giderler
ortaya ¢ikmakta ve bu giderler isletmenin insan kaynaklarina yatirirmimi gostermektedir
(Selimoglu, 2001, s.11).

“Insan sermayesi” kavram insan kaynaklar1 kavramu ile iliskilendirilen bir
kavramdir (Kaya, 2013, s.9). Insan sermayesi; isletme calisanlarinin biinyesinde
bulundurdugu ve gelistirdigi bireysel bilgi, beceri, tecriibe ve davraniglarinin bagka bir
deyisle tiim beseri unsurlarinin bir araya gelmesi olarak tanimlanmaktadir (Pamukgu,
2017, s.7). Cetin (2005, s.361) ise insan sermayesini, “isletme calisanlarmmin bireysel
olarak kendilerine verilen gérevleri yerine getirebilmeleri icin sahip olduklar: ve
dolayisiyla kullandiklar: bilgilerin, yeteneklerin ve yaraticilik ozelliklerinin bir arada
toplanmig  hali” olarak tammmlamistir. Insan sermayesi, entelektiiel sermayenin
unsurlarindan  biri  olmasina ragmen c¢ogu zaman entelektiiel sermaye ile
iliskilendirilmekte ve genellikle ayni anlamda kullanilmaktadir (Kaya, 2013, s.9).
Entelektiiel sermaye; temeli bilgi, yetenek, tecriibe ve enformasyondan olusan, orgiitiin
halihazirda ve gelecekteki basarisini direkt etkileyen ve rakipleriyle karsilastirildiginda

durumunu ortaya koyan, sahip oldugu bilgi, bilgi sistemleri, patent telif haklar1 ve lisans



anlagmalart gibi maddi degeri olmayan, soyut varliklarin tiimii olarak tanimlanabilir
(Cikrik¢t ve Tastan, 2002, s.20). Tanimlardan da anlagilacagi lizere entelektiiel sermaye,

insan sermayesini i¢ine alan genis bir kavram olup, asagidaki bilesenlerden meydana

gelmektedir (Kaya, 2013, s.10);

e Teknik bilgi,

e Egitim,

e Mesleki yeterlilik,

e Bilgi iiretimine yonelik ¢aligmalar,

e Yetenek/beceri olusturmaya yonelik calismalar,
e Girisimcilik coskusu, mucitlik,

e Kabullenici ve reddedici yetenekler, degisimcilik

2.1. isletmelerde insan Kaynaklarimin Onemi

Tarih boyunca isletme i¢in deger yaratan varliklar devamli degisime ugramistir.
Ekonomisi tarima dayali toplumda emek, sanayi toplumunda para ve sabit varliklar ve
son olarak bilgi ¢aginda ise insan kaynagi deger yaratmada olduk¢a 6nemli olmustur
(Ozveren, 2008, s.85). Para ve fiziki varliklarin bir araya getirilmesi sonucunda bir
isletme meydana gelmemekte olup bu varliklar1 yonetecek insan kaynagi isletmelerde
calistirldign zaman isletmenin kisilik kazanmas: miimkiin olacaktir (Ozveren, 2008,
5.85). Dolayisiyla insan kaynagi fiziksel varliklarin hareketlenmesini saglayacaktir.

Isletme “baskalarimin ihtivaglarini karsilamak iizere mal veya hizmet iireten
ekonomik birim” olarak tanimlanmaktadir (Mucuk, 2008, s.4). Bu ekonomik birimi
faaliyete gegirmek ve isletmenin belirledigi amag¢ ve hedefleri gergeklestirmek igin
insanin fiziki ve/veya fikri emegine ihtiya¢ duyulmaktadir (Yiiksel, 2007, s.1). Ayrica
insan, isletmeyi kuran, onu yoneten, orada g¢alisan ve trettigi ¢iktilar1 satin alarak
tiketimini gerceklestiren kisidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2011, s.18). Dolayisiyla
isletmeler insanlar tarafindan olusturulan bir yapi olmasi oOzelligiyle birlikte ayni
zamanda insan ihtiyaclarim1 karsilamak igin olusturulmus yapilardir. “Insan” isletme
tarafindan ihtiyaclarinin karsilanmasi 6zelligiyle oOrgiitiin amaci oldugu gibi ayni
zamanda hem girisimci ve yonetici olarak hem de fiziki ve fikri olarak orgiitiin araci

durumundadir (Yiksel, 2007, s.1).
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Isletmedeki insan kaynagini, sermaye ve dogal kaynaklarin haricinde bulunan ve
isletmenin en alt seviyedeki iscisinden en st seviyedeki yoneticisine kadar personelin
tamamini igeren beseri faktorler olusturmaktadir (Mucuk, 2008, s.315). Bu insan
kaynaginin ekonomik gelismelerin sonucunda her ne olursa olsun iktisadi mal ve
hizmetlerin iiretilmesinde en onemli iiretim faktdrii olma Ozelliginin degismeyecegi
kesindir (Miiftiioglu, 1989, s.65). Ayrica insan ¢ok amagl bir vasfa ve isletmelerde ¢ok
farkli islevleri gergeklestirebilme yetenegine sahiptir. Bu durum isletme faaliyetlerinin
gerceklesmesinde insanin 6neminin ne kadar fazla oldugunu agiklamaktadir (Kaya,
2013, s.11).

Bir iiretim faktorii 6zelligine sahip insan kaynaklarmin isletmelerde istlendigi

farkli fonksiyonlar vardir. Bunlar (Miiftiioglu, 1989, s.66-67);

e Uretim igin gerekli enerjinin temin edilmesi,

e Belirli bir mal veya hizmet elde etmek igin iiretim objesi lizerinde gerekli
fiziksel ve kimyasal islemlerin gerc¢eklestirilmesi,

e Planlama, organizasyon, koordinasyon, yonlendirme ve denetim gibi gesitli
yonetsel faaliyetlerin yerine getirilmesi,

e Girisimcilik faaliyetleridir.

Yukaridaki fonksiyonlarin ilk ikisi i¢in insanin kas giiciiniin (fiziki emek)
kullanilmasina ihtiyag¢ duyulurken; son ikisi igin ise diisiinme, yaraticilik ve hayal giicii

gibi insanin bilgi giiciniin (fikri emek) kullanilmasi ihtiyaci bulunmaktadir (Miiftiioglu,
1989, s.67).

2.2. Muhasebe ve insan Kaynaklan Tliskisi

Muhasebe bilimi, ticari islemlerin ger¢eklesmesi sonucu ortaya ¢ikan mali
bilgilerin belirli bir diizen igerisinde toplanmasi, kaydedilmesi, siniflandirilmasi ve
raporlanmasi siireci olarak tanimlanmaktadir (Tanis, 2016, s.3). Muhasebe isletmelerde,
destekleyici fonksiyonlar arasinda yer almasinin yaninda, tiim temel fonksiyonlara mali
bilgilerin aktarimini saglayarak olduk¢a Onemli bir gorevi gergeklestirmektedir. Bu
0zelligi nedeniyle isletmenin temel fonksiyonlar: arasinda bulunmaktadir. (Pamukgu,

2017, s.22). Hakkinda bahsedilen bilgilerden anlasilacagi iizere muhasebe, isletmenin



11

finansal nitelige sahip ve parayla ifade edilen islemlerin tamamiyla ilgilenmesi s6z
konusudur.

Insan olmadan bir isletmenin varligindan, iiretim giiciinden ve iirettigini satarak
varligin siirdiirmesinden s6z edilmesi miimkiin degildir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2011,
s.18). Dolayisiyla isletmelerde, tiretim siirecindeki en Onemli faktér olan “insan
kaynagi” ve bu kaynaga iligkin faaliyetlerin de muhasebe fonksiyonuyla baginin
kurulmasi son derece olagandir. Ayrica Insan kaynaklar1 ve muhasebe bilgi sistemleri
planlama, koordinasyon ve kontrol faaliyetlerin saglanmasinda bilgi sunan sistemlerdir.
Bu iki sistem farkl bilgileri tiretirken, kendi aralarinda da siki bir iliski bulunmaktadir
(Suvaci ve Subasi, 2010). Ornek vermek gerekirse, personel maaslari, sigorta primleri,
personelin ise alimi, egitimi, gelistirilmesi, personelin isten ayrilmasi sonucu ortaya
cikan tazminatlar ve maliyetler gibi islemler, insan kaynaklari — muhasebe iligkisinin
gostergeleri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kaya, 2013, s.14). Fakat geleneksel muhasebe
sisteminde, bu iliski yanlis muhasebe yaklagimlariyla kayit ve raporlara dogru bir
sekilde yansitilmamaktadir (Pamukgu, 2017, s.22). Mesela, isletmeler igin yatirim
niteliginde olan insan kaynaklarmin egitim harcamalari, geleneksel muhasebe
yaklagiminda dogrudan gider hesaplarinda izlenmektedir. Bu ortaya ¢ikan yanlighigin en
onemli belirtilerinden birisi olmaktadir (Kaya, 2013, s.14). Giiniimiizdeki isletmeler
“insan kaynaklar1 muhasebesi” anlayigini benimseyerek bu yanlis yaklagimdan

vazge¢meye baslamistir (Pamukgu, 2017, s.22).

2.3. Insan Kaynag icin Muhasebe Gereksinimi

Isletmelerin zaman igerisinde insan kaynaklarma dayali faaliyetlere agirhik
vermeleri, bu kaynaklarin muhasebelestirme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur (Pamukgu, 2017, s.23). Insan kaynaklarinin muhasebelestirilmesi ile ilgili
olarak ortaya c¢ikan gereksinimler asagida ifade edilmistir. Bunlar su sekildedir

(Selimoglu, 2001, s.16);

e Insan kaynagmin degerindeki degismelere, egilimlere ve durumla ilgili dogru
bilgilerin yonetimin her asamasi i¢in temin edilmesi ve buna iligkin yonetim
bilgi sisteminin olusturulmast,

e Insan sermayesi kavrammin ilgili ekonomik literatiirde yer almasi ve o6zel

problemli alanlarda olan uygulamalari,
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e Geleneksel muhasebe uzmanlarinin finansal tablolardaki serefiye ile ilgili
hesaplarda ilgili problemlerle mesgul olmalari,

e Maddi olmayan varliklarin gitgide 6neminin artmas.

Patel (2005, s.16) ise insan kaynaklar1 muhasebesine olan ihtiyac1 dort ana baslik

altinda toplamistir. Bunlar:

e Bir yOneticinin en 6nemli gorevi, kaynaklar1 kullanarak isletmenin uzun ve kisa
vadeli amaclarma ulasmaktir. Insan kaynagi isletmede hayati bir kaynak
olmasina karsin, gelencksel muhasebe yaklasiminda insan kaynaklarina ait
bilgiler yoneticilere raporlanmamaktadir.

e Geleneksel yaklagimda, gelirin Slgiilmesi eksiksiz bir sekilde is performansini
aktarmamaktadir. Insan kaynaklarmna ait giderler, cari gelirler ile kryaslanmakta,
calistig1 siire boyunca amorti edilmesi gereken yatirimlar olarak g6z Oniinde
bulundurulmamaktadir.

e Geleneksel insan kaynaklar1 yatirnmi uygulamasinin, isletmenin uzun vadeli
basarisina ve finansal sermayeye =zarar verebilecek yonetim kararlarinin
alinmasina neden olma ihtimali bulunmaktadir.

e Insan kaynaklari, muhasebe sistemine dahil edilmedigi takdirde, isletme
yonetiminin insan kaynaklarina iliskin aldig1 kararlarin etkisi belirgin bir sekilde

anlasilmas1 miimkiin olmayabilir.

Geleneksel muhasebe sisteminin, isletme yonetimine yeterli oranda yardimci
olmamasi ve dénem dénem onun gorevlerini ger¢eklestirmesine mani olmasi isletme
icinde 6nemli sorunlarin ortaya ¢ikmasina olanak saglamigtir (Karacan, 2004, s.122).
Geleneksel muhasebe sisteminde insan kaynagina iligkin hesaplarin olmamasi ve insan
kaynagma iliskin  yeterliligi ve giivenirliligi  yliksek  bilgilerin  {retimi
gerceklesmemektedir (Selimoglu, 2001, s.17). Bu da isletme igindeki karar alma
stirecinde zayiflik yasanmasina ve isletme yoOnetimi tarafindan alinan Kararlarda
tutarsizliklarin gergeklesmesine neden olmustur (Pamukgu, 2017, s.24). Baska bir
deyisle, insan kaynagi icin sistematik bir 6lgme yontemine sahip olmayan bir isletme,
faaliyet etkinligini maksimize etmeye calisirken, uygun olmayan kararlar almaktadir

(Ozcan, 1992, s.31). Bu isletme acisindan gerceklesen olumsuzluklarin Sniine
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gecebilmek i¢in isletmelerde insan kaynaklari yonetim bdliimleri olusturulmustur
(Karacan, 2004, s.122). Bu boliimler tarafindan insan kaynagi bir varlik olarak kabul
edilerek, insan kaynaginin degeri ile isletmenin degeri birlestirilmis ve amaglarin bu
baglamda belirlenmesi tercih edilmistir (Selimoglu, 2001, s.17). Isletmede insan
kaynagi muhasebesinin olusturulmasi ve uygulanmasi belirlenen amaca ulagmada
yardimct olacaktir (Pamukg¢u, 2017, s.24). Zira insan kaynagi muhasebesi
uygulamasinin sonucu olusan; personel ihtiyac¢lari, personelin bulunmasi, egitilmesi ve
gelistirilmesi gibi tiim asamalarda insan kaynagina ait mali bilgiler kullanilarak bir

insan kaynagi planlamasinin yapilmasi zorunlu hale gelmektedir (Karacan, 2004, s.122).

2.4. Muhasebeye Konu Olan Insan Kaynaklari1 Uygulamalari

Yonetim agisindan incelendiginde insan kaynaklart muhasebesinin birincil rold,
insan kaynaklarmi edinme, gelistirme, tahsis etme, koruma, kullanma, degerleme ve
odillendirme islevlerini yerine getirmek icin gerekli bilgiyi saglamaktir (Flamholtz,
1999, s.9). Bu islevler ayn1 zamanda muhasebeye konu olan insan kaynaklari
faaliyetlerini olusturmaktadir (Kaya, 2013, s.104). Bu faaliyetler asagida basliklar

halinde ele alinacaktir.

2.4.1. insan Kaynaklarmin Edinilmesi

Isletmeler, ihtiyag duyduklari pozisyon ya da boliim igin belirli maliyetlere
katlanarak is analizleri vasitasiyla hangi islere, hangi Ozelliklere sahip personelin
istihdam edileceginin saptanmasi sonrasinda adaylarin aranmasi islemine baslamaktadir
(Kaya, 2013, s.104). Bu ayni zamanda insan kaynagi bulma siirecinin de baslamasi
anlamina gelmektedir. Insan kaynagi bulma asamasi, personel segim siirecinin daha
etkin hale gelmesini ve nitelikli personel igerisinden en niteliklisini segme imkanini
saglamaktadir (Bakan vd., 2014, s.173). Bu agiklamalara ek olarak, insan kaynagi
bulma siireci “Insan giiciiniin planlanmasi sonucunda ortaya ¢ikan personel acgigin
karsilamak tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve isteklendirmeye sahip adaylar
arastirma ve kurulusa ¢ekebilme faaliyetleri” seklinde tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2007,
s.101). Insan kaynaklar1 bulma siireci su sekildedir:

a.Yapilacak Islerin ve Is Niteliklerinin Belirlenmesi: Isletmede bulunan
herhangi bir pozisyon i¢cin en uygun adaymnin niteliklerinin belirlenmesi ve bu

niteliklerin ortaya cikarilmasiyla ilgili islemleri iceren bir olusumdur. Bu olusum; is
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tanimi, ig analizi, i sartnamesi ve is degerlendirmesi gibi asamalardan meydana

gelmektedir (Kaya, 2013, s.104). Asamalar su sekildedir (Can vd., 2009, s.81-92, 282);

e [§ tamimu, isin igerigindeki gorevleri, sorumluluklari, ¢alisma kosullarini ve isin
diger yonlerinin agiklanmasi gibi ¢calismalarin gergeklestigi sathadir.

e [s analizi, bir orgiit icerisindeki personel tarafindan gergeklestirilen tiim islerin
ayrintili olarak ¢dziimlenmesidir. Is analizi aracihigiyla orgiitteki tiim islerle
ilgili bilgiler elde edilir, kayit altina almir ve incelenir. Is analizi sadece isin
iceriginde olan gorevlerin belirlenmesi degil, ayn1 zamanda yetenek, tecriibe,
egitim gibi isin basarili bir sekilde gerceklestirilmesi i¢cin personelde aranan
nitelikler ve isin yapildigi ortam ile ilgili bilgilerin elde edilmesini de
kapsamaktadir.

o Iy gerekleri, isin gerektirdigi personelde bulunmasi gereken o6zellikleri
yansitmaktadir. Is gerekleri bu 6zelligiyle is tanimlarindan ayrismaktadir; is
tanimi1 i¢in igin profilini olustururken, is gerekleri ise isi gerceklestirebilecek
personelde bulunmasi gereken niteliklerin bir profilini olusturmaktadir.

o Is degerlemesi, bir isin diger islere gore degerini tespit etmek icin bigimsel ve
sistemli bir sekilde diger islerle kiyaslanmasi islemi, bu asamanin temelini
olusturur. Isin nispi degerini, yaratilan nispi degerini, baska bir deyisle isin
goriilmesi i¢in Orglitsel hedeflere yapilan katkinin  goriilmesini saglar.
Dolayisiyla “esit ise esit ticret” ilkesinin benimsenmesi dogrultusunda “orgiitsel
hedeflere en ¢ok katkiyr saglayan is, diger islere gore daha 6nemlidir ve daha

fazla ticreti hak etmektedir” sonucuna ulasilmaktadir.

b.Personelin Secimi ve Ise Alma Siireci: Personel se¢im siireci, isletmede
bulunan bos pozisyon i¢in bagvuranlar arasindan insan giicii gereklerine en uygun
olanlarin1 belirleme ve ise yerlestirme islemi olarak tanimlanmaktadir (Danigsman, 2008,
s.21). lsletmenin niteliklerini belirledigi personelin segimini dis kaynaklardan
saglayabildigi gibi i¢ kaynaktan da saglayabilmektedir (Yiiksel, 2007, s.103). Ise yeni
alinmasi planlanan personelin, isin gerektirdigi nitelik ve becerilerinin olup olmadiginin
giivenilir bir sekilde tespitinin saglanmasi gerekmektedir. Bu tespit islemi, verimlilik ve
etkinlik amaglayan isletmeler i¢in zorunlu olmaktadir (Bingdl, 1998, s.122). Personelin

se¢im ve ise alma siireci su sekildedir (Bing6l, 1998, s.125);
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e Basvurularin Kabulii

e On Goriisme

e Basvuru Formunu Doldurma

e ise Giris Testleri

o (GOriisme

o Gecmisin Arastirilmasi

e Istihdam Boliimiindeki On Secim

e Ustabasi veya Gozetimcei Tarafindan Nihai Se¢im
e Saglik Muayenesi

e Yerlestirme

c.ise Alistirma (Oryantasyon): Personel segim siirecinin gergeklestirilmesi
sonrasinda iistlenilen goreve iliskin ise alistirma yapilmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir
(Zaim ve Polat, 2013, 5.39). Ise alistirma yeni ¢alisana veya calisanlara isletmeyi, mesai
arkadaslarini, igini belli bir program g¢ergevesinde tanitan, ona yapacagi isi 0greten veya
onu isine alistiran 6nemli bir egitim ¢alismasi olarak tanimlanmaktadir (Bing6l, 1998,
s.178). Ise yeni alinan kisi calisacag: isletme, isletmede islerin nasil yapildig: ve is
iligkilerinin nasil oldugu, dolayisiyla kendisinden beklenen tutum ve davraniglarin neler
oldugu hakkinda genellikle ihtiya¢ duyulan bilgilere sahip degildir (Danisman, 2008,
s.25). Dolayisiyla isletme kiiltiiriiyle biitlinlesme saglamak ve isletmedeki yeni
pozisyonuna adapte olabilmek i¢in belirli bir siire gerekecektir. Gergeklestirilecek ise
alistirma programi bu siireyi azaltarak personelin isletme kiiltiiriine ve ¢alistig1 ise kisa
siirede isletmeyle biitiinlesmesini ve adaptasyonunu kolay hale getirecektir (Danigman,
2008, s.25). Boylelikle “personel” ile “is” arasinda uyum saglanarak ise alinan
personelin isten tatmin olmasi, basarili ve verimli olmasi daha kolay bir sekilde
gerceklesecektir (Kaya, 2013, s.105).

d.insan Kaynaklarimin Egitimi ve Gelisimi: Artan yogun rekabet ortaminda
basar1 elde edebilmek i¢in, gesitli bilgi beceri ve yeteneklere sahip, isteklendirmesi
yiiksek, kendi amaglart ile isletme amaclarini uyumlastiran bir isgiicline ihtiyag
duyulmaktadir. Bu ihtiyac1 karsilayabilmek i¢in isletmeler, icinde veya disinda
diizenlenmis egitim programlar1 yoluyla veya kendi kendine deneyimlemek yontemiyle

calisana bilgi, beceri kazandirma, tutum ve davranislarini degistirme ve gelistirme
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yoniinde faaliyetler gerceklestirmektedir. Bu uygulamalarin tiimii egitim olarak
nitelendirilmektedir (Ozgelik vd., 2010, 5.161-163).
Egitimi, is basinda egitim ve is disinda egitim olmak iizere iki baslik altinda

incelenmesi miimkiin olmaktadir. Buna goére (Kaya, 2013, s.106);

o [s basinda egitim, calisanin belirli bir is iizerinde gercekten egitilmesini
kapsamaktadir.
o [s disinda egitim, is performansi ile dogrudan ilgili olmayan personel gelistirme

uygulamalarini veya ileri diizeydeki meslek egitimlerini icermektedir.

2.4.2. insan Kaynaklarin Tahsisi, Korunmasi ve Kullanilmasi

Insan kaynaklarimin tahsisi, temelde calisanlari cesitli orgiitsel rollere ve
gorevlere atama stirecidir ve bu tahsis kararlarinda yer alan hedeflerden biri yapilacak
gdrev en verimli sekilde tamamlanmalidir (Ozcan, 1992, s.106). Bu y&netimin “en
nitelikli” kisiyi belirli bir ige tahsis edecegi anlamina gelebilir. Ancak yonetim insanlara
meslek ici Ogrenme yoluyla yeteneklerini gelistirme firsati vermek isteyebilir
(Flamholtz, 1999, s.15). Dolayisiyla yonetim “en yetenekli” kiginin ise atamasini
yapmayabilir. Ayrica yonetim insanlart igletme ihtiyaclarimi karsilayan islere tahsis
etmek istemektedir (Ozcan, 1992, s.106). Bu nedenden dolayi, ideal olarak is
verimliligi, insan kaynaklarinin gelisimi ve bireysel memnuniyeti optimize edecek
sekilde tahsis edilmelidir (Flamholtz, 1999, s.15). Ancak pratikte, bu ii¢ degiskenden
sadece is verimliligi tahsis kararlarinda dikkate alinmaktadir (Flamholtz, 1999, s.15).

Insan kaynaklarinin korunmasi, bireyler olarak insanlarmn kabiliyetini ve bir
organizasyon tarafindan gelistirilen insan sisteminin etkinliginin korunmasi siirecidir
(Ozcan, 1992, s5.108). Buna gore isletmelerde sistematik bir sekilde gdzlemlenip
korunmadik¢a insan kaynaklarini yetenekleri gerileyebilir. Bunun sonucunda bir
organizasyon insan yeteneklerini yeniden insa etmek icin ya yeniden egitim
maliyetlerine ya da yenileme maliyetlerine katlanmak zorunda kalacaktir. Bir boliim
veya fabrikada insan kaynaklarinin ne 6l¢iide korundugunu dlgmemek bir igletme igin
oldukca maliyetli olabilir. Boliim yoneticileri iscinin isteklendirmesi, tutumu ve is
iliskileri iizerindeki etkilerin fark edilmemesi ile yoneticiler maliyetleri diisiirmek veya
verimliligi artirmak i¢in gecici olarak personele baski uygulayabilir (Flamholtz, 1999,

S.16). Bu durum yiiksek egitimli ve yetenekli ¢alisanlarin memnuniyetsizlesmesine veya
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isten ayrilmasina neden olacaktir. Boylece ayrilan yetenekli personelin maliyetlerine
katlanmak durumunda kalacaktir (Flamholtz, 1999, s.16).

Insan kaynaklarimin kullamimi, organizasyonel hedeflere ulasmak icin insan
hizmetlerini kullanma siirecidir (Kaya, 2013, s.107). Bu siire¢ insan kaynaklari
degerinin optimizasyonu olarak goriiliirse, gorev tasarimi, se¢im, rol tahsisi, gelistirme,
performans degerlendirmesi ve tazminat yalnizca gergeklestirilecek bir hizmet
fonksiyonu degildir aym1 zamanda insan varliklarinin degerini ve dolayisiyla da
organizasyonun bir biitiin olarak degerini degistirmek i¢in benimsenebilecek bir dizi

stratejidir (Flamholtz, 1999, s.17).

2.4.3. insan Kaynaklarinin Degerlemesi

Insan kaynaklarinin degerlemesi, isletmede bulunan insan kaynagmin isletme
icin ne anlama geldiginin 6lglilmesi siirecini tanimlanmaktadir (Flamholtz, 1999, s.17).
Bu siire¢ geleneksel yaklasima gore personelin tasidigli dnemin, siralama, karsilagtirma,
ayrintili degerlendirme, sosyal iligkiler, kritik olaylar ve yerinde inceleme gibi cesitli
metotlar uygulanarak belirli araliklarla belirlenmesidir (Kaya, 2013, s.107). Bu metotlar
genel olarak parasal olmayan veriler belirlemeye yoneliktir. Insan kaynaklari
muhasebesinde parasal sonuclar daha 6n planda tutuldugundan dolay: insan kaynaklari
muhasebesi bakimindan bu metotlarin sagladigi veriler ¢ok fazla bir 6neme sahip

degildir (Flamholtz, 1999, s.17).

2.5. Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Kavram

1961°de Likert’in ilk kez insan kaynaklari muhasebesinden bahsetmesiyle ortaya
¢ikan kavramin tanimi 1973 yilinda Amerikan Muhasebeciler Birligi diye taninan birlik
tarafindan olusturulan “insan kaynagi muhasebesi komitesi” tarafindan yapilmistir
(Selimoglu, 2001, s.24). insan kaynag komitesinin hazirladigi rapora gore insan
kaynaklar1 muhasebesi; “Insan kaynagina ait bilgileri belirlemek, dl¢gmek ve elde edilen
verilerin isletme ile ilgili bilgi kullanicilarina aktarilma siireci” olarak ifade edilmistir.

Insan kaynaklar1 muhasebesinin dénem donem beseri muhasebe ve sosyal
muhasebe gibi kavramlarla birlikte ele alindigindan bir kavram kargasasi bulunmaktadir
(Ozcan, 1992, s.8). Dolayisiyla insan kaynaklari muhasebesiyle ilgili literatiirdeki
tanimlarda bir birlik olusmadigi gozlemlenmistir. Her seye ragmen bu tanimlar, insan

kaynaklari muhasebesinin farkli yonlerini ve 6zelliklerini vurgulamasi nedeniyle son
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derece oOnemlidir (Kaya, 2013, s.14-15). Bu tanimlara gore insan kaynaklar

muhasebesi:

Karar vericiler i¢in insan kaynaklari hakkindaki bilgileri tanimlama, 6lgme ve
aralarinda baglant1 kurma siirecidir (Flamholtz, 1974, s.44).

Insan kaynaklar1 bilgilerinin normal muhasebe sistemlerinde kullanilmasi
amaciyla parasal olarak ifade edilmesi i¢in gelistirilmis sistemdir (Ciftgi, 1998,
s.8).

Isletmelerin geleneksel muhasebe tarafindan goz ardi edilen insan kaynaklari
yatirrmlariin 6l¢iimii, muhasebelestirilmesi ve raporlanmasiyla ilgilenen bir
muhasebe uzmanligi olarak tanimlanmaktadir (Kaya, 2013, s.16).

Isletmede bulunan kisilerin maliyetleri icin olusturulmus bir muhasebe sistemi
olmakla birlikte ayni zamanda insanlarin yonetilmesiyle ilgili bir diisiince
sisteminin gelistirilmesine yonelik bir sistemdir (Selimoglu, 2001, s.25).
Isletmelerde yonetim etkinligini kolaylastirmak amaciyla insan kaynaklarinin
tanimlamasi, 6l¢iilmesi ve raporlanmasi stirecidir (Gebauer, 2003, 5.34).

Insan kaynaklar1 muhasebesi, bir isletmede meydana gelen insan kaynaklari
maliyetini, iicret, maaglar ve egitim giderleri dahil olmak iizere belirleme,
biitceleme ve raporlama islemidir (http://www.whatishumanresource.com
/Human-Resource--accounting).

Insan kaynagiyla ilgili bilgileri tespit ederek bunlar1 6lgen ve elde edilen verileri
isletme ile ilgili bilgi kullanicilara sunma sorumlulugunu tistlenmis muhasebe

islemleridir (Ceran, 2007, 5.189).

Bu tanimlar isletmeler ve diger kurumlar tarafindan yapilan ise se¢cme, ise alma,

egitim ve gelistirme masraflarinin yani sira isletme icin, calisanlarin ekonomik degerini

6lgmeyi de icermektedir (Aydin vd., 2015, 5.680).

Insan kaynaklar1 muhasebesinde, maliyet ve deger olgiimleri sirasinda

gelistirilmis birtakim varsayimlar su sekildedir (Selimoglu, 2001, s.25-26);

Isletmedeki finansal ve fiziksel varliklarda oldugu gibi insan kaynaklar1 da bagl

olduklari igletmeye yararlar saglarlar.
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e Insan kaynaklari, isletmedeki diger varliklarda oldugu gibi isletme iginde bir
degere  sahiptir. Isletmenin  gerceklestirmeyi  hedefledigi  amaclarina
ulagabilmesinde, bu deger belirgin bir bigimde katki saglar.

e Isletme, insan kaynaklarmi elde etmek igin belli maliyetlere katlanmaktadir.
Buna karsilik olarak da bu kaynaklardan ekonomik fayda elde edilecegi gercegi
bilinmektedir. Dolayisiyla ortaya ¢ikan bu ekonomik faydanin finansal
terimlerle 6l¢iilme gereksinimi bulunmaktadir.

e Muhasebede varlik tanimi irdelendiginde gelecekte ekonomik yarar sagliyor
olmak biciminde bir ifade bulunmaktadir. Icerik olarak, bu tanimin isletmede
bulunan insan kaynaklariyla da uyustugu goriilmektedir. Dolayisiyla insan
kaynaklariin varlik olarak kabul edilebilmesi miimkiin olmaktadir.

e isletmede bulunan insan kaynaginmn, gerceklestirilen ¢alismalar sonucunda,
maliyet ve degeri bakimindan, dl¢iilebilme yetenegi bulunmaktadir.

e Isletme faaliyetlerinin planlanmasinda, kontroliinde, isletmenin etkinliginin ve
verimliliginin 6lgiilmesinde insan kaynaklari ile ilgili maliyetler ve faydalara

iliskin elde edilecek bilgilerin kullanilmas1 miimkiin olmaktadir.

Bu varsayimlar dogrultusunda, insan kaynaklari igletmenin varliklarinin arasina
dahil edilebilmektedir (Karacan, 2004, s.125). Personel bulma, ise alma egitme ve
gelistirme gibi insan kaynaklar1 unsurlar1 maliyet olarak goz dniinde bulundurulmalidir
(Selimoglu, 2001, 26). Ayrica insan kaynaklarmim ekonomik faydalarina da gereken
onem verilmelidir (Selimoglu, 2001, s.26). Isletmelerin gelecekte daha basarili ve
saglikli bir yapiya sahip olabilmeleri i¢in tiim verilerin islendigi insan kaynaklari
muhasebe sistemi ile isletmenin, hem etkinligini hem de verimliligini arttirict yonde

kararlar alarak uygulamaya koymasi gerekmektedir (Karacan, 2004, s.126).

2.6. Insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 muhasebesi nispeten yeni bir alan olmasina ragmen bu alanin
gelisimi fark edilebilir agsamalardan gegmistir (Aksoy, 1990, s.8-9). Bu gelisim siireci
bes asamada agiklanmistir (Flamholtz, 1999, s.1). Bu asamalar akademik ve uygulama
bazinda gerceklesen gelismeler olarak ele alinmaktadir.

1960’dan 1966’ya kadar olan donem insan kaynaklari1 muhasebesi gelisiminin

ilk asamasidir (Flamholtz, 1999, s.1). Insan kaynaklari muhasebesi kavramlariyla ve
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teorinin tamamiyla ilgili temel insan kaynaklar1 fikirlerinin olustugu doénemdir
(Flamholtz, 1999, s.1). Bu donemde insan sermayesiyle ilgili ekonomik teoriler, orgiit
psikolojisiyle ilgilenenlerin liderlik etkinligi konusundaki endiseler ve yeni insan
kaynaklar1 perspektifi gibi faktorler insan kaynaklar1 muhasebesinin gelismesinde itici
gii¢ olarak nitelendirilmektedir (Aksoy, 1990, s.9).

1966’dan 1971°¢ kadar olan donem insan kaynaklari muhasebesinin ikinci
asamasidir (Flamholtz, 1999, s.1). Insan kaynaklar1 maliyetinin (hem tarihi hem de
yenileme maliyeti) ve degerinin (parasal ve parasal olmayan) Olgiilmesine yonelik
gecerliligini  degerlendirmek ve gelistirmek i¢in yapilan akademik arastirmalarin
yapildig1 déonemdir (Kaya ve Durgut, 2010, s.6). Ayrica isletmenin finansal bilgilerini
dis kullanicilara, hat yoneticilerine ve insan kaynaklari uzmanlar i¢in bir ara¢ olarak
insan kaynaklart muhasebesinin mevcut ve potansiyel kullanimlarini formiile etmek i¢in
tasarlanmis bir arastirma dénemidir (Ozcan, 1992, s.17). Bu dénem insan kaynaklari
muhasebesinin ger¢ek organizasyonlarda kesif ve deneysel uygulamalarini icermektedir
(Flamholtz, 1999, s.1). Ikinci asamada insan kaynaklari muhasebesindeki en eski
caligmalardan biri Michigan Universitesinde doktora yapan Roger Hermanson
tarafindan gerceklestirilmistir (Aksoy, 1990, s.9). Insanin isletmeler igin degerli bir
varlik oldugu varsayimini gergeklestirmek i¢in insanin degerini lgmeye yonelik model
gelistirmeye calismustir. Ayrica, 1967 yilinda Rensis Likert, R.Lee Brummet, William
C.Pyle ve Eric G. Flamholtz’u kapsayan arastirma takimi tarafindan insan kaynaklari
icin muhasebe kavramlarinit ve yontemlerini gelistirmek icin tasarlanmig bir dizi proje
uygulanmistir (Kaya ve Durgut, 2010, s.6 ). William Peyle yonetimi altinda Columbus,
Ohio merkezli yikanabilir yumusak terlik, havlu ve yastik ireticisi olan R. G. Barry
sirketinde insan kaynaklarinin dl¢iilmesi tizerine bir arastirma yapilmistir (Aksoy, 1990,
s.9). Bahse konu sirket, maliyet modelini temel alarak, tarihi maliyet ve yenileme
maliyeti modellerinin uygulanmasiyla insan kaynaklarina yapilan yatirimin dl¢iimiinii
gerceklestirmistir (Karacan, 2004, s.134).

1971°’den 1976’ya kadar olan donem insan kaynaklart muhasebesinin
gelisiminin {i¢iincii asamasidir (Flamholtz, 1999, s.2). Insan kaynaklar1 muhasebesine
olan ilginin hizla arttigi donemdir (Kaya ve Durgut, 2010, s.6). Bati diinyasinda,
Avustralya’da ve Japonya’da birgok akademik arastirmalarda yer verilmistir (Kaya,
2013, s.29). Bununla birlikte isletmelerde insan kaynaklari muhasebesini uygulamak

igin girisimler artmistir. Bu uygulamalarin ¢ogu R. G. Barry isletmesi ve Lester Witte



21

&Company gibi bat1 Olciilerine gore kiigiik isletmeler tarafindan gerceklestirilmistir
(Ozcan, 1992, 5.17).

R. G. Barry sirketinin insan kaynaklari tarihi maliyeti muhasebesini gelistirmeye
yonelik girisimleri ¢esitli gevrelerin dikkatini ¢ekmistir (Flamholtz, 1999, s.2). Zira bu
asamada birkag¢ yil boyunca insan varliklarini igeren mali tablolar yayinlamistir. Bu da
sirketin tecriibesinin 6nemli 6l¢lide taninmasini ve insan kaynaklari muhasebesine olan
ilginin artmasin1  saglamistir (Ozcan, 1992, s.17). Ote yandan, mali tablolarin
yayinlanmasiyla birlikte “insanin bilangcoda gosterilmesi” gibi alginin olusmasina
(Kaya, 2013: 29) ve insanlara “finansal nesneler” olarak davranildigi gibi yanlis
izlenimlerin olusmasina neden olmustur (Flamholtz, 1999, s.2).

Uciincii asamada yapilan arastirmalarda, insan kaynaklari muhasebesi
bilgilerinin; insan kaynaklar1 uzmanlari, boliim yoneticileri ve yatirimcilar tarafindan
alman kararlar {izerindeki potansiyel etkileri hakkinda degerlemeler de yapilmistir
(Kaya ve Durgut, 2010, s.7). Ayrica, insan kaynaklart maliyeti ve degeri igin dl¢lim ve
muhasebe kavramlarinin, modellerinin gelisimi devam etmistir (Flamholtz, 1999, s.2).
Insan kaynaklari muhasebesiyle ilgili cok sayida seminer etkinliginin yani sira énemli
miktarda arastirmanin yaymnlanmasi bu dénemin ayirt edici 6zelligi olmustur (Ozcan,
1992, 5.20). Bu asama esnasinda, Amerikan Muhasebe Birligi tarafindan 1971-1972 ve
1972-1973 yillan1 arasinda insan kaynaklart muhasebesi komisyonlar1 kurularak insan
kaynaklari muhasebesinin gelisimi hakkinda raporlar yaymlanmistir (Aksoy, 1990,
s.11). Ek olarak, 1974 yilinda Flamholtz’un Insan Kaynaklar1 Muhasebesi iizerine ilk
kitab1 yaymnlanmasi bu asamada gerceklesen bir diger énemli konudur (Ozcan, 1992,
s.20).

1976’dan 1980’e kadar olan donem insan kaynaklar1 muhasebesinin gelisiminin
dordiincii agamasidir (Flamholtz, 1999, s.2). Bu donemde gerek akademik alanda
gerekse de is diinyasinda insan kaynaklari muhasebesine olan ilgi azalmistir (Aksoy,
1990, s.11). Insan kaynaklar1 muhasebesine ilginin azalmasinin sebebi, nispeten kolay
olan 6n arastirmalarin ¢ogunun gergeklesmis olmasidir (Ozcan, 1992, s.20). Baska bir
deyisle, bundan sonraki siirecte gergeklestirilmesi gereken arastirmalarin, daha derin ve
ayrintili caba gerektirmesi ve isletmelere ait bir takim 6zel bilgilere ihtiya¢ duyulmasi
insan kaynaklar1 muhasebesinin gerilemesine neden olmustur (Kaya, 2013, s.30). Ozetle
az sayida bireyin bu tiir arastirmay1 yapmak icin yeterli donanima sahip olmasi ve az
sayida igletmenin isbirligini saglamak icin gerekli niteliklere sahip olmasi, bu donemde

oldukga az sayida arastirmanin yapilmasina neden olmustur (Flamholtz, 1999, s.2).
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1980’den gilinlimiize dayanan donem insan kaynaklart muhasebesinin
gelisiminin besinci asamasidir (Flamholtz, 1999, s.3). Insan kaynaklari muhasebesi
teorisine ve pratigine olan ilginin yeniden basladig1 dénemdir (Ozcan, 1992, s.20). Insan
kaynaklari muhasebesine olan ilgi azalmasina ragmen higbir zaman tamamen yok
olmamistir (Aksoy, 1990, s.11). 1976 — 1980 doneminde azalan ilgi, 6zellikle isletme
bazinda gergeklestirilen uygulamalarla yeniden artmistir (Kaya, 2013, s.30). Bununla
birlikte, insan kaynaklari muhasebesinin uygulanmasi ve gelistirilmesiyle ilgili
akademik caligmalar yapan arastirmacilar da yeni 6l¢iim modelleri gelistirerek insan
kaynaklar1 muhasebesinin gelismesine 6nemli 6l¢lide katki saglamislardir (Kaya, 2013,
5.30).

Insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili en 6nemli olaylardan biri de Eric
Flamholtz tarafindan yiiriitilen ve insan kaynaklar1 yonetimi konularinda insan
kaynaklari muhasebesinin uygulanabilirligi ile ilgili bir aragtirma projesinin Amerikan
Deniz Kuvvetleri tarafindan desteklenmesidir (Flamholtz, 1999, s.3). Fazla maliyeti
sebebiyle 6zel isletmeler tarafindan kaginilan bu proje, Amerikan Deniz kuvvetlerinin
destegiyle insan kaynaklar1 muhasebesine énemli bir katki saglamistir (Ozcan, 1992,
5.22).

Bu donemde gelismeleri hizlandiran bir diger etken, Amerika’da verimlilige
olan ilginin giderek artmasi olmustur (Aksoy, 1990, s.10-11). Zira bu donemde, insan
kaynaklarimin verimlilige olan potansiyel katkis1 iizerine bir¢ok ¢aligmalar yapilmis ve
bu dogrultuda isletme yoneticileri ve akademisyenler ¢alisanin verimliligini arttirilmasi
i¢in ¢alisma girisiminde bulunmuslardir (Ozcan, 1992, s.22). Bu ¢alismalarin bir pargasi
olan “insan kaynaklari muhasebesi”, s6z konusu gelismelerin sonucunda yeniden
giindeme alinmaya baglanmistir (Kaya, 2013, 5.31).

Insan kaynaklari muhasebesine ilginin artmasindaki bir diger énemli etki ise
Japon isletmelerin ¢alisanlarin1 farkli bir sekilde yonettiklerinin  Amerika’daki
isletmeler tarafindan anlasilmasidir (Aksoy, 1990, s.12). Ornegin, Nipponl Steel ve
Mitsubishi gibi Japon isletmeleri calisanlarii sabit varlik olarak goriip hayat boyu
istihdam ederken, U.S. Steel gibi Amerikan isletmeleri calisanlarini sik olarak isten
cikarmakta ve onlar1 bir gider olarak varsaymaktadir (Ozcan, 1992, s.23). Japon
isletmelerinin bu yaklasimi dogrultusunda ¢alisanlarda daha ¢ok isteklendirme
yaratabilecegi gercegi, Amerikan isletmelerinde yer alan insan kaynaklar
yoneticilerinin ve hat yoneticilerinin insan kaynaklari muhasebesini arastirmak icin

harekete gegmelerini saglamistir (Aksoy, 1990, s.12).
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Amerika’da gergeklesen, endiistriyel bir ekonomiden yiiksek teknolojiye dayali
hizmet ekonomisine gecis siireci ise bu donemde gerceklesen bir diger Onemli
gelismedir (Ozcan, 1992, s.23). Bu siiregte 6nemli rekabet aracina déniisen bilgi,
yetenek ve beceri gibi unsurlar ve bu unsurlar1 barindiran insan, yeniden en 6nemli
tiretim faktorii olma 6zelligini elde etmistir (Kaya, 2013, s.31-32). Bu gelismeler ise
insan kaynaklari muhasebesinin yeniden 6onem kazanmasini saglamistir (Kaya, 2013,
5.32).

Giliniimlizde de insan kaynaklar1 muhasebesiyle alakali gelismeler stirmektedir
(Kaya, 2013, s.32). Journal of Human Resource Costing & Accounting adli derginin
Stockholm Universitesi biinyesinde cikarilmasi da bu konuda dikkat ¢eken onemli
gelismelerinden biridir (Theeke, 2005, s.47). Journal of Human Resource Costing &
Accounting dergisi insan kaynaklar1 muhasebesiyle ilgili giincel ¢aligmalarin
yayinlanmasina olanak saglayarak, insan kaynaklari muhasebesine katkida
bulunmaktadir (Theeke, 2005, s.47).

2.7. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Amaclar1 ve Yararlar

Bu bolimde insan kaynaklari muhasebesini yoneticilerin hangi amaglarla

kullanacaklar1 ve bu amaclar dogrultusunda ortaya ¢ikacak yararlar aciklanmistir.

2.7.1. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Amaclari

Insan kaynaklarimin maliyetine ve degerine iliskin konular1 irdeleyen insan
kaynaklart muhasebesinin ii¢ ana amaci vardir (American Accounting Association,
1973, 5.169). Bunlar;

e Insanlarin isletmelere maliyet ve degerini Slgmek igin parasal ve parasal
olmayan yontemler de dahil olmak iizere gecerli ve giivenilir modeller
gelistirmek.

e Isletmelerde bu 6lgiim metotlarmi uygulamak igin kullanima hazir bir sistem
tasarlamak.

e Insanlarin tutumlar ve davramslari (kararlar ve performans) iizerindeki insan
kaynaklart muhasebesi oOlgtimlerinin ve sistemlerinin davranigsal etkisini

belirlemek.



24

Insan kaynag muhasebesi sistemi bir isletmede olusturulurken bu amaglara
ulagsmay1 saglayacak bir sistem olmasina 6zen gosterilmelidir (Selimoglu, 2001, s.28).
Siralanan amaglar bir araya geldiginde, daha etkin ve verimli bir isletme yonetiminin
yaratilmasinin tek bir amag oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Karacan, 2004, s.126).

Yukarida agiklanan ana amaglara ek olarak insan kaynaklari muhasebesinin
diger islevsel amaglar1 su sekilde siralanabilir (Selimoglu, 2001, s.27-29; Sirisetti ve
Mallesu, 2011, s.49; Islam vd., 2013, s.2; Lonel vd., 2010, s.927; Aydin vd,. 2015,
5.681);

e Isletme icin ¢alisacak nitelikli ve verimi yiiksek personelin ise tahsis edilmesine
hizmet ederek insan kaynaklar1 yonetimine yardimci olmak.

e (Calisanlarin degerinin artirilmasin1 ve onlarin motive edilmesini saglayacak
egitim programlar1 diizenlemek.

e Isletmedeki calisanlarin degerlerinin tespit edilmesi ve kapsamlarinin
aciklanmasi ile ilgili kuramsal yapiy1 gelistirmek.

e Olgiim metotlarmin belirlenmesi ile ilgili yaklagimlar: faaliyet sistemi icinde
olusturmak.

o Isletmedeki personelin degerlerinin ve maliyetlerinin &lgiimiine iliskin
giivenilirligi ve gegerliligi olan yontemler gelistirmek.

e Isletmenin gercek degerini gostermek

e Etkin maliyet kontrolii hedefine ulagmak i¢in insan kaynagini edinme,
gelistirme, tahsis etme ve siirdiirme konusundaki yonetsel karar i¢in maliyet-
deger verilerini saglamak.

e Insan kaynaklar1 kullanimiin etkinligini izlemek igin bilgi saglamak.

e Insan varligmin statiisiiniin dogru bir sekilde korunup korunmadigmin
belirlenmesi i¢in bilgi saglamak.

e Insan kaynaklar1 uygulamalarinin finansal boliimiinii siniflandirarak etkili insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gelistirilmesine yardimei olmak.

e Isletme igin insanlarin maliyet ve degerlerini dlgmek.

e Yoneticilerin ve yatirimcilarin karar vermelerine yardimer olan insan kaynaklari
hakkinda nicel bilgi saglamak.

e Insan kaynaklar1 muhasebesi ile insan kaynagi degerinin isletmeye ve halka

iletilmesini saglamak.
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o Terfi, transfer, egitim, emeklilik ve tasarruflarla ilgili konularda kararlarin
alinmasina yardimci olmak.

e Isletme personeli igin  gerceklestirilen giderlerin geri  déniisiiniin
degerlendirilmesini saglamak.

e Varlik kontrolii i¢in varliklarin korunmasi, kullanilmasi ve degerlendirilmesi
gibi konular baglaminda sinirlamalarin belirlenmesine yardim etmek.

e Cesitli faaliyetlerin finansal olarak ifade edilmesini saglayarak yonetim
ilkelerinin gelismesine yardim etmek.

e Isletmenin maliyet tasarrufu saglama amaglarina ulasmada insan kaynaklarinim
korunmasi, gelistirilmesi, dagitilmast ve teminine iliskin yonetim tarafindan

alinan kararlarda maliyetle ilgili bilgilerin saglanmasi.

Insan kaynag muhasebesine ait islevsel hedefler bakimindan da genel olarak
degerlendirilmesi  halinde, isletme personelinin varlik olarak kabul edilip
muhasebelestirilmeleri ve personelin gerek maliyetlerinin gerekse de ekonomik
degerinin dlglilmesinin ne kadar 6nemli oldugu bir kez daha anlasilmaktadir (Karacan,

2004, 5.126-127).

2.7.2. insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Yararlar

Insan kaynagi muhasebesinin faaliyete gegirilmesi sonucu isletme ile tiim ilgili
bilgi kullanicilarinin oldukga fazla yararlar sagladigi gozlemlenecektir (Selimoglu,
2001, s.30). Dolayisiyla insan kaynagi muhasebesinin faydalarinin muhasebecinin
sosyal sorumlulugu ile bagdasmasinin saglanmasi sonucu agiklanmasi daha uygun
olacaktir (Pamukgu, 2017, s.31). Muhasebe tarafindan saglanan bilgilerin birden fazla
kullanim yeri mevcuttur. Muhasebecinin alinacak kararlarda yararlanmak tizere bilgiler
hazirlama konusunda ilgili bilgi kullanicilarina kars1 yiikiimliiliikleri vardir (Karacan,
2004, s.127). Hazirlanacak bu bilgilerin bilgi kullanicilarinin ihtiyacina cevap verir
nitelikte olmasi olduk¢a Onemlidir. Ayrica, ihtiya¢ duyulacagi olasiligina karsilik ek
bilgiler hazirlamasi da muhasebecinin sosyal sorumlulugunun bir pargasini
olusturmaktadir (Giivemli, 1979, s.224). Muhasebecinin sorumlulugunda olan bir diger
konu isletmelerde var olan kaynaklarin hem etkin ve verimli bir sekilde kullanilmalari,

hem de iyi bir bigimde korunmalarini saglamaktir (Giivemli, 1979, 5.224) .
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Bu bilgiler 15181nda isletmelerin sahip olduklar1 kaynaklari {i¢ ana gruba ayirmak
mimkiindiir. Bu kaynaklar1 sermaye kaynaklari, insan kaynaklar1 ve dogal kaynaklar
olusturmaktadir (Selimoglu, 2001, s.31). U¢ temel kaynak grubundan biri olan insan
kaynaklari, insan kaynaklart muhasebesinin konusunu olusturmasinin yani sira yonetim
sekli ile isletme faaliyetlerinin etkinligini ve verimliligini direkt etkileyen kaynak olma
ozelligini tasimaktadir. Isletmenin insan kaynaklari boliimiiniin, insan kaynaklari
planlamasi ile baglantili olarak olusturulan politika ve siirecleri saptarken insan kaynagi
muhasebesinin  kullanilmas1 sonucu ortaya c¢ikan verilerden faydalanmasi s6z
konusudur. Isgiicii planlamasinin yapilabilmesi ve bu planlar gercege uygun olarak
uygulamaya konulabilmesi bir igletme igin istenilen bir planlama ve uygulama siireci
olmaktadir. Bununla birlikte, isletmenin insan kaynaginin degerlerinin ve maliyetlerinin
Olciilmesi, bu verilerin isletmenin finansal tablo araciligi ile bilgi kullanicilarina
aciklanmasi ve igletmenin piyasa degerinin bu tiir verilerle artirilmasi saglanmasi da
dikkate alinmas1 gereken insan kaynaklari muhasebesi faaliyetidir (Baker, 1976, s.636).

Genis bir uygulama alanina sahip olmasina ragmen giiniimiiz isletmelerinin
yoneliminin  emek yogun c¢alismalar olmasi, insan kaynagi —muhasebesinin
uygulanmasindaki gereksinimini artirmaktadir (Pamukeu, 2017, s.32). Insan kaynaklari
muhasebe sisteminin isletmeye saglayacagi avantajlar dikkate alindiginda, bu sistemin
isletmede var olan muhasebe sistemine dahil edilmesi gerekliligi kaginilmaz sonucuna
ulagmak miimkiindiir (Karacan, 2004, 5.127-128).

Bu boéliime kadar yapilan agiklamalar kapsaminda insan kaynagi muhasebesinin
kullaniminin saglayacagi yararlar su sekildedir (Karacan, 2004, s.128; Sirisetti ve

Mallesu, 2011, s.51; http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource--

accounting);

e Insan kaynaklarina yapilacak yatirmmlarin aktiflestirilmesi, gelecekteki hizmet
stireleri itibariyle takip edilmesine yol gosterici olacaktir. Ayrica gelecekte
yapilacak Odemelerle ilgili olarak tahakkuk eden maliyetlerin isletme
yonetimine gelecekle ile ilgili izleyecekleri personel politikalar1 kararlarinda
yardimci olacaktir.

e Insan kaynaklari ile ilgili bilgiler finansal tablolarda yer alacagindan, bu
tablolar1 kullanarak bilgi kullanicilar1 alacaklari kararlarda daha etkin ve tutarl

analizler yapabileceklerdir.


http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource--accounting
http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource--accounting
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e Hazirlanacak finansal tablolar insan kaynaklarina iliskin bilgileri de
icereceginden daha kapsamli olarak hazirlanmis olacaklar ki bu da finansal
tablolara bir biitiinliik kazandirmig olacaktir. Bu durum bilgi kullanicilarinin
daha tutarli kararlar almalarin1 saglayacaktir.

e Insan kaynagini etkili planlamak ve ydnetmek icin yonetime énemli bilgilerin
verilmesine yardim edecektir.

e Eleman arama, se¢me, ise alma, yerlestirme ve personelin egitiminin standart
maliyetini 6lgmede ve isletmenin en yiiksek degere sahip bir kisinin seg¢ilmesine
yardim edecektir.

e Insan kaynaklar1 muhasebesi sayesinde yoneticilerin tutumunu tamamen
degistirebilir. Dolayisiyla, yoneticiler insan kaynaginin degerini maksimize
etmek ve isletmede insan kaynaklarini etkili kullanmay1 deneyeceklerdir.

e Insanlar icin uygun tanitim politikas1, uygun ¢alisma ortami ve is memnuniyeti
tasarlamak i¢in gerekli verileri saglar.

e Isletmenin biiyiime, cesitlendirme ve teknolojik biiyiimedeki degisiklikler gibi
amaglanan kurumsal planini kontrol eder.

e Isletmenin dogru zamanda, dogru yerde, dogru is igin dogru kisiye sahip
olmasini sagladig icin belirsizligi ve degisimi dengelemektedir.

e FEtkili egitim ve gelistirme aracilifiyla ¢alisanlarin gelismesi ve ilerlemesi i¢in
olanak saglar.

e Personelin terfi etmek ve daha iyi faydalar elde etmek igin gayret etmesine
yardimci olur.

e Verimlilik artisinda ¢alisanin katkisini arttirmak i¢in adim atilmasina yardim
eder.

e QGelecekteki insan kaynagmin deneyimi, nitelifi ve yeteneginin seviyesine
dayanan se¢me siirecini benimseyecek miilakat teknikleri ve kullanilacak farkl
test yontemleri saglar.

e Insan kaynaklarinin deger, yetenek ve tutumlarindaki degisimi &n gérebilir ve

buna bagli olarak kisileraras1 yonetim tekniklerini degistirebilir.

Islam vd. (2013, s.6) ise insan kaynaklart muhasebesinin faydalarini su sekilde

siralamistir;



28

e Etkin yonetimsel karar vermeyi gelistirir.

e Yonetimin kalitesinin zenginlesmesini saglar.

e Insan kaynaklarinin yanls kullanimini engeller.

e Kaynaklarin verimli bir sekilde tahsis edilmesine yardim eder.

e Insan varligmin verimliligini arttirr.

e Personelin moral, isbirligi ve yaraticiligini gelistirir.

e Insan kaynaginin etkinligini gelistirir.

e Bireysel davranis, tutum ve diisiinceyi istenilen yonde etkiler.

e Uzun vadeli yatirim kararlarina yardim eder.

e Bir isletmenin gii¢lii ve eksik yanlarini1 degerlendiren iyi bir performans olgtimii
saglar.

e Bir isletmenin basarisi, her seviyede kaliteli is giiciine baghdir. Is basarisin
hizla gelistirir.

e Insan varlik kontroliine iyi bir temel saglar.

e Yonetim ilkeleri gelistirmeye yardim eder.

e Insan kaynaginin etkili kullaniminin iyi izlenmesine olanak saglar.

2.8. Insan Kaynaklar1 Muhasebesinin Insan Kaynaklar1 Uzmanlar1 ve Yéneticileri

Icin Kullaninm

Insan kaynaklar1 yonetimi, ilk olarak isletmenin hedefleri dogrultusunda insan
giicliniin verimli kullanilmasi, ikinci olarak ise personel beklentilerinin kargilanmasi ve
gelisimlerinin  saglanmas1 olmak tizere iki temel felsefe iizerinde kurulmaktadir
(Sabuncuoglu, 2011, s.2-3). Bu iki temel felsefenin gergeklesmesi hususunda insan
kaynaklart muhasebesi yaklasgimimin da katki sagladigi goriilmektedir. Bu dogrultuda
Flamholtz (1999) insan kaynaklari muhasebe sisteminin temel amaglarindan birisinin,
yonetimin insan kaynaklar1 kullanimimin etkin ve verimli bir sekilde planlamasina ve
kontrol etmesine yardimeci oldugunu vurgulamistir. Dolayisiyla insan kaynaklari
muhasebesinin saglayacagi bilgilerden insan kaynaklari uzmanlar1 ve yoneticiler
verdikleri kararlarda yararlanabilmektedirler (Ozcan, 1992, s.114).

Insan sermayesinin ekonomi genelinde artan ©nemi, isletmelerde insan
kaynaklart uzmanlarinin rolii iizerinde derin etkilere sahip olmakla birlikte insan
kaynaklari uzmanlarmin 6nemini de artirmaktadir (Flamholtz, 1999, s.9). insan

kaynaklar1 yoneticisinin rolii, is kararlarin sonuglarimi anlamada iist yonetime katki
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saglamaktir (Ozcan, 1992, s.115). Ote yandan, insan kaynaklar1 uzmanmnin geleneksel
rolii istthdam, egitim, tazminat tasarimi ve yoOnetimi, calisan iliskileri gibi bazi
uzmanliklardan sorumlu bir teknisyen olarak gérev yapmaktir. Ancak gliniimiizde insan
kaynaklar1 uzmanlarinin roliinde bir devrim olmasa da, daha genis, daha kavramsal ve
stratejik bir dizi sorumluluklardan olusan bir gelisim siireci olmustur (Flamholtz, 1999,
s.9). Bu ortaya ¢ikan roller kapsaminda insan kaynaklar1 uzmanlar1 (Flamholtz, 1999,
s.9);

e Insan kaynaklarmm en uygun kullanimi igin isletme Kkiiltiiriiniin nasil
tasarlanacagi,

e Isletmenin sadece giris diizeyinde insanlar1 ise almasi ve daha sonra kademeli
olarak daha iist seviyelere ¢ikarmasi gerekip gerekmedigi,

e Bir isletmenin ekonomik durgunluk esnasinda personel isten ¢ikarilmasi veya
insan varliklarini korumak i¢in personelin tutulmasi gerekip gerekmedigi,

e Insan kaynaklarinin gelistirilmesinde ne kadar yatirim yapilmasi gerektigi,

hususlarinda iist yonetime tavsiyede bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 muhasebesi, geleneksel insan kaynaklari uzmani yaklasimmin
aksine, insan kaynaklar1 bakis agisin1 benimsemis ilerici sirketler igin bir sonraki
mantikli adimdir (Ozcan, 1992, s.114-115). Sekil-1’de goriilebilecegi gibi insan
kaynaklar1 muhasebesi, insan kaynaklari uzmanlari i¢in {i¢ ana fonksiyona sahiptir.

Bunlar (Aksoy, 1990, s.7);

e Insan kaynaklarinda karar verilmesinde bir ¢erceve gorevi gérmek,

e Orgiitsel kaynak olarak calisanlarin maliyeti ve degeri hakkinda sayisal bilgi
saglamak,

e Hat yOnetimini, insanlari igeren kararlarda insan kaynaklar1 bakis agisin

benimsetmek i¢in motive etmektir.
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Insan Kaynaklar
Muhasebesi Yeni Bakis
Acist Cergeve
Isteklendirme Insan Kaynaklar
Yonetimi Planlar,
Kararlar ve Sorunlar
[nsan Kaynaklar >
Mubhasebesi Olgiitler Sayisal Bilgi

Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Fonksiyonlari
Kaynak: Flamholtz, 1999, s.10

Insan kaynaklar1 muhasebesi, insan organizasyonu iizerindeki kararlarmn (isten
cikarma gibi) etkilerini analiz etmeye ve yOnetime sonuclart aciklamaya yonelik bir
bakis acis1 saglar (Aksoy, 1990, s.6). Baska bir deyisle insan kaynaklar1 muhasebesi,
kavramsal cergeve saglayarak yoneticilerin insan kaynaklarini etkin ve verimli bir
sekilde kullanmalarina yardimci olabilmektedir (Selimoglu, 2001, s.33). Diger taraftan
insan kaynaklari muhasebesi, geleneksel insan kaynaklart yonetiminden farkli olarak,
isletme kararlarmin etkilerini sayisallagtiran ve bu sayisal veriler aracilifiyla isletme
yonetiminin aldig1 kararlarin daha saglikli olmasma yardimci olan bir fonksiyona
sahiptir (Kaya, 2013, s.23). Ornegin; isten ¢ikarma karari insan kaynaklari muhasebesi
acisindan degerlendirilmelidir. Ekonomik durgunluk ortamiyla kars1 karsiya kalan ¢cogu
isletme iscileri isten ¢ikarmaya baslamaktadir. Bir isten ¢ikarmanin hemen sonucunda
bordro maliyetlerinde bir diisiis ve buna bagli olarak isletmenin net gelirinde veya buna
karsilik gelen karda bir iyilesme s6z konusudur. Ancak isten c¢ikarma stratejisi,
geleneksel muhasebe uygulamalar tarafindan sayisallastirilamayan maliyetlere sahiptir.
Isten cikarilan iscilerin bazilari baska bir yerde ise kabul edilebilir. Bundan dolay:
isletmenin is yiikiiniin arttigi zaman geri donmeyecektir. Bu durum, isletmenin yeni
insan egitimine yatirim yapmasi gerektigi anlamina gelir. Bu nedenle, ileri bir tarihte
gizli bir yenileme maliyeti ortaya ¢ikabilir ve bu durumun yonetim kararlarinda dikkate
alimmas1 gerekebilir (Ozcan, 1992, s.116). Dahasi isten ¢ikarmalar davramssal ve
isteklendirme agisindan etkilere sahiptir. Bazi insanlar isten atilmaktan korktuklari igin
daha ¢ok calisirken bazilari ise isi uzatmak da dahil olmak tizere verimsiz bir sekilde

davranarak karsilik verebilmektedir (Flamholtz, 1999, s.11).
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Isten ¢ikarma Kkararlarinda insan kaynaklari uzmanlari, kayip is giiciiniin
yenilenmesi ihtiyacindan dolay1 ortaya g¢ikacak yenileme maliyeti dahil olmak iizere
isten ¢ikarma maliyetlerini 6l¢gmek i¢in uzmanliklarini kullanabilir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 uzmani yonetimin uzun vadeli kararlarinin gizli maliyetlerin deger bicilmesi
hususunda yonetime yardimci olabilir. Burada en 6nemli nokta isletmelerin isten
¢ikarmaya yol agmayacak bir politika belirlemesi degil, yonetimin bu tiir uygulamalarda
tiim maliyet ve faydalarimi géz oniinde bulundurmasi gerektigidir. Dolayisiyla insan
kaynaklarinin bir rolii de yonetimin kararlarina girdi olarak sayisal bilgi saglamaktir
(Flamholtz, 1999, s.11).

Geleneksel muhasebede, insan kaynaginin edinilmesi, se¢ilmesi, egitilmesi,
korunmasi ve isten c¢ikarilmasi i¢in gergeklestirilen harcamalarin muhasebelestirilmesi
ve gelir tablosu araciligiyla raporlanmasi siirecinde gider olarak kabul edilirken, insan
kaynaklart muhasebesi agisindan, bu harcamalarin ¢ogu isletmeye gelecekte deger
saglayacak varlik olusturma yatirimlarini temsil etmektedir (Kaya, 2013, s.23). Zira
geleneksel anlayista bir unsurun varlik olarak kabul goérmesi i¢in; bir nesneye sahip
olunmali veya kontrol edilmeli, gelecekte kendisinden fayda saglama potansiyelinin
bulunmasi ve beklenen faydalarin parayla &lgiilebilmesi gerekmektedir (Ozcan, 1992,
S.44). Nitekim geleneksel muhasebe anlayisinin 6nem vermedigi bu konuyu goz oniinde
bulunduran insan kaynaklar1 muhasebesi, isletmenin insan kaynaklarina yaptig
harcamalarin varlik olarak degerlendirilmesi gerektigini vurgulayarak karar almada
yoneticilere yardimer olacaktir (Durgut, 2012, s.21). Dolayisiyla insan kaynaklari
muhasebesinin bir fonksiyonu da kararlarinda acik¢a veya dolayli olarak insan

kaynaklar1 bakis agisin1 benimsemeleri igin yonetimi motive etmektir (Ozcan, 1992,

5.117).

2.9. insan Kaynaklar1 Muhasebe Sisteminin Uygulanmasi ve Tasarimi

Insan kaynaklar1 muhasebe sistemini uygulamak isteyen isletmelerin sececegi
bes farkli sistem segenegi vardir (Aksoy, 1990, s.62). Bu sistemlerde, temel seviyeden
iist seviyeye kadar insan kaynaklari muhasebesinin uygulama olanagi bulunmaktadir
(Kaya, 2013, s.38). Sistemlerde ilk olarak onerilen sistemin igeriginin tanilanmasina
odaklanmaktadir ve daha sonra tasarim ve uygulama silirecindeki sathalar

incelenmektedir. Bes farkli sistem ile isletmelerde insan kaynaklari muhasebe
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sistemininin tasarlanmasi i¢in muhasebe-bilgi uzmanlar ile insan kaynaklart uzmanlar

tarafindan birlikte kullanilmas1 amaglanmaktadir (Flomholtz, 1999, s.285).

2.9.1. insan Kaynaklar1 Muhasebe Sistemleri

Isletmelerin  &zelliklerinin  farkli olmasi, insan kaynaklar1 muhasebesi
yeteneginin de farkli derecelerde olmasini zorunlu kilmaktadir (Flomholtz, 1999, 5.285).
Bir isletme i¢in en gelismis sistem tatmin edici olabilirken, bir diger isletme igin sadece
en temel sistem gerekebilir. Ayni sekilde, insan kaynaklar1 kabiliyeti bir asamada olan
isletme igin, bir sonra ki asamada uygunlugu oldukga yetersiz olabilir (Aksoy, 1990,
5.62).

Insan kaynaklari muhasebe sistemleri (Adim I-V) temel 6zellikleriyle birlikte
aciklanmustir. Bunlar (Flomholtz, 1999, s.285):

Sistem | insan kaynaklari muhasebesi yetenegine sahip isletmeler, insan
kaynaklart muhasebesinin uygulanmasi i¢in 6n kosul olan ¢ogu personel sistemine
sahiptir (Kaya, 2013, s.38). Sistem | insan kaynaklari muhasebe sisteminin en basit
olanidir (Flomholtz, 1999, s.285). Baska bir deyisle, Sistem | daha gelismis insan
kaynaklar1 muhasebe sistemi ile ayni fonksiyonlar1 amaglayan personel sistemine sahip
olmasma ragmen ileri diizeydeki uygulamalar igin kabiliyeti yetersiz kalmaktadir
(Aksoy, 1990, s.62).

Sistem Il, insan kaynaklari planlama fonksiyonu ile ise alma ve egitim
maliyetlerini birlestirmektedir (Flomholtz, 1999, s.285). Bu sistemde personel
maliyetleri “genel ve idari” maliyetlerin igerisine dahil edilmeyerek ayr1 ayri
biitgelenmesi yapilmaktadir (Aksoy, 1990, s.63). Personel politika kararlar1 maliyet-
fayda hesaplarina dayanir (Kaya, 2013, s.38). Ornegin, personel se¢im kararlari
isletmeye kisilerin beklenilen faydasi gibi dlgiitlere dayanir. Karar vericiler, beklenen
kosullu degeri yiiksek olan bir kisi ile beklenen gergeklesebilir degeri yliksek olan baska
bir kisi degistirilmesine daha ¢ok dikkat etmektedir (Flomholtz, 1999, s.285). Sistem
II’de isletmelerde, yonetim sadece devir hizi verilerine sahip degildir, ayn1 zamanda
devir maliyetlerine iligskin verilere de sahiptir (Kaya, 2013, s.38). Bu nedenle devir
anlaml1 ortak paydada ifade edilir. Memnuniyet dlgiileri ve algilanan isteklendirme gibi
tutumsal verilere ulasilabilir ve devirdeki muhtemel degisiklikleri tahmin etmek i¢in en
onemli gostergeler olarak kullanilirlar (Flomholtz, 1999, s.287). Sistem II’de insan

kaynaklar1 degerlemesi alternatif siralama yontemiyle elde edilen “algilanan fayda”
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dlciitlerine gore yapilmaktadir (Kaya, 2013, s.40). insan kaynaklar1 ydnetim siirecinin
verimi degerlendirilir ve benzer faaliyetlerin tarihi maliyet ile ger¢ek maliyet
kiyaslamasi raporlanir (Aksoy, 1990, s.63). Bu sistemin gerekliliklerini yerine getiren
isletmeler, diger isletmelere gére insan kaynaklari yOnetimi ve politikasinda daha
avantajli konuma gegmektedirler (Flomholtz, 1999, s.287).

Sistem 1llI’de insan kaynaklari muhasebesi kabiliyeti orta derecelidir. Insan
kaynaklar1 planlamalarinda tarihi maliyetin yani sira yerine koyma maliyetini de dahil
etmistir (Aksoy, 1990, s.63). Bu sistemde insan kaynaklar1 i¢in biitceleme ve politika
kararlarinda daha sistematik analiz yapilmaktadir (Kaya, 2013, s.40). Personelin
edinimi, segilmesi, egitimi ve benzeri faaliyetlerin biitgelenmesi igin bigimsel bir sistem
mevcuttur (Flomholtz, 1999, s.287). Personel ihtiyaglar isletmenin tiim planlarinin bir
bigimsel kismu1 olarak planlanmaktadir (Kaya, 2013, s.40). Insan kaynaklar1 degiskenleri
ile degis tokuslar1 igeren politika kararlar1 analiz edilmektedir (Kaya, 2013, s.40).
Ornegin, ise alimda tecriibeli isci ile giris seviyesindeki tecriibesiz is¢i arasindaki se¢im
icin degis tokus analizleri yapilmaktadir (Aksoy, 1990, s.64). Sistem III’de personel
devrinin yenileme maliyeti 6lglilmekte ve raporlanmaktadir (Flomholtz, 1999, s.287).
Yoneticiler kontrol edilebilir personel devirlerini ac¢iklama ihtiyaci duyabilir
(Flomholtz, 1999, s.287). insan kaynaklar1 ydnetim siirecinin tamaminin verimliligi
biitcelenen ve gerceklesen personel maliyetlerinin kiyaslanmasina ve degisikliklerin
aciklanmasinin istenmesine dayanmaktadir (Aksoy, 1990, s.64). Yukarida bahsedilen
islemleri basariyla hayata gegiren isletmelerin, insan kaynaklari muhasebesinin
uygulanmasinda orta derecede yetkinligine sahip oldugu kabul edilir (Flomholtz, 1999,
5.287).

Sistem IV yetenegine sahip bir isletme, gelismis insan kaynagi muhasebesine
sahiptir (Aksoy, 1990, s.64). Boyle isletmelerde insan kaynaklari planlamasi, standart
personel maliyetlerine dayanmaktadir (Kaya, 2013, s.41). Gelecekteki insan kaynaklari
ihtiyaglarin1 ve personel hareketlerini tahmin etmek igin tahmini modeller
kullanilmaktadir (Flomholtz, 1999, s.287). insan kaynaklari planlamasinda bilgisayarin
kullanilmasi ile yapilan benzetim ve modellerde kullanilan parametreler vasitasiyla
“duyarlilik analizi” yapilmaktadir (Flomholtz, 1999, s.287). Karar verme siirecinde
biitgeler standart maliyetlere dayanmaktadir (Kaya, 2013, s.41). Insan kaynaklarmin
degerlendirilmesinde sadece tarihi maliyet ve yenileme maliyeti degil ayn1 zamanda
firsat maliyeti de kullanilmaktadir (Aksoy, 1990, s.65). Bu sistemde isletme insan

kaynaklar1 hesaplanilabilirliginin devam ettigi bir sisteme Ve yoneticilerin insan
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kaynaklarinin korunmasi i¢in yapilan degerlendirmede kullanilan o6lgiitlere sahiptir
(Flomholtz, 1999, 5.287). Ayrica isletme personel devrinin kontrol programina sahiptir.
Bu program personel devrinin kontroliiyle ilgili kararlarda bir temel olusturmak igin
personel devrinin beklenilen firsat maliyetinin 6l¢iilmesinde kullanilir (Kaya, 2013: 41).
Sistem IV seviyesinde insan kaynaklarini uygulamak isteyen isletmeler oncelikle
yukarida bahsedilen bu sistemin gerekliligini yerine getirmelidir (Flomholtz, 1999,
5.287). Ayrica calisanlarin bireysel degil grup olarak degerini hesaplamalidir (Aksoy,
1990, s.65). Ek olarak, insan kaynaklari yonetim siireci verimliligi gergeklesen ile
standart maliyetler kiyaslanarak degerlendirilmeli ve degisiklikleri agiklamak ve
raporlamak i¢in bigimsel bir sistem olmalidir (Flomholtz, 1999, s.287).

Sistem V, insan kaynaklari muhasebesi kabiliyetinin toplamini temsil eder
(Aksoy, 1990, s.65). Insan kaynaklari planlar1 bir stokastik fayda degerleme modeline
dayanmaktadir ve insan kaynaklari degeri tiim isletme planlarinin etkisi benzetim
yoluyla oOl¢iimii gergeklesmektedir (Flomholtz, 1999, s.288). Karar verme siirecinde
insan kaynaklari i¢in bigimsel bir sermaye biitgelemesi bulunmaktadir (Kaya, 2013,
s.42). Yatirnmin getirisinde tipki diger kaynaklarda oldugu gibi insan kaynaklarinda da
sermaye harcamalarini degerlendirmek i¢in dlgiitler bulunmaktadir (Aksoy, 1990, s.65).
Personel politika kararlart tamamen fayda—maliyet hesaplamasina dayanmaktadir
(Flomholtz, 1999, s.288). Ornegin, personelin tazminati bir kisinin isletme icin
beklenilen degerine dayanmaktadir. Beklenen insan kaynaklar1 tlikenmesi,
gerceklesebilir yenileme maliyeti ve beklenen sartlar agisindan Olgiilmektedir
(Flomholtz, 1999, s.288). Beklenen tiikenme ¢ok yiiksek oldugunda personel devri ile
ilgili kontrol programlari uygulanmaya baglatilmaktadir (Flomholtz, 1999, s.288).
Sistem V diizeyinde bir isletme “hesap verebilirlik” alt sistemine sahiptir ve yoneticiler
kontrol edilebilir insan degeri tiikkenmelerinde firsat maliyetinin olusmasindan dolay1
sorumlu tutulabilmektedir (Kaya, 2013, s.42). insan kaynaklar1 degerleme siireci, boliim
fabrika ve birimin toplam degerinin yani sira bireylerin ekonomik degerlerinin
Ol¢iimiinii de igermektedir (Kaya, 2013, s.42-43). Son olarak, insan kaynaklar1 yonetim
fonksiyonlarmin etkinligi sadece standart—fiili maliyet kiyaslamasia gore degil aym
zamanda kiyaslanabilir Orgiit birimleri arasinda da yapilmaktadir (Aksoy, 1990, s.65).
Sistem V en fazla insan kaynaklari muhasebesi kabiliyetini temsil etmektedir.

Bu bes sistem, insan kaynaklari muhasebesinin uygulama kabiliyetinin farkl
seviyeleri olarak diisiiniilebilir (Flomholtz, 1999, s.288). Ayrica sistemler bir igletmenin

insan kaynaklar1 muhasebesi kabiliyetinin gelismesinde bir asama olarak da goriilebilir
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(Flomholtz, 1999, s.288). Ozet olarak her bir sistemin farkli diizeyde yeterlilik
gerektirdigi goriilmektedir (Kaya, 2013, s.43). Isletmeler sadece yapilarina uygun bir
sistemle baslayip, en iist sisteme ¢ikma olanagina sahip olmayip, ayni zamanda

dogrudan en st sistemi uygulamaya baslamalari da miimkiindiir (Flomholtz, 1999,
5.288).

2.9.2. insan Kaynaklar1 Muhasebe Sisteminin Se¢imi

Isletmelerin uygulamaya koyacagi insan kaynaklari muhasebe sistemlerinden
hangisini ilk olarak segecegi isletmeler i¢in olduk¢a 6nemlidir (Flomholtz, 1999, s.288).
Insan kaynaklari muhasebe sisteminin seciminde dort énemli faktdriin goz Oniinde
bulundurulmasi gerekmektedir. Bunlar; orgiit tipi, orgiitiin yapisi ve biyiikligii, mevcut
insan kaynaklar1 muhasebesi yeterlilik diizeyi ve insan kaynaklar1 muhasebesi
gelistirme potansiyelidir (Aksoy, 1990, s.65-66). Bu degiskenler asagida kisaca

incelenmistir.

e Orgiit Tipi: Insan kaynaklarinin se¢iminde géz éniinde bulundurulmas: gereken
en 6nemli degiskendir (Kaya, 2013, s.43). Orgiit tipi icerisinde degerlendirilen
“yetenekli ve egitimli personel sayisi, benzer pozisyonda c¢aliganlarin sayisi”
gibi insan sermayesi yogunluklu Olgiitler de sistem seg¢iminde hesaba
katilmalidir (Aksoy, 1990, s.66). Insan kaynaklarina daha duyarli oldugundan
dolay1 emek yogun isletmeler insan kaynaklart muhasebesine daha c¢ok ihtiyag
duymaktadir (Flomholtz, 1999, s.288). Bu nedenle bankacilik, sigortacilik,
reklamcilik, danmigmanlik gibi insan kaynaklari yogun isletmelerde, insan
kaynaklari muhasebesinin uygulanmasi kaginilmaz bir sonuctur (Kaya, 2013,
s.44).

e Orgiit Yapis1 ve Bilyiikliigii: Bir oOrgiitiin biiyiikliigii insan kaynaklari
muhasebesi kabiliyeti gereken sistemlerden birinin se¢iminde direkt ve endirekt
etkiye sahiptir (Flomholtz, 1999, s.289). Kiigiik isletmelerde, yonetimin insan
kaynaklart muhasebesinde personel kontroliinii saglamasi daha muhtemeldir
(Kaya, 2013, s.44). Kiiciik isletmeler personel bilgilerine daha vakif olduklar
i¢cin, daha basit sistemle insan kaynaklari muhasebesini uygulayabileceklerdir
(Aksoy, 1990, s.66). Cok kiigiik isletmelerde insan kaynaklari muhasebe
sistemine ihtiya¢c olmayabilir (Kaya, 2013, s.44). Biiyiik isletmelerde ise
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merkezden yoOnetilememe seviyesi biiyiik oldugundan dolay:r insan kaynaklari
muhasebesine duyulan ihtiyacin seviyesi de biiyiiktiir (Aksoy, 1990, s.66).
Merkezden yonetilemeyen isletmelerde, isletme yoOnetimi kismi islemlerin
personel bilgilerine sahip degildir (Flomholtz, 1999, s.289). Bunun yerine
islemler tizerinde kontrol ve bilgi saglayan finansal raporlara itimat etmektedir
(Flomholtz, 1999, s.289). Boyle durumlarda, finansal kontrol sistemi insan
kaynaklarin1 gézlemlemezse, biiyiik olasilikla insan kaynaklar1 gelismesinin ve
korunmasiin énemli bir yoniini ihmal edilecektir (Flomholtz, 1999, s.289). Bu
nedenle genel yonetim bilgi sisteminde bir alt sistem olarak bir insan kaynaklari
muhasebe sistemi tasarlanmalidir (Kaya, 2013, s.44).

e Mevcut Insan Kaynaklari Muhasebesi Yeterlilik Diizeyi: Bir insan
kaynaklar1t muhasebe sisteminin se¢imini, bir girketin mevcut personel sistemi
ve insan kaynaklar1 kabiliyeti de etkileyecektir (Aksoy, 1990, s.67). Buna gore
mevcut personel sistemi yetersiz olan bir igletmenin Sistem I’den daha ileri bir
sistemi kavrayabilme ihtimali yoktur (Flomholtz, 1999, s.289). Bilgisayara
dayali insan kaynaklar1 bilgi sistemine sahip bir isletme Sistem V’i
uygulayabilme kabiliyetine sahiptir (Aksoy, 1990, s.67).

e Insan Kaynaklari Muhasebesi Gelistirme Potansiyeli: Insan kaynaklar
muhasebe sisteminin se¢imini etkileyen bir diger faktor ise insan kaynaklari
muhasebesi  kabiliyetinin belirlenen seviyelerini gelistirme potansiyelidir
(Flomholtz, 1999, s.290). Bazi durumlarda, gerekli tiim veriler ya hemen
ulasilabilir ya da kolayca erisilebilir durumdadir. Diger durumlarda ise, bazi

veriler kolaylikla elde edilemeyebilir (Aksoy, 1990, s.67).

Baz1 isletmelerde, ozellikle hizmet isletmelerinde, biiyiik olasilikla insan
kaynaklar1 maliyeti verileri, personel hareketliligindeki tarihi veriler, soyso-psikolojik
Olgiitler ve degerlerin verisine ulasilabilir (Flomholtz, 1999, s.290). Bu gerceklesen
insani hizmetler isletmenin birincil bir iiriinii oldugu i¢in, bu verilere ticari faaliyetlerin
rutin bir yonii olarak ulasilabilmektedir (Flomholtz, 1999, s.290). Diger isletmelerde
(hizmet isletmeleri de dahil olmak iizere), bu verilerin bazilarmma veya tamamina
kolaylikla ulagilmamaktadir (Aksoy, 1990, s.67). Bu gibi durumlarda, insan kaynaklari
gelistirme potansiyeli, orta diizey (Sistem III) veya ileri diizey (Sistem V) kabiliyetine
sahiptir (Aksoy, 1990, s.67).
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Yukarida bahsedilen faktorlere gore isletmeler kendi kendini degerlendirecektir
(Kaya, 2013, s.45). Bu degerlendirme sonucunda kendilerine uygun insan kaynaklari
muhasebe sistemlerinden birini se¢ip daha sonra ise uygulamaya gegilecektir (Kaya,

2013, 5.45).

2.9.3. insan Kaynaklar1 Muhasebe Sisteminin Uygulanmasi

Insan kaynaklar muhasebesinin uygulanmasinda sadece sistem secimi degil ayn1
zamanda sistemin nasil uygulanmasi gerektigi de olduk¢a 6nemlidir. Bundan dolay1
isletmeler, sistem seciminde belirlenen Olgiitlere gore se¢imi yaptiktan sonra sistemin
kendi isletmesinin yapisina uygun olup olmadigini ve uygulama asamasinda herhangi
bir problemin olup olmadig1 gibi konularda mutlaka diizenli olarak test etmelidir (Kaya,
2013, 5.45-46)

Secilen bir sistemin (Adim [-V) nasil tasarlanacagi ve nasil uygulanacagi
asagida adim adim agiklanmistir. Bunlar (Flamholtz, 1999, s.290-293);

1.Adim: Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Amaclarinin Belirlenmesi: Bir insan
kaynaklari muhasebesi sisteminin tasarlanmasindaki ilk adim sistemin &zellikli
amaglarin1 belirlemektir. Insan kaynaklari muhasebesi i¢in olduk¢a dnemli bir adim
olmasina ragmen bu asama sistem tasariminda genellikle ithmal edilen bir adimdir. Bu

asamada yapilmasi gereken faaliyetler sdyledir:

e Sistemin amaglari, yonetimin insan kaynaklari bilgisi gereksinimlerinin dogal
bir sonucu olmali,

e Yoneticiler insan kaynaklari bilgi gereksinimini agik bir sekilde belirlemeli,

e Siire¢ tanimlanmali ve bu iglevleri yerine getirmek icin gereken bilgiler miimkiin
oldugunca kesin olarak belirtilmeli,

e Insan kaynaklari yonetiminden sorumlu olan her bir organizasyon birimi,
islevlerini tanimlamali ve alinan karar tiirlerini, goreceli sikliklarin1 ve kararlari
almak i¢in gereken bilgileri belirtmeli,

e Bilgi ihtiyaglar1 mevcut bilgi akigina gore analiz edilmeli ve gelistirilecek yeni
bilgiler belirlenmeli,

e Amag, bir orgiit icin bir biitliin olarak geligsmis bir insan kaynaklari muhasebe
sistemi kurmak olabilecegi gibi, bir boliim gibi bir drgiitiin bir parcasi i¢in basit

bir sistem de kurmak olabilmeli,
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e Amag, problem odakli (devir hiz1 kontrolii) bir sistem olabilecegi gibi, kismi bir

sistem (biitgeleme sistemi kurma) de olabilmelidir.

Sonug¢ olarak, insan kaynaklari muhasebesinin amaglar1 Orgiitsel ihtiyaclara
yonelik olmali ve amaglar agikga belirtilmelidir.

2.Adim: Ol¢iim Modellerinin Gelistirilmesi: Bir sistemin tasarimindaki ikinci
adim insan kaynaklari muhasebe olgiimlerini gelistirmektir. ilk once istenen insan
kaynaklar1 6l¢lim modeli secilmelidir. Sistem ya tek bir 6l¢iim ya da bir dizi 6l¢iim
icerebilir. Ek olarak, parasal veya parasal olmayan Sl¢iimleri (veya her ikisini de
icerebilir) icerebilecegi gibi, maliyet ve deger tabanli Slgiimleri igerebilir. Olgiim
modelleri segildikten sonra, gecerliligi ve giivenirliligi test edilmeli ki bunlar tipik
olarak o6zel arastirma galigsmalar1 igersin. Dolayisiyla isletmeler bu asamada model
se¢imini amaca uygun olarak yapmali ve se¢im yaparken oldukg¢a dikkatli olmalidir.

3.Adim: Insan Kaynaklar1 Muhasebesi Icin Veri Tabam Olusturma: Bir
insan kaynaklar1 muhasebe sisteminin tasarlanmasindaki iiclincli adim veri tabanim
geligtirmektir. Veri taban1 maliyet verileri, zaman ¢izelgeleri, psikolojik dl¢timler gibi
insan kaynaklar1 muhasebesi i¢in gerekli girdilere kaynak olusturmaktadir. Veri tabani
gelistirmedeki bir sorun, bir¢cok isletme muhasebe sistemleri, personel ile ilgili
maliyetleri ayr1 ayr1 smiflandirmadigindan, isletmenin hesap planin1 yeniden
yapilandirmasi gerekmektedir. Genellikle isletmeler personel giderlerini “idari giderler”
gibi dogrudan genel gider hesabina aktarmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklariyla ilgili
veri tabani olusturulamamaktadir. Dolayisiyla veri tabani olusturmak igin hesaplarin
sorumluluk merkezine gore diizenlenmesi saglanmalidir. Hesap planlamasinin yeniden
yapilandirilmasinin - yam1 sira, isletmelerin bilgi sisteminin diger yonleri de
degistirilmelidir. Bilgi, insan kaynaklar1 muhasebesi i¢in gerekli olan ¢esitli finansal
olmayan verileri toplamak i¢in uyarlanmalidir.

4.Adim: Sistemin Test Edilmesi ve Gozden Gegirilmesi: Amaglar
belirlendikten sonra, dlgimler gelistirilip ve bir veri taban1 olusturulduktan sonraki adim
ise sistemi test etmektir. Bu asamada amag, sistemi denemek ve tam olarak
uygulanmadan 6nce zay1f yonlerini ortadan kaldirmaktir. Bu pilot ¢caligma uygulanirken
konum son derece dikkatli secilmelidir. Sistemin iglevsel hale geldiginin miimkiin
olacagina dair yiiksek bir olasilik vaat etmektedir. Ayrica pilot saha kontrol edilebilir
olmalidir; bagka bir deyisle, pilot ¢alismada muhtemel sonuclan etkileyecek asgari
sayida yabanct sorun bulunmalidir. Pilot sahada yonetimin isbirligini saglamak esastir.

Bu da yonetimin sistemi anlamasina ve belki de sistemin tasarlanmasina katilim
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saglayacagi anlamimna gelir. Sistem uygulandiktan sonra tasarimcinin performansi
hakkinda geri bildirim elde edilebilir. Pilot uygulama vasitasiyla sistemin zayifliklari
belirlenmesi miimkiindiir. Daha sonra sistem faydasi, etkinligi ve maliyeti agisindan
analiz edilmeli ve gerektiginde degistirilmelidir.

5.Adim: Sistemin Uygulanmasi: Insan kaynaklari muhasebe sisteminin
gercekten uygulanmaya basladigi asamadir. Girdi ve ¢ikt1 belgeleri standartlagmali ve
sistemin yoOnetimi ig¢in talimatlar verilmelidir. Yeni bir personel sisteminin
uyumlagmasini igeren kilit bir adimdir. Sistemin amagclari, kullanimlar1 ve metotlar
acgiklanmalidir.

6.Adim: Sistemin Go6zden Gegirilmesi: Zaman igerisinde yoOnetimin insan
kaynaklar1 muhasebesi i¢in ihtiyaclarinin de§ismesinden ve sistemin tasariminda
sinirlamalar ~ gozlenebileceginden dolayr  sistemin  degistirilmesi  gerekebilir.
Degisiklikler sistem igerisindeki basit ayarlamalar1 veya tasarim ve uygulama siirecinin
tamaminin yeniden kullanimi igerebilir.

Yukarida bahsedilen bilgilerden de anlasilacag: iizere, isletmeye uygun insan
kaynaklart muhasebe sisteminin secilmesi, insan kaynaklari muhasebesi igin etkin bir

kayit ve raporlama sisteminin uygulandigi anlamina gelmektedir.

2.10. Insan Kaynaklar1 Muhasebesi ile Yonetim ve Maliyet Muhasebesi Iliskisi

Insan kaynaklar1 muhasebesi, tipki yonetim ve maliyet muhasebesinde oldugu
gibi ice doniik muhasebenin bir aract olarak kullanilirken, insan kaynaklar
muhasebesinin drettigi bilgiler ise finansal muhasebe gibi disa doniik muhasebe
tarafindan kullanilmaktadir (Gebauer ve Wall, 2002, s.689). Disa doniik muhasebe igin
maliyete dayali yontemlerin kullanilmasi daha uygun olmaktadir (Ceran, 2007, s.198).
Insan sermayesi igin gergeklestirilen yatirimlar, tipki sermayenin bilangolarda
degerlendirildigi gibi degerlenmekte ve bu degerlenme sonrasi ulasilan sonuclar dis
bilgi kullanicilarina finansal tablolarda sunulmaktadir (Gebauer ve Wall, 2002, 5.689).

Maliyet muhasebesi, “Uretimi yapilan iiriin ve hizmetlerin maliyetini olusturan,
maliyet unsurlarmmi tirleri, olus yerleri ve ilgili olduklar iiriin ve hizmet tiirleri
bakimindan belirlenmesine ve izlenmesine imkan saglayan bir hesaplama ve kayit
sistemi” olarak ifade edilebilir (Erdogan ve Saban, 2010, s.4). Insan kaynaklari
muhasebesi ile maliyet muhasebesi iligkisi daha ¢ok ¢alisanlarin maliyetinin isabetli bir

sekilde saptanmasi ve bu saptanan maliyet bilgilerinin planlamaya yardimeci olarak
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uygulanmasinda agiga ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu iki muhasebe alani arasindaki
iligkinin iki boyutu bulunmaktadir. Bu iliskinin ilk boyutu dogru bir sekilde belirlenen
maliyet bilgilerin planlamaya katki saglayacak bir bi¢imde kullanilmasinda
goriinmektedir (Sevilengiil, 2007, s.21). Iliskinin ikinci boyutu ise insan kaynaklar
maliyetinin eksiksiz olarak saptanarak maliyet bilgilerinin olusturulmasi ile ilgilidir.
Zira insan kaynaklarinin maliyet bilgilerinin eksiksiz bir sekilde saptanmasi, insan
kaynaklar1 hakkinda gelecege yonelik stratejik 6nem arz etmektedir (Durgut, 2012,
s.19).

Yoneticiler saglikli karar alabilmek icin bir takim sayisal bilgilere ihtiyag
duymaktadir (Erdogan ve Saban, 2010, s.5). Bu ilgili bilgilerin islenmemis veri olarak
toplanmasindan baslayip, sonugcta talep edilen bilgilere uygun raporlarin hazirlanmasina
kadar gerceklestirilen tiim muhasebe g¢alismalari yonetim muhasebesi olarak ifade
edilmektedir (Biiylikmirza, 2006, s.26). Karakaya (2009) ise yonetim muhasebesini,
“Isletme yonetimini esas alarak gerekli bilgilerin iiretim ve sunumunu saglayan
muhasebenin bir alt sistemi” olarak tanimlamaktadir. Yo6netim muhasebesi ile insan
kaynaklar1 muhasebesinin iliskisi c¢ogunlukla insan kaynaklarina iligkin finansal
bilgilerin isletme yoneticilerine aktarilmasi safhasinda goriinmektedir. Zira isletme
yonetimi, kendisi i¢in stratejik bir 6neme sahip oldugu asikar olan insan kaynaklarina
iliskin her tirli bilgiyi elde etmek ve kararlarinda bu bilgileri uygulamak
durumundadir. Bununla birlikte, insan kaynaklart muhasebesinin tespit ettigi bilgileri
kullanan yonetim muhasebesi, isletmenin gereksinimi olan ¢aliganin tedariki hususunda
isletme disindan mi1 yoksa egitim ve gelistirme ¢alismalari yapilarak isletme iginden mi
edinilecegi ve hangisinin daha verimli olacag: ile ilgili dogru bir sekilde karar
alabilecektir (Durgut, 2012, s.20).

Sonug olarak, Insan kaynaklar1 muhasebesi ile ydnetim muhasebesi ve maliyet
muhasebesiyle olan iliskisini kesin siirlarla ayirmak olasi degildir. Bu duruma maliyet
muhasebesi ile yonetim muhasebesinin gergeklestirmek zorunda oldugu planlama, bilgi

saglama, kontrol gibi ortak islevlerin bulunmasi neden olmaktadir (Altug, 2006, S.6).
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BOLUM III

INSAN KAYNAGI MALIiYET OLCUM METOTLARI

Isletmede var olan insan kaynaklari ile alakali muhasebe sisteminin olusturulma
stirecinde insan kaynaklari ile ilgili maliyetler ve degerlerden olusan birtakim verilere
ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu siirecte muhasebede hangi degerlerin olmasi gerektigine
karar vermek ic¢in Oncelikle bu degerlerin hesaplanmalart gereksinimi ortaya
cikmaktadir. Bahsedilen hesaplamalarin yapilmasi esnasinda ileri siiriilen farkli deger
Olgme yontemlerinden faydalanilmaktadir (Selimoglu, 2001, s.39). Bu yoOntemler,
maliyet kavramimin muhasebedeki tanimini yaptiktan ve insan kaynaklar1 ile

iligkilendirildikten sonrasinda tanimlanacaktir.

3.1. Muhasebede Maliyet Terimi

Maliyet; muhasebeci, miithendis ve iktisat¢1 i¢in birbirinden farkli anlamlara
gelmektedir. Bu bakimdan, muhasebeci i¢in maliyet; bir fayda saglamak i¢in yapilan
fedakarliklarin toplami, anlamina gelmektedir (Hatiboglu, 1995, s.9-10). Muhasebede
maliyet teriminin gesitli alanlarda kullanimi s6z konusu olmakta (Hatiboglu, 1995) ve
maliyetin basinda farkli sifatlar bulunmaktadir. Bunlardan tarihi maliyet, yenileme
maliyeti, firsat maliyeti, endirekt ve direkt maliyet, sabit ve degisken maliyet, fiili
maliyet, batik maliyet gibi maliyet terimlerinin en ¢ok kullanilanlar oldugu
gozlemlenmektedir (AAA, 1973, s.176). Maliyet terimi isletme literatiiriinde fazla
kullanildigindan dolay1 bu terime yonelik farkli 6lgiitlerin temel alindigi farkli tanimlar
bulunmaktadir. Maliyet teriminin tanimlarindaki gesitliligini sinirlamak amaciyla s6z
konusu terimin herhangi bir ama¢ ya da hedefle iligskilendirilmesi sonucu tanimlar
yapilmistir (Kaya, 2013, s$.53). Bu tamimlardan bazilar1 asagida siralanmistir. Bu

tanimlara gore maliyet;

e Isletmelerin iiretim yapmak i¢in satin aldiklar1 mal ve hizmetler i¢in harcadiklar:
kaynaklarin para ile ifade edilen tutaridir (Civelek ve Ozkan, 2006, $.30).

e Kurumun isletilmesi igin belirli bir zaman dilimi igerisinde kullanilan ve
tiiketilen mal ve hizmetlerin deger olarak tutaridir (Haftaci, 2009, 5.37).

e Belirli bir amaca ulasmak i¢in katlanilan fedakarliklarin parasal degeridir

(Kaygusuz ve Dokur, 2009, s.29).
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e Mal ve hizmetlerin elde edilmesi i¢in katlanilan fedakarhigin parasal tutaridir

(Kiigiiksavas, 2006, s.18).

Yukaridaki tanimlardan da anlagilacag: iizere, tek basina maliyetin bir anlami
yoktur. Maliyetin en az bir adet maliyet objesiyle baglantisi olmasi gerekmektedir
(Kiigiiksavas, 2006, s.18). Maliyet objesi, muhasebede maliyeti hesaplanmak istenen
birimler (seyler) olarak tanimlanmaktadir (Erdogan ve Saban, 2010, s.21). Bagka bir
deyisle, maliyet objesi maliyeti ayri hesaplanmak istenen birimdir. Ayrica maliyet
objesi; mal veya hizmet, faaliyet veya is, projeler, is yerindeki boliimler, programlar
seklinde siiflandirabilir (Kiigiiksavas, 2006, s.18).

Bir mal veya hizmet iiretebilmek i¢in gergeklestirilen her harcama bir maliyetin
olugsmasina olanak saglar. Maliyetlerin tamami gider veya varlik unsurlaridir. Maliyetin
bir boliimiiniin cari muhasebe doneminde tiiketimi gerceklesiyorsa “gider” olarak kayda
alinirken gelecek muhasebe donemlerinde maliyetin  bir boliimiinden yararlar
saglanacagi ongoriiliiyorsa “varlik” olarak kayda alinacaktir. Buradaki asil konu maliyet
unsurlarindan varlik ve gider tespitinin saglanmasidir (Ceran, 2007, s.193; Selimoglu,
2001, s.40).

3.2. insan Kaynag Acgisindan Maliyet Terimi

Genel maliyet kavramindan ortaya ¢ikan insan kaynagi maliyet kurami, ¢alisan
insanlarin yenilenmesi ve edinimi sonucu meydana gelen maliyetlerden olusmaktadir
(Selimoglu, 2001, s.41). Albayrak (1982) ise insan kaynagi agisindan maliyet kavramini
“Caliganlarin  tedariki ve ise yerlestirilebilmeleri siirecinde isletme tarafindan
katlanilan fedakarliklar” seklinde tanimlamaktadir. Diger bircok maliyet gibi, insan
kaynagi maliyetleri de varlik unsurlar1 ve giderler olarak belirlenebilir. Bu maliyetlerin
firsat maliyetleri ve harcama, direkt ve endirekt maliyet unsurlarindan ve standart
hesaplardan olusabilmesi miimkiindiir (Selimoglu, 2001, s.41).

Insan kaynagini isletmelerde etkin ve verimli bir sekilde uygulamak igin
maliyetlerin insan kaynagi maliyetlerinden ayrilmasi ve bu ayrim dogrultusunda
yeniden smiflandirma yapilmasi gerekmektedir (Kaya, 2013, s.54-55). Dolayisiyla insan
kaynagina yonelik harcamalarin olusturdugu maliyetler genel olarak iicret maliyetleri ve

yatirim maliyetleri olarak ikiye ayrilmaktadir (Durgut, 2012, 5.23).



43

Calisanlara hizmet verdikleri siire igerisinde ddenen iicret ile gelecekte farkl
sebeplerle isten ¢ikmalari durumunda 6denecek kidem tazminati, ihbar tazminati gibi
giderler iicret maliyetlerini olusturmaktadir (Ciftci, 1998, s.86). Ucret maliyetlerinin
tespit edilmesinde ¢alisanlarin egitim diizeyi, tecriibesi, saglik durumu vb. 6zellikleri
dikkate almmalidir (Durgut, 2012, s.23). Insan kaynaklarinin elde edilmesi ve
gelistirilmesi i¢in yapilan harcamalar ise yatirim maliyetlerini olusturmaktadir (Durgut,

2012, s.23). Sekil 2’de yatirim maliyetlerinin unsurlar1 gésterilmistir.

Insan Kaynaklar1

Yatirim Maliyetleri
Edinim Gelistirme
Maliyetleri Maliyetleri
Arama Se¢me Ise Alma Is Baginda Is Disinda Uyum
Maliyetleri Maliyetleri Maliyetleri Egitim Egitim Saglama
Maliyetleri Maliyetleri Maliyetleri

Sekil 2. Insan Kaynaklar1 Yatirim Maliyetleri
Kaynak: Ciftci, 1998, 5.86

Sekil 2°de de gortilecegi gibi, edinim maliyetleri elaman arama, elaman segme
ve ise alma maliyetleri olarak siniflandirilirken, gelistirme maliyetleri ise uyum
saglama, is basinda egitim ve is disinda egitim maliyetleri olarak siniflandirilmistir
(Kaya, 2013, s.55).

3.3. insan Kaynag Maliyeti Ol¢me Modelleri

Insan kaynaklar1 maliyetlerinden hareketle olusturulan maliyet tabanli &lgiim
modelleri genel olarak literatiirde tarihi maliyet, yenileme maliyeti ve firsat maliyeti
yontemi seklinde ii¢ baslik altinda siniflandirilmistir. Bahse konu bu yontemler

agiklanacaktir.
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3.3.1. Tarihi Maliyet Modeli

Bu model Willam C. Pyle, R.Lee Brummet, Eric G. Flamholtz ve R.G.Barry
tarafindan 1967 yilinda Ohio (ABD) merkezli Barry sirketi iizerinde gelistirilmistir
(Ibarra ve Cosico, 2016, s.31). insan kaynaklarmin tarihi maliyet modeli, insanlari
edinmek ve gelistirmek icin yapilan fedakarliklar ifade etmektedir. Bu kavram, diger
varliklar icin tarihi maliyet kavramiyla aynidir. Tesis ve ekipmanlarin tarihi maliyetleri,
bu kaynaklar1 elde etmek icin gerceklesen maliyettir. (Flamholtz, 1999, s.58). Bu
yontem normal muhasebe islemlerine benzerligi nedeniyle en popiiler yontemlerden
biridir. Model ¢alisanin ise alinmasi ve gelistirilmesiyle ilgili toplam tarihi maliyetleri
kullanarak bir calisanin degerini hesaplar. Islem verilerinden maliyetleri alarak ve
boylece insan kaynaklarina yapilan yatirimlart 6lgme 06zelligi nedeniyle geleneksel
muhasebe kavramina olduk¢a yakindir (Arkan, 2016, s.182). Uygulanmasi ¢ok basit
olmakla birlikte insan varliklarmin ger¢ek degerini yansitmayabilir (Sirisetti ve
Mallesu, 2011, s.50). Tecriibe, beceri gibi bireysel faktorler goz ardi edilmektedir.

Insan kaynaklar1 tarihi maliyetleri Sekil 3’te goriildiigii gibi eleman arama,
secme, ise alma, yerlestirme, ise alistirma ve is basinda egitim maliyetlerini
icermektedir. Ornegin, bir stajyerin maasmin maliyeti direkt egitim maliyeti iken, bir
denetcinin egitim esnasinda harcadigi zaman maliyeti endirekt egitim maliyetidir
(Flamholtz, 1999, s.58). Insan kaynaklarmin tarihsel maliyeti, masraf ve varlik
birlesenlerine sahip insan kaynaklarina yapilan yatirimdir. Dolayisiyla bir isletmenin
insan kaynagina yaptigr yatirimin getirisini degerlendirmek i¢in bir temel saglayabilir
(Ibarra ve Cosico, 2016, s.31).

Tarihi maliyet yonteminin avantajlar1 su sekilde siralanabilir (Arkan, 2016,
s.183; Savich ve Ehrenreich, 1976, s.11);

e Yontemin anlasilmasi ve ¢ozililmesi kolaydir.

e Yontem, geleneksel muhasebe kavramindaki gibi gelir-maliyet karsilastirmasini
takip eder.

e Bu yontem, degerleme yapan isletmelerin insan kaynaklar1 konusundaki
yatirimlardan elde ettigi getirilere temel saglayabilir.

e Insan sermayesinin degerlerinin raporlanmasi sonrasinda toplam isgiicii
yapisindaki degisimler hakkinda bilgi saglayabilir.

o Isgiicii devrinin gercek maliyetinin &lgiimii, ¢dziim getiren faaliyetlere karar
vermede ve sonuglarin degerlendirilmesinde yararli olabilir.

e Alternatif ¢6zlim arama siirecinde, insan kaynaklariin kritik yapisi1 hakkinda

bilgi verir.



Eleman
Arama

Secme

ise Alma

Yerlestirme

Yikseltme ve
Sdillendirme

Bicimsel
Egitim ve ise
Alstirma

is Basinda
EBitim

Egitimci
Famani

Egitim
Sirecinde
Verimlilik
Kayhi

Sekil 3. Insan Kaynaklar1 Tarihi Maliyet Modeli
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Direkt
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e Insan kaynaklarinin gelisimi igin yapilan yatirnmlar1 degerlendirilmesini
miimkiin kilar.

e insan kaynaklar1 muhasebesi, yapilan isler ve bu islerin sonuglar1 hakkinda rapor
olusturmada yararli bir ara¢ olmalidir. insan varliklarina yapilan yatirimlarin
derlemesi ve analiz edilerek insanlarin ise segilmesi, ise alinmasi, egitilmesi ve
gelistirilmesi i¢in standart maliyetler belirlenerek standart bir maliyet sistemi
gelistirilebilir. Bu veriler bir maliyet kontrol sistemi ve insan varlig1 biitgelemesi
icin kullanilabilecek yenileme maliyetini tahmin etmenin bir yolunu

saglayacaktir.

Tarihi maliyet yonteminin avantajlarina ragmen cesitli yonleriyle elestirilere
konu olmustur. Elestirilerin odaginda, bu yontemin insan kaynaklarinin degerini dogru
6lgmedigi iddias1 bulunmaktadir. Tarihi maliyet yonteminin sinirliliklart ve avantajlar

su sekilde siralanabilir (Arkan, 2016, s.183; Savich ve Ehrenreich, 1976, s.11-12);

e (Calisanlar, gelistirme c¢abalar1 disinda meydana gelen deneyimler sonucunda
becerilerini gelistirebilirler.

e Ayni egitimi alan kisiler bu egitimlerden farkli bigimde fayda saglayabilirler.

e C(Calisanlar, tarihsel maliyet hesaplarindan ¢ok daha Onemli patentler veya
stirecler gelistirebilirler.

e Bir calisan hassas egitim vasitasiyla isletmeyi giliclendirmek yerine zarar
verebilir ve isletmeyi zor durumda birakabilir.

e Sadece elde etme maliyetini hesaba katar ve calisanin potansiyelini dikkate
almaz.

e Bu modelin bir diger zayifligi, insan varliklarmin defter degeri ile gercek ve
piyasa degeri arasinda baglantinin bulunmamasidir.

e Bunun nedeni, amortisman hesaplanmasinin zor olmasidir. Caligsanlar isletmeden
beklenenden daha erken veya daha sonra ayrilabilir ve farkli oranda biiyiiyebilir.

e Tutarin ne zaman veya ne kadar siireyle itfa edilmesi gerektigi acik degildir.

e Itfa edilecek tutar sabit degildir.
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3.3.2. Yenileme Maliyeti Modeli

Insan kaynaklar1 yenileme maliyeti yaklasimi ilk 6nce Rensis Likert tarafindan
onerilmis ve Eric G. Flamholtz tarafindan gelistirilmistir (Ibarra ve Cosico, 2016, s.32).
Insan kaynaklarinin yenileme maliyeti, tarihi maliyete alternatif olarak ve bazi
durumlara ek olarak oOnerilmistir (American Accounting Association, 1973, s.172).
Insan kaynaklar1 yenileme maliyeti mevcut insan kaynaklarmi degistirmek icin bugiin
yapilmas1 gereken fedakarligi ifade eder. Tipik olarak mevcut calisanin devrine
atfedilebilen maliyetleri ve bir yenilenen c¢alisanin edinilmesinin ve gelismesinin
maliyetini igermektedir (Flamholtz, 1999, s.57). Yenileme maliyeti genellikle tarihsel
maliyetten daha yiiksektir. Belirli yonetimsel problemler sunmasina ragmen, insan
kaynaklarmin maliyeti ve degerinin daha iyi bir gostergesidir (Sirisetti ve Mallesu,
2011, s.51). Insan kaynaklari yenileme maliyeti yaklasiminin bireylere, insan gruplaria
ve bir biitiin olarak insan organizasyonuna uygulanmasi mimkiindiir (Flamholtz, 1999,
s.57).

Yenileme maliyeti lic temel maliyet alanindan olusmaktadir. Bunlar (Kaya,
2013, 5.66);

e Mevcut pozisyonlar i¢in yeni ise alinan ¢alisanlar1 elde etme maliyetleri,

e Performans diizeylerinin tespit edilmesi icin isletmeye yeni gelen calisanin
egitim maliyetleri,

e Organizasyon dis1 veya organizasyondaki mevcut pozisyon hareketlerinin
maliyetidir.

Yenileme maliyeti modeli Eric Flamholtz (1973) tarafindan farkli iki maliyet
altinda smiflandirilmistir. Buna gore ilki pozisyon yenileme, ikincisi ise bireysel
yenileme maliyetidir (Selimoglu, 2001, s.50). Bu baglamda, pozisyon yenileme
maliyeti, hali hazirda belirli bir pozisyonda c¢alisan bir kisiyi, es deger hizmetleri
saglayabilen bir calisan ile yenilemek i¢in bugiin yapilmas: gereken fedakarlig: ifade
etmektedir. Bireysel yenileme maliyeti, bir calisanin sagladigi hizmetlerin aynisini
yerine getirecek baska bir kisiyle yenilenmesi durumunda ortaya ¢ikacak maliyetleri
ifade etmektedir (Flamholtz, 1999, 5.57).

Isten ayrilmis personelin yerine isletme personelinin tamaminin ya da bir
kisminin giincel ve gergekgi degerlerine 6nem veriyor olmasi, yenileme maliyetinin en
Oonemli avantajidir (Aydin vd., 2015, s.686). Yenileme maliyeti yonteminin diger
avantajlar su sekilde siralanabilir (Savich ve Ehrenreich, 1976, s.14; Ozcan, 1992, s.77;
Kaya, 2013, s.69; Flamholtz, 1973, s.14);

e Finansal tablolarda, ilgili taraflarca anlasilmasi ve degerlendirilmesi kolay,

giincel bilgiler sunar.
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e Insan degerini fiyat degisimlerine ayarladigindan dolay1 enflasyonun etkisini
dikkate alir.

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

e Yonetimin dikkatini organizasyonun yapisina ¢ekerek, bir pozisyon boslugunda
kimin yiikseltilecegi planinin yapilmasini saglar.

e Yontemin uygulanmasi basittir ve maliyeti distiktiir.

e Faaliyet halindeki bir isletmeye ilk kez insan kaynaklart muhasebesi
uygulamaya konulurken sahip olunan insan kaynaklarmin yeni degerini
hesaplamak i¢in pratik bir yoldur.

¢ Yenileme maliyeti verileri, planlama amaglar1 agisindan tarihi yatirim verilerine
gore daha yararli olabilmektedir.

e Insan kaynaklarmin biitcelenmesinde, bireysel deger hesaplamada, personel
devir hiz1 gibi alanlarda fayda-maliyet analizi yapma ve karar verme konusunda
onemli katkilar saglamaktadir.

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

bilgilere dayanmasi nedeniyle verilerin giivenirligi daha yiiksektir.

Yenileme maliyetinin yukarida siralanan avantajlarinin oldugu gibi birtakim
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Savich ve Ehrenreich,
1976, s.14-15):

e (Calisanlarin etkili bir ekip olarak ¢aligmalarinin degerini géz ard1 eder.

e Moral ve baghilig: dikkate almaz.

e Bir bireyin, organizasyonda degisimi miimkiin olmaya, 6nemli ve benzersiz bir
gorevi olabileceg§ini ve bu insanin yerine benzer bir yenileme de
yapilamayabilecegini dikkate almaz.

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

organizasyonda kalma siiresini tespit edemez.

3.3.3. Insan Kaynaklar1 Tarihi Maliyetinin Ol¢iimii

Insan kaynaklari tarihi maliyet yontemi seklinde de goriildiigii {izere iki ana

gercek maliyet unsurundan olugsmaktadir. Bu unsurlar; elde etme maliyetleri ve 6grenme
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maliyetleridir. ki maliyet unsuru kendi biinyesinde hem direkt hem de endirekt maliyet

unsurlarindan olusmaktadir (Selimoglu, 2001, 5.47).

3.3.3.1. Elde Etme Maliyetleri

Elde etme maliyeti dogru kisiyi, dogru is i¢in, dogru zamanda ve dogru miktarda
elde etmek i¢in ortaya ¢ikan maliyetleri ifade eder. Bu maliyetler eleman arama, se¢gme,
ise alma ve yerlestirme maliyetlerinden olugmaktadir. Se¢ilmemis ¢aliganlarin elde etme
maliyeti de dahil tiim maliyetler goz 6niinde bulundurulmaktadir (Ibarra ve Cosico,
2016, s.31).

Eleman arama, isletmenin iginde ya da disinda ihtiyag duydugu galisanlarin
belirlenmesi amaciyla katlanilan reklam, seyahat, is¢i kurumlarina 6denen hizmetler
gibi maliyetlerden olusmaktadir (Kaya, 2013, s.64). Eleman arama maliyetlerinin
muhasebelestirilmesinde rol oynayan o©nemli bir konu, ise alinmamis kisilere
atfedilebilen maliyetlerin nasil ele alinacagidir. Bu maliyetler, ise alinan kisilere eleman
arama maliyeti olarak degerlendirilmelidir; baska bir deyisle ise alinan kisiye tahsis
edilmelidir (Flamholtz, 1999, s.58).

Ise alma ve yerlestirme maliyeti, bir bireyi organizasyona dahil etmek ve ise
yerlestirmek i¢in yapilan maliyetlerdir (Kaya, 2001, s.64). Ise alma, maliyetleri hareket
ve seyahat ddencekleri ve diger ilgili maliyetleri igermektedir (Flamholtz, 1999, s.58).
Yerlestirme, yeni calisanin isine yerlestirme zorunlulugunun getirdigi ¢esitli idari
masraflar1 igermektedir.

Aktarillan bilgiler 15183inda en basit sekilde ise alma (Direkt) maliyetleri su
sekilde ifade edilebilir (Demirbasg, 2008, $.49);

Is 1lan1 I¢in Odenen Komisyon + Danismanlik Sirketine Odenen
Komisyon + Calisanlarin Zaman Maliyeti + Calisanlarin Tanidiklarinin Tavsiyesi
+ Seyahat + Diger Maliyetler

IAM =

Ise Almanlarin Sayisi

[AM= Ise Alma Maliyeti




o1

Se¢me, kime istihdam teklifi edilecegini belirlemek i¢in yapilan maliyetlerdir.
Konum ne kadar yiiksek olursa, se¢im maliyeti de o kadar yiiksek olur (lbarra ve
Cosico, 2016, s.31). En onemli bilesenleri adayin miilakatindan (seyahat, otel vb.),
sinavlarin hazirlanmasindan ve diger segici testlerin maliyetlerinden olugmaktadir
(Vilardell-Barcons vd., 1999, 5.390). Eleman arama maliyetlerinde oldugu gibi n sayida
calisan elde etmek igin gergeklesen segme maliyetinin fiilen ise alinan g¢alisanlarin
sayisina tahsis edilmesi gerekmektedir (Flamholtz, 1999, s.58). Se¢me siireci, adaylarin
secilme ve ise kabuliinden ise baglamaya kadar gecen siireyi icermektedir. Kisi basina

miilakat maliyeti su sekilde ifade edilmektedir (Demirbas, 2008, 5.49);

Kisi Basina Miilakat Maliyeti=( KZ+YZ)/TM
KZ= Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Miilakat I¢in Gerekli Olan Zaman Maliyeti
YZ= Maliyet Merkezi Yo6neticisi ve Tepe Y&netiminin Miilakat I¢in Gerekli Olan
Toplam Zaman Maliyeti
TM= Toplam Miilakat Yapilan Kisi Sayis1

Yiikseltme ve Odiillendirme, 1sletme biinyesine dahil edilen ¢alisanin ise tesviki

ile ilgili giderlerden olugmaktadir (Kaya, 2013, s.64).

3.3.3.2. Ogrenme Maliyetleri

Bu maliyetler, bir kisiyi egitmek ve belirli bir pozisyondaki bir bireyin bilgi ve
becerilerini beklenilen seviyeye getirmek igin yapilmasi gereken fedakarligi ifade
etmektedir. Baska bir deyisle bir ¢alisanin istenilen verimlilik seviyesine ulasana kadar
ki siirecte ortaya ¢ikan fark maliyetidir (Flamholtz, 1999, s.59). Uygulanan egitim
teknikleri calisanin is performansini artirmaya, islerine karsi tutumlarina ve
meslektaglar1 ve amirleriyle etkilesimlerine giiven duymalarina yardimer olabilir. Hem
bireyin hem de isletmenin verimlilik potansiyelini artirir (Ibarra ve Cosico, 2016, s.32).
Elde etme maliyetinde oldugu gibi bu maliyet grubu da kendi i¢inde direkt ve endirekt
olarak siniflandirilir.

Is basinda egitim maliyetleri, bir kisiyi dogru zamanda, dogru is i¢in, isyerinde
calisirken 6grendigi isi verimli ve etkili bir sekilde yapilmasi i¢in egitime yapilan
maliyetlerdir (Ibarra ve Cosico, 2016, s.32). Is basinda egitim yalnizca iiretim

calisanlar i¢in degil ayn1 zamanda muhasebeciler, miihendisler gibi profesyoneller
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icinde kullanilabilir. Bu egitim tiirliniin en yiiksek direkt maliyeti stajyerin verimsiz
oldugu déonemdeki maasinin maliyetidir (Flamholtz, 1999, s.60)

Egitimci zamani, isletmede ¢alisan personelin egitimini {istlenen Kisilere verilen
maas vb. giderlerden olusmaktadir (Kaya, 2013, s.64). Egitimcilerin egitim siireci
boyunca harcadiklari zaman, egitimin bir maliyeti olarak degerlendirilmelidir
(Flamholtz, 1999, s.60).

Resmi egitim ve ise alistirma maliyetleri, ise alistirma, yeni ¢alisana isletmenin
personel politikasinin, drlinlerinin, ve hizmetlerinin genel olarak tanitilmasini
igcermektedir (Vilardell-Barcons vd., 1999, s.391). Resmi egitim, bir kisiye tekrarli bir
isin nasil yapilmasi gerektigini gostermek icin ¢ok basit talimatlar1 aciklayarak haftalar,
aylar, yillar boyunca devam eden programlardir (Flamholtz, 1999, s.60). Insan
kaynaklarinin ise alistirma maliyetleri su sekilde ifade edilmektedir (Demirbas, 2008,
s5.50);

Kisi Bas1 Ise Alistirma Maliyeti=OM/S=(Zx(0OUxS))+ (IKPMxS))/S
OM/S= Ortalama Kisi Basina Maliyet

Z= Ise Alistirma Programina Harcanan Zaman

OU= Programa Katilan Calisanlarin Ortalama (Saat) Ucreti

IKPM= Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Her Yeni Kisi I¢in Ise Alistirma Maliyeti

S= Ise Alistirma Programina Katilan Calisan Sayist

Ise Ahstirma Programinin Béliim Maliyeti =BM = IAZ x IAOU x iAS
BM= Béliim Maliyeti

[AZ=Ise Alistirmada Gegen Zaman

IAOU= Ise Alistirma Programina Katilanlarin Ortalama Saat Ucreti

[AS= Belli Bir Boliimden Ise Alistirma Programina Katilanlarin Sayisi

Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin ise Ahstirma Maliyeti=iKPM =(IKZ x iKOU) / IKS
IKPM= Insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Her Yeni Kisi I¢in Maliyeti

IKZ= Insan Kaynaklar1 Béliimiindekilerin Ise Alistirma Programina Hazirlama ve
Yiiriitmeleri i¢in Gerekli Zaman

IKOU= Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Ortalama Saat Ucreti (Odiiller, Yan

Odemeler Dahil)

IKS= Insan Kaynaklar1 Boliimiinden Ise Alistirma Programina Katilanlarin Sayist
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Egitim siirecinde verimlilik kaybi, isletmeye yeni gelen personelin egitimi
esnasinda diger personelin yavag ¢alismaya ve diger nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikan
verimlilik kayb1 maliyetleridir (Kaya, 2013, s.64). Bir birey 6grenme siirecinde yavas
caligabilir ve baskalarinin da ¢alismasinin yavaslamasina neden olabilir. Bu bir kag
personelin verimliliginin normalin altina diigmesine neden olabilir ve yeni c¢alisanin
egitimine atfedilebilecek egitim maliyetidir (Flamholtz, 1999, s.60).

Tang (2005, s.16) 6grenme maliyetlerinin olgiilmesi i¢in belirli bir egitim
programlariyla ilgili toplam kaynaklar1 O6zetleyen kaynak gereksinim modelini
onermektedir. Model Sekil 5’de goriilebilecegi gibi egitim siirecinin her yoniiyle iliskili
maliyetlerin, baslica dort ana kategoriye gore sistematik olarak tanimlanmasini

kapsamaktadir ve bu kategorilerdeki veriler Sekil 6’daki denklem araciligiyla toplam

ogrenme maliyetine ulasilabilmeyi saglamaktadir (Tang, 2005, s.16).

EKiPMAN TESISLER

Egitim Aletleri Derslik

-Bilgisayar Laboratuvarlar

-Video Ofisler

-Egiticiler Kiitliphane/Egitim Merkezleri

Egitmenlerin Iletisim/Laboratuvar

Ekipmanlari Tek Kisilik Calisma Yerleri
PERSONEL MATERYALLER
Egitmenler Calisma Kitaplari
Miidiirler/Y oneticiler Metinler

Katipler Slaytlar, Tapeler
Programcilar Programlar
Degerlendiriciler Testler

Danigsmanlar

Analizciler/Tasarimcilar

Sanatgilar/Ustalar

Sekil 5. Egitim Siireci Maliyetlerinin Kategorileri

Kaynak: Tang, 2005, s.16
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Toplam Toplam Toplam Toplam Toplam
Egitim Personel Ekipman Tesisler Materyal
Maliyeti = Maliyeti + Maliyeti + Maliyeti + Maliyeti

Sekil 6. Toplam Egitim Maliyeti Denklemi
Kaynak: Tang, 2005, s.16

3.3.4. Insan Kaynaklar1 Yenileme Maliyetinin Ol¢iimii

Bir organizasyonun insan kaynaklar1 maliyetlerini tarihi maliyet Olgme
yonteminin yani sira yenileme maliyeti yontemi ile dlgme secenegi bulunmaktadir.
Yenileme maliyeti, bir organizasyonda ¢aligmakta olan is¢inin yenilenmesi durumunda
katlanilmas1 gereken maliyetlerdir (Selimoglu, 2001, s.50).

Pozisyon yenileme maliyeti kavrami belirli bir pozisyonda g¢alisan bir kisiyi,
verilen pozisyonda esdeger hizmetler sunan bir ikame ile yenilemek i¢in bugiin
yapilmasi gereken fedakarlig ifade etmektedir (Flamholtz, 1999, s.61). Ug temel unsuru
bulunmaktadir. Bunlar; elde etme maliyetleri, 6grenme maliyetleri ve ayrilma
maliyetleridir (Ibarra ve Cosico, 2016, s.32). Elde etme ve 6grenme maliyetleri tarihi
maliyetin Ol¢iilmesi baslig1 altinda daha 6nce incelenmis olup ayrilma maliyetleri ise bu

boliimde detayli bir sekilde incelenecektir.

3.3.4.1. Ayrilma Maliyetleri

Isletmede herhangi bir calisanin isten ayrilmasinin sonucunda ortaya cikacak
direkt ve endirekt maliyetlerden olusmaktadir (Kaya, 2013, s.67). U¢ ana bileseni
bulunmaktadir. Bunlar; isten ayrilma maliyetleri (direkt), ayrilmadan 6nce verimlilik

kayb1 (endirekt), bos pozisyon maliyetidir (endirekt) (Flamholtz, 1999, s.61).

3.3.4.1.1. isten Ayrilma Maliyeti

Calisanin isletmeden ayrilmasindan dolayr kidem ve ihbar tazminati ve diger
dolayli 6demelerden olusmaktadir (Kaya, 2013, s.61). Kidem ve ihbar tazminat1 kapsam

ve kosullar agisindan detayl1 olarak incelenecektir.



55

3.3.4.1.1.1. Kidem Tazminati

Kidem tazminati, kanunda belirtilen fesih durumlarinda kidemi en az bir yil olan
isciye veya mirasc¢ilarina kanun geregi isveren tarafindan 6denen paradir. Odemenin
miktar1 is¢inin kidemine ve son briit kazancina goére belirlenmektedir (Limon, 2015,
s.148). Iscinin ise giris tarihten itibaren is sdzlesmesinin siireci boyunca her gecen tam
yil i¢in igveren tarafindan isciye 30 giinliik ticreti tutarinda kidem tazminat1 6denir. Tam
bir yildan artan siireler icin de aymi oran iizerinden 6deme yapilir (Ozdemir, 2011,

5.331).

Kidem Tazminatina Hak Kazanilmayan Durumlar
Iscinin kidem tazminatim hak etmesini engelleyen bazi smirlamalar vardir.

Bunlar (Ozdemir, 2011, s.332-334):

e Iscinin 1 yildan az calismast,

e Kadin is¢inin evlendigi tarihten itibaren 1 yil i¢inde is sozlesmesini
feshetmemesi ve kidem tazminatini isverenden talep etmemesi,

e Askerlik nedeniyle is sdzlesmesini sona erdiren ¢alisanin askere gidecegini
belgelememesi,

e Belirli siireli is s6zlesmesinin son bulmasi,

e Is kanunun 25. maddesinde yer alan isverenin hakli nedenle isten ¢ikarmasidir.

Kidem Tazminatina Dahil Edilen ve Edilmeyen Odemeler

Hangi odemelerin kidem tazminatina dahil edilip edilmeyecegi O6demenin
devamli olup olmadigina baghdir. Devamliligi olmayan 6demeler ticret kavramina dahil
olmadiklart i¢in kidem tazminati hesaplamasinda dikkate alinmazlar. Kidem
tazminatina dahil edilen ve edilmeyen 6demeler su sekilde sayilabilir (Pamukgu, 2017,

5.81-82).

Kidem Tazminatina Dahil Edilen Odemeler:
e Ciplak iicret,
e Yemek yardimi,
e (Gida yardimi,
e Yakacak yardima,



e Egitim yardimi,

e Konut yardimi,

e Giyecek yardimi,

e FErzak yardimi,

e Sosyal yardim niteligindeki ayakkabi ya da bedeli,
e Unvan tazminati,

e Kasa tazminati,

e Aile yardimu,

e (Cocuk yardimi,

e Temetti,

e Tagit yardimu,

e Yipranma tazminati,

e Kalifiye-nitelik zammi,

e Saglik yardimi,

e Mali sorumluluk yardimi,

e Devamli 6denen primler,

Kidem Tazminatina Dahil Edilmeyen Odemeler:
e Yillik izin iicreti,
e Evlenme yardimi,
e Hafta tatili ticreti,
e Bayram har¢higi,
e Hastalik yardima,
e QGenel tatil ticreti,
¢ Dogum yardimu,
e Oliim yardim,
e lzin har¢hg,
e Tesvik ikramiyesi ve primleri,
e Seyahat primleri,
e Devamlilik gostermeyen primler,
e Fazla calisma ticreti,

e Isarama yardimy,
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e Harcirah (Yolluk),

e Bir defa verilen ikramiyeler.

Kidem tazminatina esas ticret, igs¢inin son briit kok ticretine, is¢iye saglanmis
diger tiim yardimlarin briit parasal bedellerinin ilave edilmesi ile bulunan meblaglardan
olusmalidir. Ucretin belirli ve diizenli olmamasi durumunda kok iicret is¢inin son bir yil
icerisinde aldig1 Ucretler toplamimin bu siire igerisindeki caligilan giinlere boliinmesi

suretiyle bulunmalidir (Anadolu, 2003, s.260).

3.3.4.1.1.2. ihbar Tazminat1

Yasal olarak is sozlesmesini sonlandirmak isteyen tarafin uymakla yiikiimlii
oldugu bildirim siirelerine uymadiginda karsi tarafa 6demek zorunda kaldig1 tazminattir.
Bu tazminat ihbar tazminat1 olarak tanimlanmaktadir.

Ihbar tazminati, is kanunundan ortaya ¢ikan haktir. Cesitli nedenlerle isten
cikarilan isciye calisma siiresi goz oOniinde bulundurularak verilen tazminattir. Ote
yandan kendi talebi dogrultusunda isten ayrilan isgiler ihbar tazminati hak kazanamaz
(Pamukgu, 2017, s.91).

Kanunen belirlenen 4857 sayilt is kanunu ihbar siirelerinin 17. maddesine gore;
belirsiz stireli is sozlesmelerinin feshinden 6nce durumu diger tarafa bildirmesi gerekir.

Is s6zlesmeleri,

a. Isi alt1 aydan az siirmiis olan is¢i icin bildirimin diger tarafa yapilmasindan
baslayarak iki hafta sonra,

b. Isi alt: aydan bir bucuk yila kadar siirmiis olan isci i¢in bildirimin diger tarafa
yapilmasindan baglayarak dort hafta sonra,

c. Isi bir buguk yildan ii¢ yila kadar siirmiis olan is¢i icin bildirimin diger tarafa
yapilmasindan baglayarak alt1 hafta sonra,

d. Isiii¢ yildan fazla siirmiis isci i¢in bildirim yapilmasindan baslayarak sekiz hafta

sonra,

feshedilmis sayilir denilmektedir. Bu siireler asgari olup sozlesmelerle uzatilabilir.
Bildirim kosullarina uymayan taraf bildirim siirelerine iligkin {icret tutarinda tazminat

o0demek zorundadir.
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Isveren tarafindan is sdzlesmesi feshediliyorsa; bildirim siiresi verilmesi ve
ayrica giinliik iki saat is arama izni verilmesi gerekmektedir. Is sdzlesmesi taraflarin
anlagsmasi ile bildirim siiresinin ge¢mesi beklenmeksizin her zaman sona erdirebilir.
Ancak isci ihbar siiresinde c¢alistirilip giinliik iki saat is arama izni kullandirilmis ise
ihbar tazminat1 alamaz. Ciinkii ya siire olarak kullandirilmasi ya da bildirim siiresine ait

ticreti pesin 6demesi gerekmektedir (iskanunu.com.tr).

3.3.4.1.2. Ayrilmadan Once Verimlilik Kaybi1 Maliyeti

Bir isletmeden ayrilan pozisyon sahibi nedeniyle ayrilma maliyetleri ortaya
cikmaktadir (Flamholtz, 1999, 61). Ayrilma maliyetinin bir unsuru da bir bireyin bir
isletmeden ayrilmadan oOnce kaybedilen verimlilik maliyetidir. Boyle bir donemde
bireyin performansinda diisme egilimi oldugu varsayilir (Ibarra ve Cosico, 2016, s.32).
Insan kaynaklar1 yenileme maliyeti modelinde, &lgiilmesi zor maliyetlerden biri de

dolayli ayrilma maliyetidir.

Kaybedilen Verimliligin Ol¢iimii

Calisanlarin isten ayrilmadan once verimlilik kaybina deger bigcmek oldukca
giictiir. Dolayisiyla ¢alisan basima verimlilik en uygun &l¢iim olarak gériinmektedir. Ote
yandan bosluk maliyeti de bir verimlilik 6l¢iisii olarak ifade edilmektedir. Geleneksel
ekonomi ve miihendislik yaklasimi dogrultusunda ¢iktilarin girdilere orani verimliligi
ifade etmektedir (Tang, 2005, s.16). Isletmelerde verimlilik Slciimiinde su formiil
kullanilmaktadir (Selimoglu, 2001, s.8);

CIKTI (Uretilen Mal veya Hizmetler)

Verimlilik =

GIRDI (Isgiicii, Sermaye, Dogal Kaynaklar)

Kaybedilen verimliligi etkileyen diger faktorler, sadece personel girdisine
odaklanildig1 i¢in dikkate alinmamustir. Aksi takdirde bu faktorler konuyu karmasik
hale getirecek ve verimlilik 6l¢iimii imkansiz hale gelecektir. Dolayisiyla bu 6lgiimde

is¢inin ayrilmasi ve is boslugu disinda verimlilik kaybina katkida bulunan diger
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faktorlerin olmadigi varsayilmistir (Tang, 2005, s.16). Isgiicii verimliligi 6l¢iilmesi
noktasinda ise su formiil kullanilmaktadir (Tang, 2005, $.17);

SATISLAR VE GELIR

Isgiicii Verimliligi =

IS GUCU GIRDISI

Isgiicii Girdisinin Olciilmesi

Calisanin performansi, emek girdisi i¢in makul bir islevsel Ol¢ii olarak
goriilebilir. Maaglar, calisanlar arasinda girdi miktarini, egitim seviyelerini ve
deneyimlerini yansitilacak sekilde degistigi i¢in ¢alisanin performansinin en 6nemli
belirleyicisinden biridir. Emek girdisi olarak maasin kullanilmas1 miimkiin olmaktadir
(Tang, 2005, s.17).

Ciktinin Olgiilmesi

Hizmet organizasyonlarinda veya bir organizasyon i¢indeki hizmet fonksiyonu
icin sadece hizmet ¢iktisini 6lgecek bir iiriin yoktur. Hizmetler genellikle depolanamaz
ve lretimde tiiketilirler. Hizmet, satilan miktarin esdegeri olarak Olglilemedigi igin
satislarin seviyesi sadece katma deger geliri bakimindan 6l¢iilebilir. Bu nedenle, katma
deger geliri isglici ¢iktilar1 igin islevsel bir ol¢li olarak kullanilabilmektedir (Tang,
2005, 5.17).

Bu bilgiler 1s1ginda uygulanmasi miimkiin bir denklem gelistirilmistir (Tang,

2005: 17);

Cp=D1—-Do
Di1=1A-IB
Do=0OA-0B

Cp = Kaybolan verimlilik maliyeti
D1 = Calisanin isten ayrilmasi veya isten ayrilma sirasinda isgiicli girdisinin sapmasi

olarak gosterilir.
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Do = Calisanin isten ayrilmasi veya is boslugu sirasinda is ¢iktisinin sapmasi olarak
gosterilir.

IA = Isten ayrilma veya is pozisyonu boslugu esnasinda iste aksatma oldugunda
calisanin girdisidir.

OA = lsten ayrilma veya is pozisyonu boslugu esnasinda iste aksatma oldugunda
calisanin ¢iktisidir.

IB = Calisanin standart seviyedeki girdisidir.

OB = Calisanin standart seviyedeki ¢iktisidir.

Girdi Sapmasinin Ol¢iimii

Girdi sapmasi belirleme yontemi, calisanin ayrilma sebebiyle isi aksatmasi
esnasinda calisanin girdisinde de aksama baska bir deyisle azalma oldugu
varsayllmaktadir. Girdi performansinin degerlendirilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin
bu hususta diizenli calismasini gerektirebilmektedir (Tang, 2005, s.17). Ornegin bir
iretim isletmesinde 2000 TL maas aldig1 varsayilan bir c¢alisanin, degisimden Once
standart girdisi Ol¢lit maasin  %100’tne esittir. Calisanin  performansinin
degerlendirilmesi sonucunda standart girdide % 30 azaldigi goriildigii takdirde aylik
gidi sapmasi agagidaki gibi belirlenebilmektedir.

Aylik girdi sapmas1 = 2.000 x %70 — 2.000 = -600

Calisanin bu pozisyonda 5 ay daha kaldigin1 varsayarsak girdi sapmasi su
sekilde olacaktir;
-600 x 5 =-3.000

Is¢i performanslarinin yillik bazda degerlendirildiginden dolayr verimliligi
kaybetmek bir dnceki y1l basladig: kabul edildigi varsayilirsa her iki yilin girdi sapmasi
da g6z onilinde bulundurulmalidir. Ayrilma yilinda girdi sapmasi ve ayrilma yilindan
onceki y1l girdinin sapmasinin toplami ¢alisanin girdi sapmasini ifade etmektedir (Tang,
2005, s.17).

Cikt1 Sapmasinin Ol¢iimii

Calisandan elde edilen planlanan katma deger gelirinin toplam maasa oran1 maas
geliri olarak adlandirilmaktadir. Katma deger geliri ile yillik bazda maaglarin arasindaki
iligkinin dl¢lilmesi, 6l¢lim i¢in hayati veriler gerektirmektedir. Cikt1 sapmasinin formiilii

su sekilde ifade edilmektedir (Tang, 2005, s.17);
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Planlanan Katma Deger Geliri

Maas Geliri =

Planlanan Toplam Maas

Ciktinin Sapmasi = Maas Geliri x (Gergek Maas — Olgiit Maas)
Ornegin, planlanan katma deger geliri 60.000 TL, planlanan toplam maas1 24.000 TL

olan bir ¢alisanin ¢ikt1 sapmasi su sekildedir;

60.000
Maas Geliri = =25
24.000

Uretim isletmesindeki ¢alisanin verilerini kullanarak ¢ikt1 sapmasi su sekildedir;

Ciktinin sapmasi = 2,5 X (2.000 x % 70 — 2.000) x 5 = - 7.500

Bu verilere gore ayrilmadan onceki verimlilik kaybinin maliyet hesaplamasi su
sekildedir;

Cp=D1-D0= -3.000—(-7.500) = 4.500 TL

Boylece iiretim isletmesinde 6lgiit maasi 2.000 TL olan calisanin ayrilmadan
once verimlilik kaybir maliyeti ve o isletmede ayrildig1 yilda isletmede kaldigi1 5 ay
boyunca 6lgiit isin %70’ini yapmasinin maliyeti 4500 TL dir.

3.3.4.1.3. Bos Pozisyon Maliyetinin Hesaplanmasi

Is boslugu, girdi ve ¢iktilarmn sifira esit duruma getirdigi igin verimlilik kaybinmn
asir1 bir durumu olarak goriilebilir. Iki aylik is boslugu oldugunu varsayalim, bu isteki

bosluk su sekilde hesaplanir (Tang, 2005, s.18);

Girdi Sapmas1=0-2.000 x 2 =-4.000 TL
Cikt1 Sapmasi =0 —2,5x 2.000 x 2 =-10.000 TL
Is Boslugu Maliyeti = -4.000 — (-10.000) = 6.000 TL
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3.3.5. Firsat Maliyeti Modeli

Firsat maliyeti, bir kaynag: elde etmek i¢in katlanilan fedakarliklarin sonucunda
vazgegilen kazang veya getiri olarak tanimlanmaktadir. insan kaynaklari muhasebesi
bakimindan firsat maliyeti, herhangi bir personelin bir isten diger bir ise tahsis
edilmesinin karsilig1 olan degeri olarak ifade etmektedir (Albayrak, 1982, s.27). Sadece
ayni isletme i¢inde bulunan personelin isttihdaminda uygulanan bir modeldir. Bagka bir
deyisle, firsat maliyeti modeli isletme disindan personel istihdam edilmesi durumunda
uygulanmayacaktir (Kaya, 2013, s.70). Bu yaklasim, bir isletmede bir ¢alisan birgok
boliim tarafindan istenmesi durumunda, ¢alisan igin en yiikksek degeri veren boliime
tahsis edilmesi ve bu sekilde calisanin degeri tespit edilmektedir. Ayrica bu fiyatin
boliimiin yaptig1 yatirrma dahil edilmesi gerekmektedir (Ozcan, 1992, 5.79).

Yukarida agiklanan firsat maliyeti yonteminin isletmeye saglayabilecegi ¢esitli

faydalar1 bulunmaktadir. Bunlar (Ozcan, 1992, s.80-81);

Insan kaynaklarmmn en uygun bir sekilde tahsis edilmesini saglar.

e Insan kaynaklarinin tahsisini, sansa ve sezgi giiciine birakmamaktadir.

e Tahsis edilmesi sonrasinda insan kaynaklarinin, yeteneklerinin ydneticiler
tarafindan etkin bir sekilde kullanilmasina olanak saglar.

e Calisanlar etkili bir sekilde kullanmay1 6grenen yoneticiler, yonetimi altindaki

bu insanlarin degerini korumak ve yiikseltmek i¢in motive edileceklerdir.

Firsat maliyeti yonteminin bir takim sakincalar1 ise su sekildedir (Kaya, 2013,
s.71; Ozcan, 1992, s.81);

e Sadece boliimler arasi transferi esas almaktadir.

e Firsat maliyetinde, birgcok durumlarda isletmelerde istisnai kisilerin istisnai
mevkilerde bulunmasindan dolayi, her elemani en yiiksek paray1 veren boliime
gondermek her zaman miimkiin degildir.

e Elde edilen maliyetler ile insanlarin isletmeye olan degeri arasinda ispat
edilebilir bir kavramsal bag olmamasi Sebebiyle hesaplamalarda keyfilik
yaratmaktadir.

e (alisan icin teklif edilen degerin yeterince objektif olmama olasilig1 vardir.
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BOLUM IV

ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde sosyal bilimlerde kullanilan arastirma yontemleri ana
hatlartyla agiklanacak, bu tez calismasinda kullanilan “Durum Calismas1” yontemi
kapsamli bir sekilde incelenip, giicli ve zayif yonleri degerlendirilecektir. Yontem

olarak durum galismasinin se¢ilmesinin nedenleri ortaya konulacaktir.

4.1. Bilimsel Arastirma

Bilimsel arastirma, sorunlara giivenilir ¢oziimler aramak i¢in verileri planh ve
sistemli olarak bir araya getirerek uygun yontemlerle analiz edilmesi ve bu verilerin
yorumlanarak degerlendirilmesi ve raporlanmasi siirecidir (Giirbiiz ve Sahin, 2015,
s.29). Bilimsel arastirma, bir bilgi iiretme yoludur. Uretilen bilgiler aracihigiyla
insanlarin karsilastiklar1 problemlere ¢oziim lretir ve dogru karar almalarmi saglar.
Dolayisiyla bilimsel arastirma bir problemi ¢6ziime ulastiracak bilginin tretilmesi
islemidir (Islamoglu ve Alniagik, 2016, s.3).

Bilimsel arastirma siirecinin kendine has asamalar1 var olmaktadir. Bu asamalar

(Giirbiiz ve Sahin, 2015, 5.29);

e Oncelikle arastirma fikri, bir problemden veya bir sorunsaldan ortaya ¢ikmalidir.
Gegerliligi olmayan probleme sahip bir arastirmanin nasil siirdiirildiigliniin
Oonemi yoktur.

e Arastirmanin Kuramsal ¢ercevesi belirlenmelidir. Gergeklestirilecek arastirmanin
kuramsal alt yapisi, degiskenleri ve degiskenler arasi iliskiler tespit edilmelidir.

e Arastirmada uygulanacak arastirma yontemini belirlenmelidir.

e Arastirma yontemine elverisli 6rneklem ve veri toplama araclart saptanarak
veriler bir araya getirilmelidir.

e Bir araya getirilen verilerin cesitli analiz teknikleri ile analiz edilerek
yorumlanmasi ve sonuglarin raporlanarak ilgili bilim ziimresine sunulmasi

gerekir.
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4.2. Sosyal Bilimlerde Kullanilan Arastirma Yontemleri

Sosyal bilimlerde kullanilan arastirmalar nitel arastirmalar ve nicel arastirmalar
olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Geray, 2006, S.65).

Kuram agiklama savi olan kavramlar dizgesi olarak tanimlanan (Geray, 2006,
S.78) nicel aragtirmalar, sayisal verilerin kullanilmasiyla kesin ve genellenebilir sonuglar
ulagsmay1 amaglayan arastirma yontemidir (Giirbiiz ve Sahin, 2015, s.100). Nicel
arastirmalarda kuramlari meydana getiren kavramlarin nitelikleri soyutken(yas, cinsiyet,
egitim diizeyi gibi), degiskenler arastirmacilar tarafindan kullanabilmesi amaciyla
sayisal hale getirebilme vasfina sahiptirler (Geray, 2006, s.78). Nicel verilere dair
analizler daima gercege ulasmaya yetmeyebilmekte, bazen nicel analizleri
derinlemesine yorumlayabilmek igin nitel analizin de uygulanmasi ihtiyaci ortaya
cikabilmektedir (Islamoglu ve Almagik, 2016, s.215). Cogu nicel arastirma salt
Olciilebilir bilgilere dayali olarak yapildigindan dolayr sadece derinlikten degil ayni
zamanda ayrintili yorum yapma imkanin1 da kaybetmektedir. Dolayisiyla, nicel
arastirmalarin nitel arastirmalarla beslenebilmesi arastirmanin derinlik kazanmasini
saglayabilmektedir (islamoglu ve Alniagik, 2016, 5.231).

Nitel aragtirma ise, “gdzlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercekei ve biitiinciil bir
bicimde ortaya konmasma yonelik nitel bir siirecin izlendigi arastirma” olarak
tanimlanmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2013, s.45). Baska bir deyisle nitel aragtirma,
“iliskilerin anlamin1 ve tiiriinii kesfetmek i¢in gozlemlerin sayisal olmayan bir bigimde
incelenmesi ve yorumlanmasidir” (Giirsakal, 2001, s.119). Nitel aragtirma, insanhigin
sirlarint  ¢6zmek ve kendi gelistirdigi sistemlerin olumlu ve olumsuz yanlarini
kesfetmek amaciyla gelistirdigi bilgi tiretme tiirlerinden birisidir (Karatas, 2015, s.63).
Sosyal bilimlerde nicel arastirma yaklagimlarinin merkezinde insanin var oldugu sosyal
gercekligi aciklamada yetersiz kalmasindan dolayr nitel arastirma yontemi yaygin
olarak kullanilmaktadir (Aydin, 2018).

Nitel aragtirmalarda ¢ogunlukla ti¢ veri toplanir (Karatas, 2015, 5.64):

e Cevreyle ilgili veriler; arastirmanin yapildig1 bolgenin psiko-sosyal, kiiltiirel,
demografik ve fiziksel 6zellikleriyle alakalidir.

o Siiregle ilgili veriler; arastirma siiresi boyunca nelerin gergeklestigi ve bu
gerceklesenlerin arastirma grubunu nasil etkiledigiyle alakalidir.

e Algilara iligkin veriler ise; arastirma grubuna dahil olan bireylerin siire¢
hakkinda diistindiikleriyle alakalidir.
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Nicel ve Nitel Arastirma Yontemlerinin Karsilastirilmasi

NICEL ARASTIRMA

NITEL ARASTIRMA

Varsayim

Gergeklik nesneldir

Asil olan yontemdir

Degiskenler kesin sinirlartyla saptanabilir ve

bunlar arasindaki iligkiler 6l¢iilebilir

Aragtirmaci olay ve olgulara digaridan bakar,

nesnel bir tavir gelistirir

Gergeklik olusturur

Asil olan ¢alisilan durumdur

Degiskenler karmasik ve i¢ ice gegcmistir ve

bunlar arasindaki iliskileri 6l¢cmek zordur

Arastirmaci olay ve olgulari yakindan izler,

katilime1 bir tavir gelistirir

Amag

Genelleme

Tahmin

Nedensellik iliskisini agiklama

Derinlemesine betimleme

Yorumlama

Aktorlerin bakis agilarin1 anlama

Yaklagim

Kuram ve denence ile baslar
Deney, manipiilasyon ve kontrol

Standardize edilmis veri toplama araglari

kullanma
Parcalarin analizi

Uzlagsma ve norm arayisi

Verilerin sayisal gostergelere indirgenmesi

Kuram ve denence ile son bulur
Kendi biitlinliigii icinde ve dogal

Aragtirmacinin kendisinin veri toplama aract

olmasi
Oriintiilerin (pattern) ortaya ¢ikarilmasi
Cokluluk ve farklilik arayisi

Verilerin, derinligi ve zenginligi i¢inde

betimlenmesi

Aragtirmaci Roli

Olay ve olgularin disinda, yansiz ve nesnel

Olay ve olgulara dahil, 6znel bakis agisi olan
ve empatik

Kaynak: Yildirim ve Simsek, 2013, s.55
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Bu ii¢ tilir veriyi toplamak i¢in aragtirmaci bazi nitel veri toplama yontemlerini
kullanmast gerekmektedir. Bu yontemler goriisme, gozlem ve yazili dokiimanlarin
incelenmesidir. Goriisme nitel yontemlerde en ¢ok tercih edilen yontemdir. Goriisme,
insanlarin bakis agilarini, tecriibelerini, duygu ve diisiincelerini ortaya koymada
kullanilan, olduk¢a giiglii bir metottur (Yildirim ve Simsek, 201, s.46-47). Goriisme
asamasi boyunca gozlem ve yazili dokiimanlardan elde edilen verilerle desteklenmesi
arastirmanin gegerliligini ve glivenirligini arttirmaktadir (Karatas, 2015, s.64).

Nitel arastirma yOntemi arastirmanin  hem tasarlanmast hem de
gerceklestirilmesinde arastirmaciya esnek bir caligma alani saglar. Arastirmanin her
sathasinda duruma gore yeni metot ve strateji gelistirme, aragtirmanin kuramsal
yapisinda degisiklikler yapma nitel arastirmanin temelini olusturur (Karatas, 2015,
5.64).

Bu tez c¢alismasinda nitel arastirma deseni olan durum ¢alismasi deseni
kullanilacaktir. Dolayisiyla nitel aragtirma desenleri kisaca tanimlanip, durum caligmasi

deseni ayrintili olarak tanimlanacaktir.

4.3. Nitel Arastirma Desenleri

Nitel arastirma deseni, arastirmanin yaklasimini belirleyen ve ¢esitli evrelerinin
bu yaklasim kapsaminda tutarli olmasma rehberlik eden bir strateji olarak tasvir
edilebilir (Yildinm ve Simsek, 2013, s.75). Nitel arastirma desenleri arastirma
faaliyetlerinin birbiriyle tutarli ve amaca uygun bir bigimde gergeklestirilmesi
bakimindan arastirmaciya kilavuzluk eder. Bununla birlikte nitel arastirma desenleri
arastirmaciya esnek bir tutum saglar ve belirli bir odak c¢ercevesinde arastirmanin gesitli
evrelerinin birbiriyle tutarli olmasina yardim eder (Yildirnm ve Simsek, 2013, s.75).
Nitel aragtirma desenleri su sekilde siniflandirilmaktadir; kiiltiir analizi, olgubilim,
kuram olusturma, eylem arastirmasit ve durum g¢aligmasidir (Giirbiiz ve Sahin, 2015,

5.108).

4.3.1. Kiiltiir Analizi

Sadece bireysel algi ve davranigin degil ayn1 zamanda toplumsal davranis, yapi,
isleyis, degerler, normlar gibi kiiltliirel unsurlarin anlami ve g¢oziimlemesi iizerinde
durmaktadir (Yildinm ve Simsek, 2013, s.76). Kiiltiir analizi belirli bir grubun

kiltiiriinii tanimlamay1 ve yorumlamayi hedeflemektedir (Giirbliz ve Sahin, 2015,
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s.110). Bu tamimlama cogunlukla o kiiltire 6zgii kavramlar, siiregler ve algilar
kapsaminda  gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla arastirmaya katilan  bireylerin
kullandiklar1 yazili ve sozlii dil, davranis kaliplari, algilar1 ve paylastiklart deneyimler
bir arastirmada dikkat edilmesi gereken alanlar olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Yildirim

ve Simsek, 2013, 5.76).

4.3.2. Olgubilim

Insan davranislarinin  goéreceli oldugu ve yasadigi baglam tarafindan
kosullandirildig1 felsefi tahminlerden yola ¢ikarak olgularin uzun siireli ve
derinlemesine arastirmay1 hedeflemektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015, s.109). Olgubilim
aragtirmalarinda veri kaynaklari1 arastirmanin yogunlastigi olguyu yasayan ve bu olguyu
aciklayabilecek veya aktarabilecek bireylerden veya gruplardan olugmaktadir (Yildirim
ve Simsek, 2013, s.80). Bu tip arastirmalarda arastirmaci irdeleyecegi kisi ve gruplarla
yakin bir sekilde ve uzun siiren goriismeler yaparak haberdar oldugumuz veya

olmadigimiz olgular ile yeni bilgilere ulasmaya ¢alisir (Giirbiiz ve Sahin, 2015, s.109).

4.3.3. Kuram Olusturma

Olgubilim gelenegine anlamlara ve yasantilara odaklanmasi bakimindan
benzerlik gostermektedir. Fakat olgularla alakali kuramlar ortaya koyma olgubilim
aragtirmalarinda var olmamaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013, s.82). Kuram olusturma,
“arastirmacumin belli bir olgu hakkinda tiimevarimct bigimde tiiretilmis yeni bir kuram
gelistirmek i¢in bir dizi sistematik siiregleri kullandigi nitel arastirma yontemi olarak
tanmimlanabilir” (Giirbliz ve Sahin, 2015, 5.109). Kuram olusturma yaklagimi uygulanan
arastirmalarda, derlenen goriisme ve gozlem verilerinden edinilen kavramlar ve temalar
ile kuramin ilk belirtileri olugmaktadir. Dolayisiyla arastirmacit bu kavramlar ve
temalarla alakali gozlemlerini ve diisiincelerini topladigi ek verilerle kesintisiz olarak
olgtimii gergeklestirir (Yildirnm ve Simsek, 2013, s.82). Arastirmaci bu siirecte elde
ettigi bu bilgilerden ve oriintiilerden yola ¢ikarak olaylar arasindaki iliskileri agiklayan

yeni kuram gelistirmeye calisir (Giirbiiz ve Sahin, 2015, s.109).

4.3.4. Eylem Arastirmasi

Eylem arastirmasi1 yaklasimi arastirma ile uygulamayr bir araya getiren ve

arastirma sonuglarinin uygulamaya aktarilmasii kolaylastiran bir arastirma desenidir
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(Yildirim ve Simsek, 2013, s.84). Bu yaklasim egitim ve orgiit gelistirme alanlarindaki
problemlerin ¢6ziimiinde yaygin bir sekilde uygulanmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2015,
s.110). Arastirmaci, uygulama siirecinde herhangi bir soruna iliskin gelismeler,
degisimler ve ortamda yer alan bireylerle etkilesimler ayrintili ve derinlemesine
anlayarak, ¢oztimler tiretmeye ¢aligmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013, 5.84). Baska bir
deyisle, eylem arastirmasit mevcut sorunun iistesinden gelmek i¢cin hem katilimeilarin
hem de arastirmacinin ortaklasa ¢abasiyla bulunan durumdan daha iyi bir duruma

ulagsmay1 amaglamaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015, s.110).

4.3.5. Durum Calismasi

Durum calismasi, bir olguyu kendi gercek ve dogal ortamindaki olusumuyla
izleyerek veya o0 olay1 yasamis olanlarin ifadeleriyle bilgi edinerek bir sonu¢ ortaya
cikarma yontemi olarak tanimlanabilir (Islamoglu ve Almacik, 2016, s.224). Durum
calismasi yaklagimi, bir durum c¢alismasi aragtirmasi yapmada bir durum caligsmasi
deseni olusturmayi, ¢alismalarin verilerini toplamayi, verileri analiz etmeyi, sonuglar
sunmay1 ve raporlagtirmayi iceren islemler kiimesini kapsamaktadir (Yin, 2017, s.3).
Durum ¢aligmalari, karmasik bir durumun genis bir sekilde tanimlanarak ve kendi dogal
ortaminda belirlenerek uzunlamasina ¢alisma imkani saglayabilir (Subas1 ve Okumus,
2017: 425). Bu yaklagim belirli bir durumdaki olguya iligkin “ne”, “nasil”, ve “nigin”,
sorularmna yanit arayarak siireci algilamayr hedeflemektedir (Glirbiiz ve Sahin,
2015:108).

Yin (2017, s.5)’e gore durum caligmasinin kullanilmasi i¢in gerekli durumlar

sunlardir;

e Arastirmada “nasil” ve “ni¢in” sorularina odaklanmasi gerekmektedir.
e Arastirmacinin olaylar iizerinde c¢cok az ya da hi¢ kontroliiniin olmamasi
gerekmektedir.

e Olay1 ya da olguyu kendi dogal cergevesinde calisilmasi gerekmektedir.

Olay ve gercek yasam arasindaki bag yeterince agik olmamasi gerekir.

Arastirmanin yapilmasi siirecinde hangi arastirma deseninin kullanildigi oldukca
onemlidir. Arastirma deseni tercihinde yapilacak hata, arastirmacini zaman ve maddi

kayiplar yasamasina yol acabilir. Dahas1 yapilan hata nedeniyle arastirmaci tekrar
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yontem tercih etmek ve uyguladig: siiregleri yeni yontemle tekrardan gerceklestirmek
durumunda kalabilir. Dolayisiyla arastirma yontemi se¢ilme esnasinda arastirmanin
konusuna ve amacina en uygun tercihin yapilmasi, arastirma sonuglarinin daha gergekgi
ve saglikli olmasini saglayacaktir.

Bu c¢aligma “nasil” ve “ni¢in” sorularma odaklandigi, aragtirmacinin olaylar
tizerinde kontroliiniin olmadigi, gergek yasamla baginin olmasi gibi 06zellikleri
barindirdig1 ve arastirmanin konusuna ve amacima uygun oldugu diislincesi hakim

oldugu gerekgesiyle durum galigmasi yontemi tercih edilmistir.

4.3.5.1. Durum Cahsmasi Yontemi ve Cesitleri

Bir durum ¢aligmas: yiiriitmenin temel amaci, mevcut uygulamalarin zengin bir
tanimin1 yapmaktir. Baz1 arastirmacilara gore durum caligmasi yonetim muhasebesi
bakis agisindan amagclarina iligskin siniflandirilabilir. Bu bakis acisina gore bu guruplar
su sekildedir; tanimlayici, Ornekleyici, deneysel, kesifsel, aciklayict durum
caligmalaridir (Tanis, 1997, 5.183-184).

e Tammmlayici durum ¢ahismalari: Mevcut muhasebe sistemlerini, siireglerini ve
tekniklerini tanimlamak i¢in arastirmacilar tarafindan kullanilan ¢alisma
tirleridir. Bu tiir bir arastirma muhasebe uygulamalarinin tanimlanmasini
amaclamaktadir. Dolayisiyla, birden fazla sirket muhasebe uygulamalarindaki
benzerlikler ve farkliliklar1 géstermek icin secilebilir. Bu tiir durum ¢alismalari
muhasebe teorisi ve uygulamalar1 arasindaki farkin derecesini gostermek igin
yararl olabilir.

e Ornekleyici durum ¢ahsmasi: Belirli sirketler tarafindan uygulanan yeni ve
yenilik¢i uygulamalar:t gostermek ic¢in yapilir. Ayrica bu tir durum
caligmalarinda Onceki uygulamalardan istiin oldugu diisiiniilerek yeni
uygulamalar1 uygulayan bir sirketin basardiklarin1 gostermeyi hedeflemektedir.

e Deneysel durum calismasi: Arastirmacilar tarafindan gelistirilen yeni
muhasebe siiregleri ve teknikleri bu grupta siiflandirilabilir. Bu yeni teknikler
veya siiregler pratikte ne yapilmasi gerektigini gostermek i¢in teorik olarak
gelistirilmistir. Ancak bu yeni tekniklerin uygulanmasinin bazen zor olmasindan
dolay1 deneysel durum calismalar1 uygulama siirecinde sadece yeni tekniklerin

faydalarimi degil ayn1 zamanda zorluklarin1 da incelemek i¢in kullanilmaktadir.
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Kesifsel durum cahsmasi: Bu c¢alismalar belirli muhasebe uygulamalarin
nedenlerini kesfetmek i¢in kullanilir. Bu tiir durum c¢alismalari, daha sonraki bir
asamada test edilebilecek uygulamalar hakkinda genellemeler ve hipotezler
liretmeyi amaglamaktadir.

Agiklayict  durum ¢ahsmalari: Bu c¢alismalar mevcut muhasebe
uygulamalarinin nedenlerini agiklamaya calisir. Ancak, arastirma teorinin belirli
durumlara niifuz etmek i¢in kullandig1 6zel durumlarla ilgilidir. Mevcut teoriler
arastirmacimnin  ikna edici agiklamalar yapmasini saglamadigi takdirde

degistirebilir.

Yukarida tanimlanan farkli durum incelemeleri arasinda kesin veya net ayrim

olmamaktadir. Arastirmaci, bir durum calismasi yaklagimimi kullanarak mevcut

uygulamalarla ilgili belirgin goriisler sagladigi takdirde, durum ¢aligmasi arastirmasinin

beklenen hedeflerine ulagtigini dikkate almalidir (Tanis, 1997, s5.184).

4.3.5.2. Durum Cahismasi1 Uygulama Asamalari

Durum caligsmasi uygulanmasi icin izlenmesi gereken asamalar bulunmaktadir.

Durum c¢alismasinin uygulamak isteyen arastirmacinin gergeklestirmesi gereken

asamalar sekiz adimda siralanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013, 5.317-323).

Arastirma sorularmin gelistirilmesi: Kim, ne, nerede, nasil ve nigin sorulari
nicel ve nitel arastirmalar1 i¢in olduk¢a Onemlidir. Durum galigmalar1 igin ise
nasil, nigin, ne sorulari en uygun olan sorulardir. Durum ¢alismasini
gerceklestirecek arastirmaci nasil, ne, nigin sorularini temel alarak en makul
arastirma sorular1 belirleyebilir.

Arastirmanin alt probleminin gelistirilmesi: Her alt problem arastirmay1
gergeklestirenin ilgisini toplayacagi bir alani belirtir. Bir arastirmaya ait problem
climlesi genel bir alan1 gosterir. Bazi aragtirma problemleri bakimindan, bu
genel alan alt alanlara ayrilmamasi durumunda arastirma problemiyle alakali
ayrintili cevaplara ulagilmayabilir. Dolayisiyla arastirma probleminin temelini
olusturabilecek alt alanlar1 ve boyutlar1 belirlemek gerekir. Arastirmalarin
tamaminda alt problemin olmast zorunlulugu s6z konusu degildir. Bir

arastirmacinin amaci yeni bir seyl veya bilinmeyeni kesfetmek ise alt
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problemleri gelistirmek olanagi bulunmayabilir ¢iinkii alt problemi gelistirecek
gerekli bilgi birikimi heniiz olusmamis olabilir.

Analiz biriminin saptanmasi: Cogu arastirmaci i¢in sorun yaratan durumun ne
oldugunu belirlemeye yonelik bir safthadir. Arastirmanin amaciyla tutarls,
arastirmaya yon verebilen, acik, anlasilir ve iyi ifade edilmis bir arastirma
problemi, analiz biriminin tespit edilmesi konusunda yarar saglayabilir.
Cahsillacak  durumun belirlenmesi: Durum c¢alismasinin  uygulama
asamalarinin en basindan bu asamaya kadar gerceklestiren arastirmaci,
olusturulan aragtirma problemini g¢aligabilecegi en uygun durum ve durumlari
tespit eder. Bazen arastirmacinin ¢aligmayi planladigi durumlara ulagsmasi s6z
konusu degildir. Bdyle zamanlarda arastirmaci, durumlarin arastirma igin
uygunlugu noktasinda kisi ve kurumlara danisarak ve gerceklestirmeyi
diisiindiigii durumlara ulagmasi1 bakimindan kisi ve kurumlardan yardim alarak
bir &n ¢alisma gerceklestirebilir. On calisma sayesinde arastirmaci arastirmasi
icin yararli ve gerekli durumlar1 tanimlayabilir.

Arastirmaya katilacak bireylerin secimi: Arastirmaci ¢alisabilecegi durum
veya durumlar konusunda karar verdikten sonra tercih ettigi durum veya
durumlardan hangi bireylerin arastirmaya dahil edilecegini belirlemelidir. Bu
asamada arastirmaci, arastirmaya dahil edilen bu kisi veya gruplarla veri
toplamanin baslangic ve bitis zamanlamasina karar vermesi gerekmektedir.
Verinin toplanmasi ve toplanan verinin alt problemlerle iliskilendirilmesi:
Aragtirmanin baglangicinda olusturulan alt problemler dikkate alinarak veri
toplama yoOntemi veya yoOntemleri saptanmaktadir. Bu sayede veri toplama
asamasinda alt problemlerle alakasi olmayan verilerin toplanmasinin Oniine
gecilmis olunabilecektir. Durum ¢alismalarinda olabildigince birden fazla veri
toplama yonteminin uygulanmasi onerilmektedir. Birden fazla veri kaynaginin
kullanilmast sonucunda veri tabani genislemis olacak, arastirma sonuglarina
daha genis bakis agisiyla ulasilacak veya alternatif yorumlara ulagma imkani
saglanacaktir. Bu sayede arastirmanin gergekliligi ve glivenirligi biiylik 6l¢iide
artmis olacaktir.

Verinin analiz edilmesi ve yorumlanmasi: Veriler, arastirmanin basinda
olusturulmus ve veri analizinde 6nemli fonksiyona sahip olan alt problemler

temel alinarak derlenip analiz edilir. Boylece, arastirma boyunca toplanmus,
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ancak alt problemle iliskisi olmayan ve arastirma i¢in bir dneme sahip olmayan
veriler, verilerin analiz edilmesi ve yorumlanmasi asamasinda uygulama dist
birakilmaktadir. Arastirmacinin amacina ve toplanan verilerin derinligine bagh
olarak, arastirmaci mevcut analiz yontemlerinden bir veya birkagini seger ve bu
yontem veya yontemlerin se¢ilmesi sonucu toplanan veriler analiz edilir.

Durum calismasinin raporlastirilmasi: Arastirmaci, vVeri miktari oldukga fazla
olarak sonuglanan durum g¢alismasiin arastirma sorusuyla alakali olan
verilerinin ¢dziimlemesini yapar. Sonrasinda ise arastirma sorusuna ve alt
problemlere tatmin edici cevaplar verebilen rapor hazirlamalidir. Bu raporlarda
gereksiz bilgi ve betimlemelerinin olmamas1 gerekmektedir. Arastirmaci
tarafindan hazirlanan raporlarin baskalarinin faydalanabilecegi olgiide 6z ve

icerikten taviz vermeyecek bi¢gimde betimsel olmalidir.

Durum c¢aligmasinin uygulanmasinin asamasindan biri olan veri toplamada

onemli olan bir diger husus, veri toplama yontem ve tekniklerinin kullanilmasidir.

Durum ¢alismalarinda veri ¢esitlemesi kullanilmasi olduk¢a 6nemlidir. Birden fazla veri

toplama yonteminin kullanilmasi sonucunda arastirmanin gegerlilik ve giivenirligi

artacaktir. Genel olarak veri toplama teknikleri sunlardir (Bas ve Akturan., 2013, s.187);

Derinlemesine goériisme,

Tutanaklar (Yazili, sozlii, gorsel)

Anket

Arsiv verisi (0rn. faturalar, yazismalar vb.)

Yaymlanmis veya yaymlanmamis yazili kaynaklar (0rn. tezler, raporlar,
arastirmalar vb.)

Testler

Gozlem (gevre, hareketler, viicut dili vb.)

4.3.5.3. Durum Cahsmasinin Amaclari

Durum calismasiin genel amaglari birgok yazar tarafindan tasvir edilmistir. Bu

amaglar asagidaki gibi siralanmasi miimkiin olabilmektedir (Bilim vd. , 2007, s.194-

195);
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Bir organizasyon, durum ve olaya iliskin derinlemesine gelistirilmis bir anlayis
meydana getirmek.

Bir veya birden fazla isletme ve durum karsisinda meydana gelen problemlerin
¢ozlime ulagmasina ve daha iyi algilanmasina yardimei olmak.

Birbirinden farkli olay ve durumlar, bu olay ve durumlarin dis g¢evre ile
aralarindaki baglantilarinin ortaya ¢ikmasini saglamak.

Meydana gelen yeni olusum veya bilgi alami igin birincil kuramlar
gelistirilmesine olanak saglamak.

Belirgin ozelliklerle ilgili yeni sonuglara ulasmak i¢in olduk¢a basarisiz olan
olay ve olgular ile olduk¢a basarili olan olay ve olgular1 kiyaslamak.

Teori gelisimine destek olmak ve meydana gelen yeni teorileri sinamaktir.
Durum, olay ve olgularla alakali olarak gelismesi saglanan program siirecinin
avantajlarin1 ve dezavantajlarini tespit etmek, elde edilen basarilarin ve yapilan
hatalarin ¢6ziimlemesini yapmak.

Genis kapsamli bilgilere ulagilmasini sagladig icin detayl bilgilerin kolay elde
edilmesini miimkiin kilmak.

Durumlarin  farklilagmasi ile karsi karsiya kalindiginda aragtirmacinin
gerceklesen yeni durumlara uyum saglamasi Ongoriisiine sahip plan ve

stratejilerini iyilestirmek.

4.3.5.4. Durum Cahsmasimin Avantajlari ve Dezavantajlar

Her arastirma yonteminde oldugu gibi durum ¢alismasi yonteminin de

avantajlart ve dezavantajlar1 vardir. Bu avantaj ve dezavantajlar asagidaki baslhiklar

altinda aciklanmustir.

4.3.5.4.1. Durum Cahismasinin Avantajlari

Durum caligmasinin bir takim avantajlar1 bulunmaktadir. Bunlar (Deveci ve

Deveci, 2018, s.131; Kokli, 1994, s.778; Giirsakal, 2001, s.118; Bilim vd. , 2007,

Durum c¢aligmas: verileri diizenlenmesi zor olmasina ragmen gercekligi
kuvvetlidir. Durum c¢alismas1 giivenilir ve dogru oldugundan dolay1 genelleme

yapmada temel saglamaktadir.
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e Farkli kaynaklardan wverileri birlestirerek c¢esitli bakis acilar1 igin veriler
icerebilmektedir.

e Durum ¢alismas: yontemi bilimsel kesifler i¢in 151k olabilmektedir. Gelecekte
yapilacak ¢alismalarda kullanilabilecek sezgilere ve hipotezlere zemin
olusturabilmektedir. Ayrica daha sonraki arastirmalar i¢in materyal arsivi
olusturabilmektedir.

e Durum c¢alismalar1 bir Ornege iliskin veya bir ornekten bir gruba olan
genellemeler yapmaya olanak saglamaktadir.

e Durum calismalari, arastirma ve degerlendirme verilerini, diger arastirma raporu
cesitlerine kiyasla daha fazla kisinin anlayabilecegi ve ulasabilecegi bir form

i¢inde sunmaktadir.

4.3.5.4.2. Durum Cahsmasinin Dezavantajlari

Durum c¢aligmasinin bir takim avantajlari bulunmaktadir. Bunlar (Deveci ve
Deveci, 2018, s.131; Giirsakal, 2001, s.118);

e Arastirma sonuglarinin agiklanmasi ve yorumlanmasi asamasinda arastirmaci, 6n
yargili davranabilir ya da nesnel olmayabilir. Dolayisiyla bulgular ve sonuglarin
etkilenmesi s0z konusu olabilmektedir. Her arastirma yonteminde bu durum
gergeklesebilir fakat durum ¢alismasinda daha belirgin olabilmektedir.

e Durum calismasinda, olaym i¢indekiler yanli olabilmektedir. Ayrica olaymn
digindakiler ise yeterince olay1 anlamayabilir.

e Durum ¢aligmasi belirli bir olguya iliskindir ve sinirhdir.

e Durum c¢aligmalart  genellikle olaylarin  gerceklesmesinden  dolay:
uygulanabildigi i¢in giincel olmayan ikincil verilerin kullanim1 s6z konusudur.
Bu nedenle giincellik konusunda sikintilarla karsilagilabilir.

e Durum calismalarinda yorumlarin 6n plana cikmasi objektiflik ve gegerlik

konusunda sorunlar olusturabilmektedir.

4.3.5.5. Durum Cahsmalarinda Gegerlik ve Giivenirlik

Durum ¢alismalarinda gegerlik ve giivenirlik sik sik elestirilerin odagi olmustur.

Bu konuda alinabilecek bir takim 6nlemler almak miimkiindiir. Yin (2003, s.33) bir
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aragtirmanin niteligini arttirabilmek icin, su dort ozellige bakilmasi gerektigini
vurgulamistir: yapi gegerligi, i¢ gecerlik, dis gecerlik ve giivenirliktir.

Durum calismalarinda yap1 gegerliliginin artmasini saglamak i¢in birden fazla
veri toplama araci kullanarak veri toplanmali, kanmit zinciri olusturularak durum
caligmasi raporunu Kendisinden veri toplanmis bir kisinin okumasini saglayarak fikri
almmalidir (Aytagli, 2012, s.6). Durum c¢alismalarinda i¢ gegerliligi saglamak igin
cesitlemenin kullanilmasi, uzun siireli gozlem yapilmasi, bulgular hakkinda bir
meslektastan goriis alinmasi, veriyi veri kaynagina kontrol ettirilmesi, katilimcilarin
biitiin slirece dahil edilmesi stratejileri gerceklestirilmelidir (Subast ve Okumus, 2017,
S.424). Durum ¢aligmalarinda istatistiksel bir genelleme yapilmasi miimkiin degildir
ancak dis gecerliligi saglamak icin arastirmaci kendi ¢aligmalarindan 6nce birka¢ kez
incelenmis bir kurama genelleme (analitik genelleme) yapilir. Teori birkac kez
tekrarlanip test edildikten sonra sonug¢ ayni ise teori kabul edilir. (Aytacli, 2012, s.6).
Ote yandan giivenirlik i¢in ise arastirmaci c¢alismayr sistemli olarak adim adim
gelistirilmeli ve dokiimanlarla desteklenerek her bir adimi detayli bir sekilde

anlatilmalidir (Subasi ve Okumus, 2017, s.425).

4.3.5.6. Durum Cahsmasinin Tercih Edilme Nedenleri

Aragtirmact  “nasil” ve “nigin” sorularma cevap ariyorsa, bir Sistemin
derinlemesine betimlenmesi ve incelenmesi gerekiyorsa, arastirmacinin olaylar tizerinde
cok az ya da hi¢ kontroliinlin gerekliligi yoksa kendi dogal sartlarinda meydana gelen
olay betimlenmeye c¢alisiliyorsa durum c¢alismasi uygun yontemlerden biri olarak
goriilmektedir (Subas1 ve Okumus, 2017, 5.420).

Maliyet ve yonetim muhasebesi alanlarindaki arastirmacilarin amaglarina
ulagmasi i¢in en uygun aragtirma yontemlerinden biri de durum g¢alismasi yontemidir.
Ornegin, isletmelerdeki var olan maliyet sistemlerinin tanimlanmasi ve iiretim
siireclerinin ayrintili bir sekilde incelenmesi, finansal ve finansal olmayan verilerin
toplanmas1 ve bunlarla ilgili birtakim goriismelerin ortaya konmasi gerekmektedir. Bu
nedenledir ki, durum c¢aligsmasi yontemi arastirmacilara yardimei olabilecek uygun bir
yontem olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tanis, 1997, s.189).

Aragtirma yapilacak isletmede derinlemesine bir inceleme yapilamasin
gerekmesi, arastirmanin nasil ve nigin sorularina cevap aranmasi ve yontemin

arastirmanin amaciyla Ortiismesi nedeniyle durum g¢aligmasi yontemi tercih edilmistir.
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Ayrica bu arastirmada insan kaynaklari yenileme maliyetleri bakimindan var olan
durumu ortaya c¢ikarmak igin tamimlayici durum c¢alismasi, durumlar arasindaki
nedenselligi anlamak bakimindan ise agiklayici durum ¢alismasi yontemi tercih

edilmistir.
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BOLUM V

PLASTIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Bu boliim, onceki boliimlerde yer alan pozisyon yenileme maliyeti konusuna
iliskin teorik bilgilerin, Cukurova Bolgesinde faaliyet gosteren ve plastik geregler tlireten
bir isletmede incelenmesini icermektedir. Isletmede gergeklesen pozisyon yenileme
caligmalarini ve pozisyon yenileme maliyetlerini ortaya koymaktadir. Bu bdliimde isletme
ve yenilenen pozisyon ile ilgili genel bilgiler ele alinacaktir. Uygulama yapilacak
isletmede yenilenen pozisyon maliyetlerine iliskin unsurlar yapilan goriisme ve elde
edilen veriler yardimiyla ortaya konulacaktir. Ayrica bu caligmada gizliligi korunmasi

amacityla uygulama yapilacak isletme, ABC isletmesi olarak adlandirilmaktadir.

5.1. ABC Isletmesi ile Tlgili Genel Bilgiler

ABC isletmesi, plastik gerecler liretimi yapan bir isletmedir. Cukurova Bolgesinde
2.000 m2’lik bir alanda faaliyet gosteren ABC isletmesi, Tiirkiye pazarina yonelik olarak
plastik gerecler iiretimini gergeklestirmektedir. ABC igletmesi 21 farkli saksi iiretimini
gerceklestirmektedir. Yatirimlarini saksi alanina yaparak saksi alaninda sektorde lider
olmay1 hedeflemektedir. ABC isletmesinin yillik saksi tiretim kapasitesi farkli boyutlarda
olmak {izere 13.000.000 adet seklindedir. ABC isletmesi ¢alisanlarinin 5°i beyaz yakali,
36’s1 ise mavi yakalilardan olusmaktadir.

ABC isletmesi, 2019 yilinin baslarindan itibaren isletmenin liretim hattinda aktif
gorev alan g¢alisanlarindan 6’smi1 yenilemeyi planlamistir. Bu planlama dogrultusunda
31.08.2019 tarihinde ¢alisanlarin ¢ikis islemini gerceklesmistir. ABC isletmesi
02.09.2019 tarihinden itibaren ise yeni calisanlarin temin edilmesi i¢in ¢alismalara
baslamistir. Bu temin siireci 6 is giinii siirmiistiir ve 09.09.2019 tarihinde yeni ¢alisanlarin

giris islemi yapilmustir.

5.2. ABC isletmesinde Yenilenen Pozisyonlarin Gorevleri

ABC isletmesi 2019 yilinda 6 farkli pozisyonda g¢alisanlar1 yenileyerek yeni
kisilerin istihdamin1 gergeklestirmistir. Yenilenen pozisyonlarda biiyiikliiklerine gore
numaralandirilan, 0, 1, 3, 4, 6, 7 numarali saksilar iiretilmektedir. Yenilenen

pozisyonlarda O, 1, 3, 4, 6, 7 numarali saksilar iireten makineler, ¢alismada sirasiyla
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pozisyon 1, pozisyon 2, pozisyon 3, pozisyon 4, pozisyon 5, pozisyon 6 olarak
siiflandirilmistir. Bu pozisyonda calisanlar plastik enjeksiyon makinelerinin Oniinde
calismakta ve saksi iiretimi siirecinde aktif rol oynamaktadir. Bu pozisyonda calisanlarin

gorevleri asagidaki gibi siralanmaktadir.

e Plastik enjeksiyon makinesinin takibini yapmak,

e Plastik enjeksiyon makinesi uyar1 verdiginde iiriinii makineden ¢ikarmak,

e Makineden ¢ikan tiriindeki plastik fazlaliklar1 kesmek,

e Uretilen iiriinii (saks1y1) kullanima uygun hale getirmek,

e Makineden ¢ikan iiriine etiket yapistirmak,

e Makineden ¢ikan iiriinii 10 adet olacak sekilde posetlemek,

e Uretilen iiriinii sistematik bir sekilde depolamaya yardimc1 olacak sekilde dizmek,

e Makine ¢evresinde gerekli temizlik ve diizeni saglamaktir.

5.3. Eleman Arama ve Secme ile ilgili Maliyetler

ABC isletmesi 02.09.2019’da var olan bos pozisyonlar i¢in isletme biinyesinde
calistirilmak tizere 6 kisiyi istthdam etme karar1 almistir. ABC isletmesinde eleman arama
ve se¢cme siireci ile ilgili maliyetler asagidaki safthalardan gegilerek hesaplanmaktadir.

Acik olan pozisyonlar Oncelikle, sirket i¢i kaynaklardan temin edilmeye
calisilmaktadir. Ancak ABC isletmesinde hiyerarsik olarak en alt kademe olan
pozisyondaki calisana ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica ABC isletmesi hem yonetimsel
nedenlerle hem de ¢alisan miktarinin az olmasi nedeniyle isletme i¢inden yiikseltme veya
odiillendirme seklinde bos olan pozisyonun doldurulmasi imkani bulunmamaktadir. Bu
nedenledir ki, ABC isletmesi personel ihtiyacin1 dis kaynaklardan saglamasi
gerekmektedir. Dolayisiyla bos olan pozisyon igin eleman arama igin faaliyet gosteren
internet sitelerine ilan verilerek pozisyon i¢in uygun kisi bulunmaya calisilacaktir. Bes
farkl1 internet sitesine ticretsiz ilan verilirken bir internet sitesine ise 10 giin siireli 470,82
TL 6deyerek ilan verme islemi gerceklestirilmistir. Ayrica bu safhada, verilecek ilanin
olusturulmasi ve ilan1 basarili bir sekilde gerceklestirilmesi icin ¢alisan personelin zaman
maliyeti ortaya ¢ikmaktadir. Personelin aylik briit maas1 2.558,40 TL ve harcadigi zaman
%2 is glnli olarak gerceklesmektedir. Dolayisiyla bu maliyetler asagidaki sekilde

hesaplanmaktadir.
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[lam Hazirlamak ve Gergeklestirmek I¢in Harcanan Zaman Maliyeti = (2.558,40 /
26 1s glinll) x Y52 1s glini = 49,2 TL

flan I¢in Internet Sitelerine Odenen Ucret = 470,82 TL

Internet sitelerine verilen ilanlar sonucunda 20 kisi is basvurusunda bulunmustur.
Bos pozisyon i¢in basvuran adaylarla 6n gorlisme yapmak igin temasa gecilmis ve
bilgilendirilmistir. Bu safthadaki maliyetleri 6n gorlismeyi ayarlayan kisinin zaman
maliyeti, telefon ve yazigsma masraflar olusturmaktadir. Harcanan siire ' is giinii ve ilgili
personelin briit maas1 2.558,40 TL’dir. Bu bilgiler dogrultusundan bu safhada ortaya
cikan maliyetler asagidaki gibi hesaplanmaktadir.

On Goériismeyi Organize Etmek I¢in Harcanan Zaman Maliyeti: (2.558,40 / 26 is
giinil) X 2 i glinii = 49,2 TL

Yaklasik Olarak Telefon Konusma Ucreti ve Yazisma Masraflar1 =5 TL

Bos pozisyon igin bagvuran 20 aday ile yapilan 6n goriismeler 1 is giiniinde
tamamlanmustir. On goriismeyi gerceklestiren isletme personelinin briit maas1 2.558,40
TL’dir. Bu personelin zaman maliyeti asagidaki gibi hesaplanr.

On Goériismeyi Gergeklestirmek icin Harcanan Zaman Maliyeti = (2.558,40 / 26
i giinii) X 1 is glinii = 98,4 TL

Bos pozisyon i¢in basvuran adaylar i¢inden 10 kisi 6n elemeyi geg¢mistir. Bu
siirecte, elenen 10 kisiye telefonla ulasilarak tesekkiir edilmistir. On elemeyi gegen
adaylar ise tekrardan goriismeye c¢agrilmistir. Briit maasi 2.558,40 TL olan insan
kaynaklar1 birimi personeli bu ¢alisma i¢in 1 saat zaman harcamistir. Bu asamadaki
maliyetler agsagidaki gibi hesaplanmaktadir.

On Gériisme Sonucunu Bildirmek i¢in Harcanan Zaman Maliyeti = ((2.558,40
TL /26 is glinii) /8 saat) x 1 =12,3 TL

Yaklasik Olarak Telefon Masrafi = 2,20 TL

ABC isletmesinde bu asamalardan sonra nihai kararn verilmesi hususunda
fabrika miidiir yardimcis1 6n elemeyi gecen 10 adayla goriisme gergeklestirir. Ayrica bu
safhaya kadar gelen adaylarmn ikinci kez goriismeye geldigi ig¢in gorigmeye gelen her
adaya ulasim giderleri icin 50 TL 6deme yapilir. Miidiir yardimcisinin briit maasi
5.116,80 TL’dir. Miidiir yardimecisinin zaman maliyeti ve goériismeye gelenlere ulagim
i¢in 6denen para bu safhanin maliyetlerini olusturmaktadir.

Nihai Goriisme I¢in Harcanan Zaman Maliyeti: (5.116,80 TL / 26 is giinii) X 1 is
giinii = 196,8 TL

Gortismeye Gelen Adaylarin Ulasim maliyeti: 50 TL x 10 =500 TL
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Nihai goriisme sonucunda bos pozisyon igin uygun kisiler segilmis ve diger
adaylar elenmistir. Ise alman adaylara ise baslama giinii ve saatinin bildirilmesi, elenen
adaylara tesekkiir edilip elendigi bilgisinin verilmesi gibi g¢alismalar i¢in harcanan
zaman maliyeti ve yazigsma ile telefon masraflar1 bu asamada ortaya ¢ikan maliyetlerdir.
Bu calismay1 yapan personelin briit maas1 2.558,40 TL olup bu caligma 1 saatte
gerceklestirilmistir. Bu safhada ortaya ¢ikan maliyetler asagida hesaplanmuistir.

Nihai Gériisme Sonucunun Bildirilmesi i¢in Harcanan Zaman Maliyeti =
((2.558,40 / 26 is giinii) / 8 saat) x 1 saat=12,3 TL

Kirtasiye ve Telefon Masraflar1 =5 TL

Toplam Eleman Arama ve Segme Maliyeti= 1.401,22 TL

Kisi Bas1 Elaman Arama ve Se¢me Maliyeti = 1.401,22 /6 = 233,53 TL

5.4. Ise Alma ve Yerlestirme Maliyetleri

6331 sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu 15. Maddesi cercevesinde ise
girislerde, is yerinde istihdam edilecek olan ¢alisanin, ise uygun olduguna dair ise giris
saglik raporu almasi gerekmektedir. Bu kapsamda is yeri hekimleri gerekli muayeneleri
yapar ve laboratuvar tahlil raporlarini inceleyerek ise uygunlugunu onaylar. Bu saglik
faaliyetlerini anlagmali bir saglik kurulusu ile gerceklestiren ABC isletmesi, bu saglik
masraflarin1 kendisi karsilamaktadir. Saglik kurulusu ile yapilan anlasma g¢ergevesinde
ABC isletmesi her is¢i i¢in 70 TL 6demektedir. Bu masraflar asagida hesaplanmistir.

Ise Baslangic Icin Saglik Raporu Ucreti: 70 TL X 6 is¢i = 420 TL

Ise alinan yeni elemanm ise girisinin yapilmasi, Sosyal Giivenlik Kurumuna
sigortali ise giris bildirgesinin verilmesi, yeni elemanin {icretinin belirlenmesi ve bordro
yansitilmasi ve ¢alisanin 6zlilk dosyasinin olusturulmasi gibi muhasebe birimi islemleri
icin harcanan zaman ve kirtasiye masraflar1 bu safhada ortaya ¢ikmaktadir. Bu isleri
yapmakla gorevli ¢aliganin harcadigi zaman ' is giinii ve aldigi briit maasi 2.558,40
TL’dir. Bu masraflar asagida hesaplanmaktadir.

Ise Giris Islemlerinin Gergeklesmesi I¢in Harcanan Zaman Maliyeti = (2.558,40
/ 26 is giinii) X Y% i giinii = 49,2

Ise Giris Islemleri I¢in Gergeklesen Kirtasiye Giderleri = 40 TL

Toplam Ise Alma ve Yerlestirme Masraflar1 = 509,2 TL

Kisi Bas1 Ise Alma ve Yerlestirme Maliyeti = 509,2 / 6 = 84,86 TL
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5.5. Bicimsel Egitim ve ise Ahstirma Maliyetleri

ABC isletmesi ise yeni baslayan calisanlari ilk is giiniinde, iiretim alaninda
serbest birakarak iiretimin nasil gergeklestigini anlamalarimi istemektedir. Bu siireg
ABC isletmesi tarafindan egitimin pargas: olarak goriilmektedir. Bu uygulama ile ise
yeni baslayan 6 kisinin, 1 is giinii egitim maliyeti olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yeni ise
baslayan caliganlarin briit ticreti 2.558,40 TL olarak belirlenmistir. Bu egitim maliyeti
asagidaki gibi hesaplanmaktadir.

Iscilerin zaman maliyeti = (2.558,40 / 26 is giinii ) X 1 is giinii X 6 is¢i = 590,4 TL

ABC isletmesi ¢alisanlarin egitimli bir sekilde tiretim stirecine dahil olabilmeleri
icin yeni elamanlarin iKinci is giiniinde iiretim siireci ustabasi tarafindan tanitilmaktadir.
Bu agsamada yeni elemanlarin 1 is giinii zaman maliyeti ve ustabasinin 1 is glinii zaman
maliyeti, egitim maliyeti olarak nitelendirilmektedir. Bu tanitim siireci 1 is giini
slirmekte ve ustabaginin briit maas1 3.837,60 TL olup bu siirecin maliyeti asagida
hesaplanmustir.

Iscilerin Zaman Maliyeti = (2.558,40 TL / 26 is giinii) X 1 is giinii X 6 is¢ci =
590,40 TL

Ustabas1 Zaman Maliyeti = (3.837,60 TL / 26 is giinii) X 1 is giinii = 147,60 TL

Toplam Bicimsel Egitim ve ise Alistirma Maliyeti =1.328,40 TL

Kisi Bas1 Bigimsel Egitim ve Ise Alistirma Maliyeti = 1.328,40 /6 = 221,40 TL

5.6. Is Basinda Egitim Maliyeti

ABC isletmesi ise yeni baslayan 6 calisana 5 giin boyunca is basinda egitim
calismas1 gergeklestirmektedir. Bu egitim ¢alismas1 Kkesintisiz olarak 2 ustabasi
tarafindan gergeklestirilmektedir. Bu is basinda egitim ¢alismasinin sonucunda 6 is¢inin
verimsiz oldugu donemdeki (5 giin) maas maliyeti ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica bu
safhada egitimi gergeklestiren 2 ustabasinin zaman maliyeti de ortaya ¢ikmaktadir. EK
olarak is basinda egitilen personelin verimsizlik maliyeti de ortaya cikacaktir. Ise
baslayan isgilerin briit maas1 2.558,40 TL, ustabasinin briit maasi ise 3.837,60 TL dir.

Ustabaginin zaman maliyeti: ((3.837,60 TL / 26 is giinii) X 5 is giinii ) X 2 is¢i)) =
1476 TL

Kisi Bas1 Ustabasimin Zaman Maliyeti: 1.476 / 6 is¢i = 246 TL
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Is Basinda Egitim Siirecinde Gergeklesen Giinliik Uretim Miktar1

1.Giin 2.Giin 3.Giin 4.Giin 5.Giin Toplam
Pozisyon 1 1.600 1.750 1950 2.100 2.300 9.700
Pozisyon 2 1.750 1.900 2.150 2.200 2.250 10.250
Pozisyon 3 650 850 900 975 1.075 4.450
Pozisyon 4 600 675 700 850 925 3.750
Pozisyon 5 450 600 625 675 825 3.175
Pozisyon 6 425 475 500 550 650 2.600

ABC isletmesinde gergeklesen is basinda egitim siireci tiretim miktarlar1 Tablo

2’deki gibidir. Bu veriler dogrultusunda is basinda egitim siirecinde gerceklesen

verimsiz ¢aligma nedeniyle ger¢ceklesen maas maliyeti hesaplanacaktir.

Tablo 3.

ABC Isletmesi Is Basinda Egitim Maas Maliyeti

Calisanin Is Basinda Egitim Maas Maliyeti

5 Giinliik 5 giin Boyunca Giinliik

Standart Gergeklesen % Verim Briit

Uretim Uretim Miktar1 | Kayb: Ucret | Giin Sayis1 | Toplam Maliyet
Pozisyon 1 11.600 9.700 16,37 98,4 5 80,54
Pozisyon 2 11.600 10.250 11,63 98,4 5 57,21
Pozisyon 3 5.650 4.450 21,23 98,4 5 104,45
Pozisyon 4 5.000 3.750 25,00 98,4 5 123,00
Pozisyon 5 4.325 3.175 26,58 98,4 5 130,77
Pozisyon 6 3.325 2.600 21,80 98,4 5 107,25

Toplam 603,22

ABC isletmesinde gerceklestirilen 5 giinliik is baginda egitim boyunca ¢alisanin

verimsiz oldugu dénemdeki maas maliyeti Tablo3’de goriildiigii gibi 603,22 TL dir. Is

basinda egitimin toplam maliyetine ulasmak i¢in egitim siirecinde kesintisiz gorev alan

ustabasinin zaman maliyetleri de eklenmelidir. Ustabasinin zaman maliyeti her

pozisyon i¢in 246 TL dir.
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ABC isletmesinde gergeklesen is basinda egitim siireci iiretim miktarlar1 tablo
2’deki gibidir. Bu veriler dogrultusunda is basinda egitim siirecinde gergeklesen

verimsizligin maliyeti asagida adim adim hesaplanacaktir.

Pozisyon 1’de Gergeklestirilen Egitim Siirecinde Ortaya Cikan Verimsizligin
Hesaplanmasi

Pozisyon 1°de calisan personelin 5 giinliik briit iicreti 492 TL dir. ABC isletmesi
bu pozisyonda calisanlarin standart girdisini giinliik 2.320 adet ve Is basinda
gerceklestirilen 5 glinliik egitim siiresi boyunca ise 11.600 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 1’in 5 giinliik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmast;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 11.600 — 9700 = 1.900 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 1.900 / 11.600 = 0,1637

5 Gilinliik Girdi Sapmasi: (492 x 0,8363 —492) =-80,54 TL
2.Adim: Pozisyon 1’in 5 giinliik ¢ikt1 sapmasinin (D0O) hesaplanmast,

Uretimi gerceklestirilen 0 numarali saksinin satis fiyat: 0,75 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 0,46 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (11.600 x 0,46 TL) / 492 = 10.84

5 Giinliik Ciktinin Sapmasi: 10,84 x (492 x 0,8363 — 492) = -873,05
3.Adim: Pozisyon 1’den calisanin is basinda egitim silirecinde verimlilik kaybi
maliyetinin (Cp) hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-80,54 —(-873,05) = 792,51 TL

Pozisyon 1’de calisan personelin is basinda egitim silirecinde gerceklesen

verimlilik kayb1 maliyeti (5 Giinliik) 792,51 TL’dir.

Pozisyon 2’de Gerceklestirilen Egitim Siirecinde Ortaya Cikan Verimsizligin
Hesaplanmasi

Pozisyon 2’de ¢alisan personelin 5 giinliik briit iicreti 492 TL’dir. ABC isletmesi
bu pozisyonda calisanlarin standart girdisini giinliik 2.320 adet ve Is basinda
gergeklestirilen 5 giinliik egitim siiresi boyunca ise 11.600 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 2’nin 5 giinliik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 11.600 — 10.250 = 1.350 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 1.350/11.600 = 0,1163

5 Giinliik Girdi Sapmasi: (492 x 0,8837 —492) =-57,21 TL
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2.Adim: Pozisyon 2’nin 5 giinliik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmast,

Uretimi gergeklestirilen 1 numarali saksmin satis fiyat1 1 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 0,62 TL’dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maas

Maas Geliri: (11.600 x 0,62 TL) / 492 = 14.61

5 Gilinliik Ciktinin Sapmast: 14,61 x (492 x 0,8837 —492) = -835,97 TL
3.Adim: Pozisyon 2’den calisanin is basinda egitim silirecinde verimlilik kaybi
maliyetinin (Cp) hesaplanmast;

Cp=D1-DO0=-57,21—(-835,97) = 778,76 TL

Pozisyon 2’de calisan personelin is basinda egitim siirecinde gergeklesen

verimlilik kayb1 maliyeti (5 Giinliik) 778,76 TL’dir.

Pozisyon 3’de Gerceklestirilen Egitim Siirecinde Ortaya Cikan Verimsizligin
Hesaplanmasi

Pozisyon 3’de ¢alisan personelin 5 giinliik briit ticreti 492 TL’dir. ABC isletmesi
bu pozisyonda calisanlarin standart girdisini giinliik 1.130 adet ve Is basinda
gerceklestirilen 5 glinliik egitim siiresi boyunca ise 5.650 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 3’nin 5 giinliik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmas;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 5.650 — 4.450 = 1.200 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 1.200 / 5650 = 0,2123

5 Giinliik Girdi Sapmasi: (492 x 0,7877 — 492) =-104,45 TL
2.Adim: Pozisyon 3’nin 5 giinliik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmasi;

Uretimi gerceklestirilen 3 numarali saksinin satis fiyat: 1,50 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim bagina 0,76 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maas

Maas Geliri: (5.650 x 0,76 TL) / 492 =8.72

5 Giinliik Ciktinin Sapmasi: 8.72 x (492 x 0,7877 — 492) =-910,81 TL
3.Adim: Pozisyon 3’de c¢alisanin is basinda egitim siirecinde verimlilik kaybi
maliyetinin (Cp) hesaplanmasi;

Cp=D1-D0 =-104,45-(-910,81) = 806,36 TL

Pozisyon 3’de c¢alisan personelin is basinda egitim siirecinde gergeklesen

verimlilik kayb1 maliyeti (5 Giinliik) 806,36 TL dir.
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Pozisyon 4’de Gergeklestirilen Egitim Siirecinde Ortaya Cikan Verimsizligin
Hesaplanmasi

Pozisyon 4’de ¢alisan personelin 5 giinliik briit ticreti 492 TL dir. ABC isletmesi
bu pozisyonda calisanlarin standart girdisini giinliik 1.000 adet ve Is basinda
gerceklestirilen 5 glinliik egitim siiresi boyunca ise 5.000 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 4’iin 5 giinliik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 5.000 — 3.750 = 1.250 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 1.250 / 5.000 = 0,25

5 Gilinliik Girdi Sapmast: (492 x 0,75 —492) =-123 TL
2.Adim: Pozisyon 4’iin 5 giinliik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmas;

Uretimi gerceklestirilen 4 numarali saksinin satis fiyat: 2,25 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 1,09 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (5.000 x 1,09 TL) /492 = 11,07

5 Giinliik Ciktinin Sapmasi: 11,07 x (492 x 0,75 —492) =-1.361,61 TL
3.Adim: Pozisyon 4’de calisanin is basinda egitim siirecinde verimlilik kaybi
maliyetinin (Cp) hesaplanmasi;

Cp=D1-D0=-123-(-1.361,61) = 1.238,61 TL

Pozisyon 4’de calisan personelin is basinda egitim siirecinde gergeklesen

verimlilik kayb1 maliyeti (5 Giinliik) 1.238,61 TL dir.

Pozisyon 5’de Gerceklestirilen Egitim Siirecinde Ortaya Cikan Verimsizligin
Hesaplanmasi

Pozisyon 5’de ¢alisan personelin 5 giinliik briit iicreti 492 TL’dir. ABC isletmesi
bu pozisyonda c¢alisanlarin standart girdisini giinlik 865 adet ve is basinda
gerceklestirilen 5 giinliik egitim siiresi boyunca ise 4.325 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 5’in 5 giinliik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 4.325 — 3.175 = 1.150 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 1.150 /4.325 =0,2658

5 Giinliik Girdi Sapmast: (492 x 0,7342 — 492) = -130,77 TL
2.Adim: Pozisyon 5’in 5 giinliik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmasi;

Uretimi gergeklestirilen 6 numarali saksmin satis fiyat1 5 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim bagina 2,22 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maasg
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Maas Geliri: (4.325x 2,22 TL) /492 =19,51

5 Gilinliik Ciktinin Sapmast: 19,51 x (492 x 0,7342 — 492) =-2.551,39 TL
3.Adim: Pozisyon 5’de ¢alisanin is basinda egitim siirecinde verimlilik kaybi
maliyetinin (Cp) hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-130,77—(-2.551,39) = 2.420,62 TL

Pozisyon 5’de calisan personelin is basinda egitim siirecinde gergeklesen

verimlilik kayb1 maliyeti (5 Glinliik) 2.420,62 TL’dir.

Pozisyon 6’de Gergeklestirilen Egitim Siirecinde Ortaya Cikan Verimsizligin
Hesaplanmasi

Pozisyon 6°da ¢alisan personelin 5 giinliik briit ticreti 492 TL’dir. ABC isletmesi
bu pozisyonda c¢alisanlarmn standart girdisini giinliik 665 adet ve Is basinda
gerceklestirilen 5 glinliik egitim siiresi boyunca ise 3.325 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 6’nin 5 giinliik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmas;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 3.325 — 2.600 = 725 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 725/ 3.325=0,2180

5 Giinliik Girdi Sapmasi: (492 x 0,782 —492) = -107,25 TL
2.Adim: Pozisyon 6’nin 5 giinliik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmas;

Uretimi gerceklestirilen 7 numarali saksinin satis fiyat: 7,50 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 2,72 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maasg

Maas Geliri: (3.325 x 2,72 TL) / 492 = 18,38

5 Giinliik Ciktinin Sapmasi: 18,38 x (492 x 0,782 —492) =-1.971,36 TL
3.Adim: Pozisyon 6’da calisanin is basinda egitim siirecinde verimlilik kayb1
maliyetinin (Cp) hesaplanmasi;

Cp=D1-D0=-107,25-(-1.971,36) = 1.864,11 TL

Pozisyon 6’da calisan personelin is basinda egitim siirecinde gergeklesen
verimlilik kayb1 maliyeti (5 Giinliik) 1.864,11 TL dir.

Toplam Isbasinda Egitim Siirecinde Verimlilik Kayb1 Maliyeti = 7.900,97
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Tablo 4.
Is Basinda Egitim Maliyeti

Is Basinda Egitim Maliyeti

Is Bas1 Egitim
Ustabasi .
) Is Basinda Egitim Siirecinde Ortaya
Pozisyonlar Zaman Toplam
o Maas Maliyeti Cikan Verimsizlik
Maliyeti o
Maliyeti
Pozisyon 1 246 80,54 792,51 1.119,05
Pozisyon 2 246 57,21 778,76 1.081,97
Pozisyon 3 246 104,45 806,36 1.156,81
Pozisyon 4 246 123,00 1.238,61 1.607,61
Pozisyon 5 246 130,77 2.420,62 2.797,39
Pozisyon 6 246 107,25 1.864,11 2.217,36
Toplam 1.476 603,22 7.900,97 9.980,19

Toplam Isbasinda Egitim Maliyeti = 7.900,97 + 603,22 + 1.476 = 9.980,19 TL

5.7. Ayrilma Maliyetleri

ABC isletmesinde isten ayrilan is¢ilere hak etmeleri durumunda kidem, ihbar ve
izin tazminati Odenmektedir. Bu maliyetler direkt ayrilma maliyetleri olarak

nitelendirilmektedir.

5.7.1. Tazminatlar

Tablo 5°de goriilecegi gibi kidem tazminatinin hesaplanmasinda en Onemli
unsurlar ig¢inin isletmede ¢alistigi giin siiresi ve isten ayrilmadan Once aldig1 son ayda
briit iicrettir. Bu unsurlar vasitasiyla hesaplanan briit kidem tazminatindan (%o 7,59)

oraninda damga vergisi diisiilerek is¢iye net kidem tazminati 6denmektedir. ABC
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isletmesi mevcut 6 pozisyondaki ¢alisanlarin yenilenmesinden dolayi toplam 39.108,01

TL kidem tazminati 6demek durumunda kalmustir.

Tablo 5.

ABC Isletmesindeki Calisanlarin Ayrilmasi Sebebiyle Odenen Kidem Tazminatlar:

KIDEM TAZMINATLARI
Aylik Briit Net Odenecek
. Caligilan Glin Damga Briit Kidem
Ucret (Son Kidem o
Stiresi Vergisi Tazminati
Ay) Tazminati
) 1Y1l7 Ay 13
Pozisyon 1 2.558,40 4.111,74 31,45 4.143,19
Gilin
] 3Y13 Ay2l
Pozisyon 2 2.558,40 8.399,80 64,24 8.464,04
Gilin
Pozisyon 3 2.558,40 2 Y11 6 Ay 8 Giin 6.403,88 48,98 6.452,86
] 1 Y118 Ay 12
Pozisyon 4 2.558,40 4.316,27 33,01 4.349,28
Gilin
Pozisyon 5 2.558,40 4 Y1l 3 Ay 2 Giin 10.804,78 82,64 10.887,42
] 1 Y1110 Ay 17
Pozisyon 6 2.558,40 4.774,70 36,52 4.811,22
Gilin
TOPLAM = 39.108,01

Tablo 6’da goriildiigii gibi ihbar tazminatinda % 15 oraninda gelir vergisi ve %o

7,59 oraninda damga vergisi kesilmektedir. Bolim 3’te agiklamasi gerceklestirilen

caligilan silireye gore belirlenen ihbar siiresi ve giinliik briit {licret ihbar tazminatini

hesaplamada en 6nemli unsurlardir. ABC isletmesi mevcut 6 pozisyondaki c¢alisanlarin

yenilenmesinden dolayr toplam 23.878,40 TL ihbar tazminati 6demek durumunda

kalmistir.
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ABC Isletmesindeki Calisanlarin Ayrilmasi Sebebiyle Odenen Ihbar Tazminati

[HBAR TAZMINATLARI
Hak Edilen Net ]
Gunli ) . Gelir | Damga .
Calisilan Ihbar Odenen o | Briit Ihbar
k Briit , Vergisi | Vergisi
. Gin Siiresi | Tazminati Thbar Tazminati
Ucret . ) (%15) | (%0 7,59)
Stiresi Tazminati
) 1 Y1l 7 Ay 6 Hafta
Pozisyon 1 | 85,28 3.017,31 | 537,26 | 27,19 3.581,76
13 Giin (42 Giin)
) 3Y13 Ay 8 Hafta
Pozisyon 2 | 85,28 4.023,08 | 716,35 | 36,25 4.775,68
21 Giin (56 Giin)
. 2 Y1l 6 Ay 6 Hafta
Pozisyon 3 | 85,28 3.017,31 | 537,26 | 27,19 3.581,76
8 Giin (42 Giin)
) 1 Yil 8 Ay 6 Hafta
Pozisyon 4 | 85,28 3.017,31 | 537,26 | 27,19 3.581,76
12 Giin (42 Giin)
) 4Y13 Ay 8 Hafta
Pozisyon 5 | 85,28 4.023,08 | 716,35 | 36,25 4.775,68
2 Giin (56 Giin)
) 1 Y110 6 Hafta
Pozisyon 6 | 85,28 3.017,31 | 537,26 | 27,19 3.581,76
Ay 17 Gin| (42 Giin)
TOPLAM = 23.878,40

4857 Sayili Is Kanunun 53. Maddesinde, “is yerinde ise baslandigi giinden

itibaren, deneme siiresi de i¢inde olmak iizere, en az bir yil ¢aligmis olan is¢ilere yillik

izin verilir. Yillik iicretli izin hakkindan vazgegilemez” denilmektedir. Ayrica 4857

Sayili Is Kanunun 53. Maddesinde, “is¢ilere verilecek yillik iicretli izin siiresi, hizmet

stiresi,

a) Bir yildan bes yila kadar (bes yil ddhil) olanlara 14 giinden,

b) Bes yildan fazla on bes yildan az olanlara 20 giinden,
C) On bes yil (Dahil) ve daha fazla olanlara 26 giinden,
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Az olamaz” denilmektedir. Bu kanun maddesi c¢ergevesinde ABC isletmesi

calisanlarina;

a) Bir yildan bes yila kadar (bes yil dahil) olanlara 14 giin,

b) Bes yildan fazla on bes yildan az olanlara 20 giin,

€) On bes y1l (Dahil) ve daha fazla olanlara 26 giin, izin vermektedir.

4857 Sayili Is Kanunun 59. Maddesinde, “is sozlesmesinin herhangi bir nedenle

sona ermesi halinde is¢inin hak kazanip da kullanmadigi yillik izin siirelerine ait iicreti,

sozlesmenin sona erdigi tarihteki iicreti tizerinden kendisine veya hak sahiplerine

odenir” seklinde belirtilmistir.

Dolayistyla ABC isletmesi pozisyonlarin yenilenmesi nedeniyle isten ¢ikarilan

iscilere kalan izin siiresi hesaplanarak izin iicretleri 6denmektedir. Tablo 7°de de

goriildiigii gibi ABC isletmesi mevcut 6 pozisyondaki ¢alisanlarin yenilenmesinden

dolay1 toplam 6.992.96 TL izin iicreti 6demek durumunda kalmistir.

Tablo 7.

ABC Isletmesindeki Calisanlarin Ayrilmasi Sebebiyle Odenen Izin Ucreti

[ZIN UCRETI HESABI
. ) Damga Net
Giinluk ) . SGK | Issizlik | Gelir . Toplam
Hak Edilen | Kalan Izin | o | Vergisi | Odenen .
Brit | . Pirimi | Pirimi | Vergisi . Briit Izin
. Izin Siiresi Siiresi (%o Izin .
Ucret (%14) | (%1) | (%15) . Ucreti
7,59) Ucreti

Pozisyon 1| 85,28 | 14 Is Giinii | 9 Is Giinii | 107,45 | 7,68 99,01 5,83 547,56 | 767,52
Pozisyon 2 | 85,28 | 42 Is Giinii | 22 Is Giinii | 262,66 | 18,76 | 242,02 | 14,24 |1.338,47 | 1.876,16
Pozisyon 3| 85,28 |28 Is Giinii | 16 Is Giinii | 191,03 | 13,64 | 176,02 | 10,36 | 973,43 | 1.364,48
Pozisyon 4 | 85,28 | 14 1s Giinii | 515 Giinii | 59,70 | 4,26 55,01 3,24 304,2 426,40
Pozisyon 5| 85,28 | 56 Is Giinii | 26 Is Giinii | 310,42 | 22,17 | 286,03 | 16,83 | 1.581,83 | 2.217,28
Pozisyon 6 | 85,28 | 14 Is Giinii | 4 s Giinii | 47,76 | 3,41 44,00 2,59 243,36 | 341,12
TOPLAM = 6.992,96
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Calisanlarin Pozisyondan Ayrilmadan 1 Y1l Once Gergeklesen Aylik Uretim Miktarlar:

Pozisyonlar

12.Ay

11.Ay

10.Ay

9.Ay

8.Ay

7.Ay

6.Ay

5.Ay

4.Ay

3.Ay

2.Ay

Toplam

Pozisyon 1

60.200

60.100

60.150

60.100

60.075

60.000

60.050

59.700

58.500

57.300

54.300

51.270

701.745

Pozisyon 2

60.250

60.150

60.050

60.000

59.825

59.750

59.675

59.650

58.850

57.650

55.250

52.150

703.250

Pozisyon 3

29.250

29.100

29.150

29.050

29.100

28.950

28.700

28.100

26.350

25.900

25.450

25.150

334.250

Pozisyon 4

25.750

25.400

25.350

25.150

24.900

24.750

24.600

24.550

23.950

23.450

23.150

22.300

293.300

Pozisyon 5

22.400

22.250

22.050

21.850

21.600

21.200

20.900

20.700

20.300

19.850

19.550

19.200

251.850

Pozisyon 6

17.250

17.100

17.000

16.900

16.750

16.750

16.550

16.400

16.050

15.900

15.650

15.550

197.850
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5.7.2. Ayrilmadan Once Verimlilik Kaybi Maliyeti

Yenilenen tiim pozisyonlarda g¢alisan personelin ayrilmadan 6nce verimlilik
maliyeti adim adim hesaplanacaktir. Oncelikle pozisyonun girdi sapmas1 hesaplanacak
daha sonra ise ¢ikti sapmasi hesaplanacaktir. Bu hesaplamalar sonucunda ise
ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyetine ulasilacaktir. Ek olarak calisanlarin
performansi yillik olarak degerlendirildiginden dolayi, verimlilik kaybi hesaplanirken
son 1 yillik veriler kullanilmistir. Dolayisiyla hem ayrilma yilinin verileri hem de
ayrilma yilindan 6nceki yilin verileri kullanilmistir. Yenilenen tiim pozisyonlarda isten
ayrilan ¢alisanin verimlilik kayb1 maliyeti hesaplanirken, yillar arasinda briit ticretleri
degiskenlik gosterdigi icin 2019 yilinda 8 ay, 2018 yilinda ise 4 ay olmak iizere ayr1

ayr1 hesaplanacaktir.

5.7.2.1. Pozisyon 1’in Ayrilmadan Once Verimlilik Kayb1 Maliyetinin

Hesaplanmasi

Pozisyon 1°de calisan personelin 2018 yilinda aylik briit maag1 2.029,50 TL,
2019 yilinda ise aylik briit maas1 2.558,40 TL’dir. ABC isletmesi bu pozisyonda
caliganlarin standart girdisini aylik 60.320 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 1’in 8 aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi,

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 482.560 — 461.195 = 21.365 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 21.365 / 482.560 = 0,0442

8 Aylik Girdi Sapmasi: (2.558,40 x 0,9558 —2.558,40) x 8 =- 904,65 TL
2.Adim: Pozisyon 1’in 8 aylik ¢ikti sapmasinin (DO) hesaplanmast;

Uretimi gergeklestirilen 0 numarali saksinin satis fiyat1 0,75 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 0,46 kurustur.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maas

Maas Geliri: (60.320 x 0,46 TL) / 2.558,40 = 10,84

8 Aylik Cikt1 Sapmasi: 10,84 x (2.558,40 x 0,9558 — 2.558.40) x 8 = -9.806,40
TL
3.Adim: Pozisyon 1’den calisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0 =-904,65 — (-9.806,40) = 8.901,75 TL

Pozisyon 1’de calisan personelin 2019°da gergeklesen ayrilmadan &nce

verimlilik kayb1 maliyeti (8 Aylik) 8.901,75TL dir.
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2018 yilinda 4 aylik ger¢eklesen verimlilik kayb1 maliyeti ise su sekildedir;
1.Adim: Pozisyon 1’in 4 aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmas;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 241.280 — 240.550 = 730 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 730/ 241.280 = 0,0030

4 Aylik Girdi Sapmast: (2.029,50 x 0,997 — 2.029,50) x 4 = - 24,35TL
2.Adim: Pozisyon 1’in 4 aylik ¢ikti sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gerceklestirilen 0 numarali saksinin satis fiyat1 0,75 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 0,46 kurustur.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (60.320 x 0,46 TL) / 2.029,50 = 13,67

4 Aylik Cikti Sapmasi: 13,67 x (2.029,50 x 0,997 — 2.029,50) x 4 =- 332,91 TL
3.Adim: Pozisyon 1’den ¢alisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-24,35-(-332,91) = 308,56 TL

Pozisyon 1’de calisan personelin ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyeti (4
Aylik) 308,56 TL dir.

Pozisyonl’de gerceklesen toplam ayrilmadan 6nce verimlilik kaybi1 maliyeti:

308,56 +8.901,75=9.210,31 TL

5.7.2.2. Pozisyon 2’nin Ayrilmadan Once Verimlilik Kaybi Maliyetinin

Hesaplanmasi

Pozisyon 2’de galisan personelin 2018 yilinda aylik briit maas1 2.029,50 TL,
2019 yilinda ise aylik briit maasi 2.558,40 TL’dir. ABC isletmesi bu pozisyonda
caliganlarin standart girdisini aylik 60.320 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 2’in 8 Aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmast;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 482.560 — 462.800 = 19.760 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 19.760 / 482.560 = 0,0409

8 Aylik Girdi Sapmasi: (2.558,40 x 0,9591 — 2.558,40) x 8 =-837,10 TL
2.Adim: Pozisyon 2’in 8 Aylik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gergeklestirilen 1 numarali saksmin satis fiyat1 1 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim bagina 0,62 TL’dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maas

Maas Geliri: (60.320 x 0,62 TL) / 2.558,40 = 14,61
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8 Aylik Cikt1 Sapmasi: 14.61 x (2.558,40 x 0,9591 — 2.558.40) x 8 = -12.230,15
TL
3.Adim: Pozisyon 2’den c¢alisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmas;

Cp=D1-D0=-837,10 — (-12.230,15) = 11.393,05 TL

Pozisyon 2’de galisan personelin ayrilmadan once verimlilik kayb1 maliyeti (8
Aylik) 11.393,05TL dir.

2018 yilinda 4 aylik gerceklesen verimlilik kayb1 maliyeti ise su sekildedir;
1.Adim: Pozisyon 2’in 4 Aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 241.280 — 240.450 = 830 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 830 / 241.280 = 0,0034

4 Aylik Girdi Sapmasi: (2.029,50 x 0,9966 — 2.029,50) x 4 =-27,60 TL
2.Adim: Pozisyon 2’in 4 Aylik ¢ikti sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gergeklestirilen 1 numarali saksmin satis fiyat1 1 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 0,62 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (60.320 x 0,62 TL) / 2.029,50 = 18,42

4 Aylik Cikt1 Sapmasi: 18,42 x (2.029 x 0,9966 — 2.029,50) x 4 = -508,41 TL
3.Adim: Pozisyon 2’den ¢alisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-DO0=-27,60 - (-508,41) = 480,81 TL

Pozisyon 2’de g¢alisan personelin ayrilmadan 6nce verimlilik kaybr maliyeti (4
Aylik) 480,81 TL dir.

Pozisyon2’de gerceklesen toplam ayrilmadan 6nce verimlilik kaybir maliyeti:

480,81 + 11.393,05=11.873,86 TL

5.7.2.3. Pozisyon 3’iin Ayrilmadan Once Verimlilik Kayb1 Maliyetinin

Hesaplanmasi

Pozisyon 3’de calisan personelin 2018 yilinda aylik briit maas1 2.029,50 TL,
2019 yilinda ise aylik briit maas1 2.558,40 TL’dir. ABC isletmesi bu pozisyonda
calisanlarin standart girdisini aylik 29.400adet, yillik olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 3’lin 8 Aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 235.200 — 217.700 = 17.500 adet



95

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 17.500 / 235.200 = 0,0744

8 Aylik Girdi Sapmast: (2.558,40 x 0,9256— 2.558,40) x 8 =-1.522,75TL
2.Adim: Pozisyon 3’{in 8 Aylik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmasi;

Uretimi gergeklestirilen 3 numarali saksinin satis fiyat1 1,5 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 0,76 TL’dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (29.400 x 0,76 TL) / 2.558,40 = 8,73

8 Aylik Ciktinin Sapmasi: 8,73 x (2.558,40 x 0,9256 — 2.558.40) x 8 = -
13.293,69 TL
3.Adim: Pozisyon 3’den ¢alisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kaybi maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-1.522,75—(-13.293,69) = 11.770,94TL

Pozisyon 3’de calisan personelin ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyeti (8
Aylik) 11.770,94TL dir.

2018 yilinda 4 aylik gerceklesen verimlilik kayb1 maliyeti ise su sekildedir;
1.Adim: Pozisyon 3’iin 4 Aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 117.600 — 116.550 = 1.050 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 1.050 / 117.600 = 0,0089

4 Aylik Girdi Sapmasi: (2.029,50 x 0,9911 —2.029,50) x 4 =-72,25 TL
2.Adim: Pozisyon 3’tin 4 Aylik ¢ikti sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gergeklestirilen 3 numarali saksinin satis fiyatt 1,5 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim bagina 0,76 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maas

Maas Geliri: (29.400 x 0,76 TL) / 2.029,50 = 11

4 Aylik Ciktinin Sapmasi: 11 x (2.029,50 x 0,9911 — 2.029,50) x 4 =-794,75 TL
3.Adim: Pozisyon 3’den c¢alisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-72,25—-(-794,75) = 722,50TL

Pozisyon 3’de ¢alisan personelin ayrilmadan once verimlilik kaybr maliyeti (4
Aylik) 722,50 TL dir.

Pozisyon 3’de ger¢eklesen toplam ayrilmadan once verimlilik kayb1 maliyeti:

722,50 +11.770,94 = 12.493,44 TL
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5.7.2.4. Pozisyon 4’iin Ayrilmadan Once Verimlilik Kayb1 Maliyetinin

Hesaplanmasi

Pozisyon 4’de calisan personelin 2018 yilinda aylik briit maas1 2.029,50 TL,
2019 yilinda ise aylik briit maasi 2.558,40 TL’dir. ABC isletmesi bu pozisyonda
calisanlarin standart girdisini aylik 26.000 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 4’lin 8 Aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmasi;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 208.000 — 191.650 = 16.350 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 16.350 /208.000 = 0,0786

8 Aylik Girdi Sapmasi: (2.558,40 x 0,9214 — 2.558,40) x 8 = -1.608,72TL
2.Adim: Pozisyon 4’iin 8 aylik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmas;

Uretimi gerceklestirilen 4 numarali saksmnin satis fiyat: 2,25 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 1,09 TL’dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (26.000 x 1,09 TL) / 2.558,40 = 11,07

8 Aylik Cikt1 Sapmasi : 11,07 x (2.558,40 x 0,9214 — 2.558.40) x 8 = -17.808,55
TL
3.Adim: Pozisyon 4’den ¢alisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-1.608,72 — (-17.808,55) = 16.199,83 TL

Pozisyon 4’de ¢alisan personelin ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyeti (8
Aylik) 16.199,83 TL dir.

2018 yilinda 4 aylik gerceklesen verimlilik kayb1 maliyeti ise su sekildedir;
1.Adim: Pozisyon 4’lin 4 Aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmast;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 104.000 — 101.650 = 2.350 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 2.350 / 104.000 = 0,0225

4 Aylik Girdi Sapmast: (2.029,50 x 0,9775 —2.029,50) x 4 =-182,65 TL
2.Adim: Pozisyon 4’iin 4 aylik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gergeklestirilen 4 numarali saksinin satis fiyat: 2,25 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim bagina 1,09 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (26.000 x 1,09 TL) / 2.029,50 = 13,96

4 Aylik Cikt1 Sapmasi : 13,96 x (2.029,50 x 0,9775 — 2.029,50) x 4 = -2.549,86
TL
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3.Adim: Pozisyon 4’den c¢alisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-182,65—(-2.549,86) = 2.367,21 TL

Pozisyon 4’de g¢alisan personelin ayrilmadan once verimlilik kayb1 maliyeti (4
Aylik) 2.367,21 TL dir.

Pozisyon 4’de gerceklesen toplam ayrilmadan dnce verimlilik kaybi maliyeti:

2.367,21 + 16.199,83 = 18.567,04 TL

5.7.25. Pozisyon 5’in Ayrilmadan Once Verimlilik Kayb1i Maliyetinin

Hesaplanmasi

Pozisyon 5’de calisan personelin 2018 yilinda aylik briit maas1 2.029,50 TL,
2019 yilinda ise aylik briit maasi 2.558,40 TL’dir. ABC isletmesi bu pozisyonda
calisanlarin standart girdisini aylik 22.500 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 5’in 8 aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmast,

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 180.000 — 163.300 = 16.700 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 16.700 / 180.000 = 0,0927

8 Aylik Girdi Sapmast: (2.558,40 x 0,9073— 2.558,40) x 8 =-1.897,30 TL
2.Adim: Pozisyon 5’in 8 aylik ¢ikti sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gergeklestirilen 6 numarali saksmin satis fiyat1 5 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 2,22 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maasg

Maas Geliri: (22.500 x 2,22 TL) / 2.558,40 = 19,52

8 Aylik Ciktinin Sapmasi: 19,52 x (2.558,40 x 0,9073 — 2.558.40) x 8= -
37.035,48 TL
3.Adim: Pozisyon 5’den ¢aliganin ayrilmadan onceki verimlilik kaybi maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-1.897,30 — (-37.035,48) = 35.138,18 TL

Pozisyon 5’de ¢alisan personelin ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyeti (8
Aylik) 35.138,18 TL dir.

2018 yilinda 4 aylik gerceklesen verimlilik kayb1 maliyeti ise su sekildedir;
1.Adim: Pozisyon 5’in 4 aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmast;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 90.000 — 88.550 = 1.450 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 1.450 / 90.000 = 0,0161
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4 Aylik Girdi Sapmast: (2.029,50 x 0,9839—2.029,50) x 4 = -130,69 TL
2.Adim: Pozisyon 5’in 4 aylik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gerceklestirilen 6 numarali saksinin satis fiyat1 5 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 2,22 TL’dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maag

Maas Geliri: (22.500 x 2,22 TL) / 2.029,50 = 24,61

4 Aylhk Ciktinin Sapmasi: 24,61 x (2.029,50 x 0,9839 — 2.029,50) x 4= -
3.216,52TL
3.Adim: Pozisyon 5’den calisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-130,69 — (-3.216,52) = 3.085,83 TL

Pozisyon 5’de calisan personelin ayrilmadan once verimlilik kayb1 maliyeti (4
Aylik) 3.085,83 TL dir.

Pozisyon 5’de gerceklesen toplam ayrilmadan dnce verimlilik kaybi maliyeti:

3.085,83 + 35.138,18 = 38.224,01 TL

5.7.2.6. Pozisyon 6’mmn Ayrilmadan Once Verimlilik Kaybi Maliyetinin

Hesaplanmasi

Pozisyon 6’da calisan personelin 2018 yilinda aylik briit maas1 2.029,50 TL,
2019 yilinda ise aylik briit maas1 2.558,40 TL’dir. ABC isletmesi bu pozisyonda
calisanlarin standart girdisini aylik 17.300 adet olarak belirlemistir.
1.Adim: Pozisyon 6’nin 8 aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmas;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 138.400 — 129.600 = 8.800 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 8.800 / 138.400 = 0,0635

8 Aylik Girdi Sapmasi: (2.558,40 x 0,9365 — 2.558,40) x 8 =-1.299,66 TL
2.Adim: Pozisyon 6’nin 8 aylik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gergeklestirilen 7 numarali saksinin satis fiyat1 7,50 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 2,72 TL’dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maas

Maas Geliri: (17.300 x 2,72 TL) / 2.558,40 = 18,39

8 Aylik Ciktinin Sapmasi: 18,39 x (2.558,40 x 0,9365 — 2.558.40) x 8 = -
23.900,87 TL



99

3.Adim: Pozisyon 6’dan calisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-1.299,66 — (-23.900,87) = 22.601,21 TL

Pozisyon 6’da g¢alisan personelin ayrilmadan once verimlilik kayb1 maliyeti (8
Aylik) 22.601,21 TL dir.

2018 yilinda 4 aylik gerceklesen verimlilik kaybi maliyeti ise su sekildedir;
1.Adim: Pozisyon 6’nin 4 aylik girdi sapmasinin (D1) hesaplanmast;

Standart Girdide Gergeklesen Azalma: 69.200 — 68.250 = 950 adet

Standart Girdide Gergeklesen Azalma Orani: 950 / 69.200 = 0,0137

4 Aylik Girdi Sapmasi: (2.029,50 x 0,9863 — 2.029,50) x 4 =-111,21 TL
2.Adim: Pozisyon 6’nin 4 aylik ¢ikt1 sapmasinin (D0) hesaplanmast;

Uretimi gerceklestirilen 7 numarali saksmnin satis fiyat: 7,50 TL’dir. Bu iiriiniin
planlanan katma degeri birim basina 2,72 TL dir.

Maas Geliri: Planlanan Katma Deger Geliri / Planlanan Toplam Maas

Maas Geliri: (17.300 x 2,72 TL) / 2.029,50 = 23,18

4 Aylhik Ciktinin Sapmasi: 23,18 x (2.029,50 x 0,9863 — 2.029,50) x 4 = -2.578
TL
3.Adim: Pozisyon 6’dan calisanin ayrilmadan 6nceki verimlilik kayb1 maliyetinin (Cp)
hesaplanmast;

Cp=D1-D0=-111,21 — (-2.578) = 2.466,79 TL

Pozisyon 6’da ¢alisan personelin ayrilmadan once verimlilik kayb1 maliyeti (4
Aylik) 2.466,79 TL dir.

Pozisyon 5°de gerceklesen toplam ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyeti:

2.466,79 + 22.601,21 = 25.068 TL

5.7.3. Bos Pozisyon Maliyeti

Pozisyonun bos kalmasi, girdi ve ¢iktilar1 sifira esit duruma getirdiginden dolay1
verimlilik kayb1 maliyetinin bir u¢ durumu olarak nitelendirilebilmektedir. Dolayisiyla
ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyetinin hesaplanmasiyla ayni1 yontem
kullanilmaktadir.

Pozisyon 1’de calisan personel calistigi is yerinden ayrilmasindan sonra
pozisyon 6 is giini bos kalmistir. Bos pozisyon maliyeti asagidaki gibi
gerceklesmektedir.
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Girdi Sapmasi = (0 — 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is giinli) = - 590,40 TL
Cikt1 Sapmasi = (0 — 10,84 x 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is giinii) = - 6.399,93 TL
Bos Pozisyon Maliyeti = -590,40 — (-6.399,93) = 5.809,53 TL

Pozisyon 2’de ¢alisan personel calistig1 is yerinden ayrilmasindan sonra
pozisyon 6 is giinii bos kalmistir. Bos pozisyon maliyeti asagidaki gibi
gerceklesmektedir.
Girdi Sapmasi = (0 — 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is glinii) = - 590,40 TL
Cikt1 Sapmasi = (0 — 14.61 x 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is giinii) = - 8.625,74 TL
Bos Pozisyon Maliyeti = -590,40 — (-8.625,74) = 8.035,34 TL

Pozisyon 3°de calisan personel calistig1 is yerinden ayrilmasindan sonra
pozisyon 6 is giinii bos kalmistir. Bos pozisyon maliyeti asagidaki gibi
gerceklesmektedir.
Girdi Sapmas1 = (0 — 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is giinii) = - 590,40 TL
Cikt1 Sapmasi = (0 — 8,73 x 2.558,40) x (6 i glinli / 26 is glinli) = - 5.154,19 TL
Bos Pozisyon Maliyeti = -590,4 — (-5.154,19) = 4.563,79 TL

Pozisyon 4’de calisan personel calistig1 is yerinden ayrilmasindan sonra
pozisyon 6 is giinii bos kalmistir. Bos pozisyon maliyeti asagidaki gibi
gerceklesmektedir
Girdi Sapmas1 = (0 — 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is giinii) = - 590,40 TL
Cikt1 Sapmasi = (0 — 11,07 x 2.558,40) x (6 is gilinii / 26 is giinii) = - 6.535.72 TL
Bos Pozisyon Maliyeti = -590,40 — (-6.535,72) =5.945,32 TL

Pozisyon 5°de ¢alisan personel calistigi is yerinden ayrilmasindan sonra
pozisyon 6 is glinii bos kalmistir. Bos pozisyon maliyeti asagidaki gibi
gerceklesmektedir.
Girdi Sapmasi = (0 — 2.558,40) x (6is giinii / 26 is giinii) = - 590,40 TL
Cikt1 Sapmasi = (0 — 19.52 x 2.558,40) x (6 is glinii / 26 is giinii) = - 11.524,60 TL
Bos Pozisyon Maliyeti = -590,40 — (-11.524,60) = 10.934,20 TL

Pozisyon 6’da calisan personel ¢alistig1 is yerinden ayrilmasindan sonra
pozisyon 6 is glinii bos kalmistir. Bos pozisyon maliyeti asagidaki gibi
gerceklesmektedir.
Girdi Sapmasi = (0 — 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is glinli) = - 590,40 TL
Cikt1 Sapmasi = (0 — 18.39 x 2.558,40) x (6 is giinii / 26 is giinii) = - 10.857,45 TL
Bos Pozisyon Maliyeti = -590,40 — (-10.857,45) = 10.267,05TL
Toplam Bos pozisyon Maliyeti = 45.555,23 TL dir.
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Tablo 9.
ABC Isletmesinde Gergeklesen Toplam Ayrilma Maliyeti
AYRILMA MALIYETLERI
Ayrilmadan
. . .. Bos
Briit Kidem | Briit [hbar | Briit Izin Once ]
. o Pozisyon Toplam
Tazminatt | Tazminati | Ucreti Verimlilik

| Maliyeti
Kayb1 Maliyeti

Pozisyon 1| 4.143,19 3.581,76 767,52 9.210,31 5.809,53 23.512,31
Pozisyon 2| 8.464,04 4.775,68 | 1.876,16 11.873,86 8.035,34 35.025,08
Pozisyon 3| 6.452,86 3.581,76 | 1.364,48 12.493,44 4.563,79 28.456,33
Pozisyon 4| 4.349,28 3.581,76 426,40 18.567,04 5.945,32 32.869,80
Pozisyon 5| 10.887,42 | 4.775,68 | 2.217,28 38.224,01 10.934,20 | 67.038,59
Pozisyon 6| 4.811,22 3.581,76 341,12 25.068 10.267,05 | 44.069,15

Toplam | 39.108,01 | 23.878,40 | 6.992,96 | 115.436,66 | 45.555,23 | 230.971,26

Tablo 9’da goriilecegi gibi ABC isletmesinde 6 pozisyonun Yenilenmesi

sonucunda 230.971,26 TL ayrilma maliyeti gerceklesmistir.

Tablo 10.

ABC Isletmesi Ayrilma Maliyeti Yiizdeleri

Ayrilma Maliyetleri Miktar (TL) Yiizde %
Briit Kidem Tazminati 39.108,01 17
Briit Thbar Tazminati 23.878,40 10
Briit izin Ucreti 6.992,96 3
Ayrilmadan Once Verimlilik Kayb1 Maliyeti 115.436,66 50
Bos Pozisyon Maliyeti 45.555,23 20
Toplam 230.971,26 100

Tablo 10°da pozisyonlarin yenilenmesi sonrasinda ayrilma maliyeti yiizdeleri
hesaplanmistir. Ayrilma maliyetlerinin %50’sini ayrilmadan o6nce verimlilik kaybi
maliyeti olustururken %20’sini ise bos pozisyon maiyeti olusturmaktadir. Ayrilma

maliyetindeki en yiiksek orani bu iki maliyet kalemi olusturmaktadir.
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ABC Isletmesi Toplam Pozisyon Yenileme Maliyeti
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POZISYON YENILEME MALIYETI

Elde Etme Maliyetleri Ogrenme Maliyetleri Ayrilma Maliyetleri
) Isten Ayrilma
Pozisyonlar| Eleman . . Bicimsel ] ) . Toplam
Ise Alma ve | Is Basinda o . Maliyetleri Ayrilmadan Once | Bos Pozisyon
Arama ve Egitim ve Ise , o
Yerlestirme Egitim (Kidem, Thbar, | Verimlilik Kayb1 Maliyeti
Se¢me Aligtirma )
Izin)
Pozisyon 1 | 233,53 84,86 1.119,05 221,40 8.492,47 9.210,31 5.809,53 25.171,15
Pozisyon 2 | 233,53 84,86 1.081,97 221,40 15.115,88 11.873,86 8.035,34 36.646,84
Pozisyon 3 | 233,53 84,86 1.156,81 221,40 11.399,10 12.493,44 4.563,79 30.152,93
Pozisyon 4 | 233,53 84,86 1.607.61 221,40 8.357,44 18.567,04 5.945,32 35.017,20
Pozisyon 5 | 233,53 84,86 2797 39 221,40 17.880,38 38.224,01 10.934,20 70.375,77
Pozisyon 6 | 233,53 84,86 2917 36 221,40 8.734,10 25.068,00 10.267,05 46.826,30
Toplam 1.401,22 509,20 9.980,19 1.328,40 69.979,37 115.436,66 45.555,23 244.190,27
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5.8. Bulgularin Tartisilmasi

Tablo 11’de ABC isletmesinin toplam pozisyon yenileme maliyeti ifade
edilmistir. Tablodan da anlasilacagi tizere ABC isletmesinin toplam yenileme

maliyetinin 244.190,30 TL oldugu bulunmustur.

Tablo 12.

Pozisyon Yenileme Maliyeti Yiizdeleri

Pozisyon Yenileme Maliyeti Miktar (TL) Yiizde %
Elde Etme Maliyeti 1.910,42 0,8
Ogrenme Maliyeti 11.308,59 4.6
Ayrima Maliyeti 230.971,26 94,6
Toplam 244.190,27 100

Hesaplan pozisyon yenileme maliyetinin yiizdeleri tablo 12°de ifade edilmistir.
ABC isletmesinin pozisyon yenileme maliyetinin % 94,6’sin1 ayrilma maliyeti, %
4,6’s1m1 6grenme maliyeti ve % 0,8’ini ise elde etme maliyeti olugturmaktadir. Ayrilma

maliyeti kiiglimsenmeyecek orandadir.

Tablo 13.

Yenilenen Pozisyonlarin Maliyet Yiizdeleri

Pozisyonlar Miktar (TL) Yiizde %
Pozisyon 1 25.171,15 10,3
Pozisyon 2 36.646,84 15
Pozisyon 3 30.152,93 12,3
Pozisyon 4 35.017,20 14,3
Pozisyon 5 70.375,77 29
Pozisyon 6 46.826,30 19,1
Toplam 244.190,27 100

Yenilenen pozisyonlarin maliyet yiizdeleri tablo 13°de ifade edilmistir. Tablo
13’de goriildiigl tizere, toplam pozisyon yenileme maliyet yiizdeleri Pozisyon 5’in
%29, Pozisyon 6’nin % 19,1, Pozisyon 2’nin %15, Pozisyon 4’iin 14,3, Pozisyon 3’iin

%12,3 ve son olarak Pozisyon 1’in % 10,3 oraninda oldugu bulunmustur.
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Pozisyon yenileme maliyeti bulgular1 degerlendirilip yorumlandiktan sonra ABC
isletmesi yoneticilerine sunulmustur. Sonuglar detayli bir sekilde yoneticilere aktarilmig
olup, pozisyon yenileme maliyetinin hesaplanmasinin isletmeye olan katkilar1 {izerinde
durulmustur.

Bu uygulama c¢alismasinda, s6z konusu plastik sakst fabrikasinda

gerceklestirilen uygulama calismasiyla agsagidaki sorular arastirilmastir.

e istihdam edilen personelin elde etme maliyetinin olup olmadig1?

e istihdam edilen personelin egitim ve ise alistirma calismalariin maliyetinin
olup olmadig1?

e Pozisyonun yenilenmesi sonucunda ortaya ¢ikan direkt ve endirekt isten ayrilma
maliyetlerinin olup olmadig1?

e Isletmenin insan kaynaklar1 muhasebesi modeli olan pozisyon yenileme maliyeti
modeli kapsaminda ortaya ¢ikan insan kaynaklarmin toplam maliyetinin kari

etkileyip etkilemedigi?

Arastirma Sorusu 1: istihdam edilen personelin elde etme maliyetinin olup olmadig1?

Bulgu: insan kaynaklar1 muhasebesi modeli olan pozisyon yenileme maliyeti
modeli vasitasiyla istihdam edilen calisanin elde etme maliyetinin oldugu ortaya
¢ikarilmigtir. Pozisyonu yenilenen 6 ¢alisanin elde etme maliyetinin 1.910,42 TL olup,
toplam pozisyon yenileme maliyetinin %0,8’ini olusturmaktadir. Ote yandan 1.910,42
TL’lik elde etme maliyetininin 1.401,22 TL’sini eleman arama ve se¢me maliyeti
olustururken 509,20 TL’lik kismin1 ise ise alma ve yerlestirme maliyeti olusturmustur.
Arastirma Sorusu 2: istihdam edilen personelin egitim ve ise alistirma ¢alismalarinin
maliyetinin olup olmadig1?

Bulgu: Gergeklestirilen uygulama araciligiyla istihdam edilen calisanlarin
egitimi ve ise alistirma ¢alismalarinin maliyetinin 11.308,59 TL oldugu tespit edilmistir.
Ortaya ¢ikan bu egitim ve ise alistirma maliyeti, toplam pozisyon yenileme maliyetinin
%4,6’s1m1 olugturmaktadir. ABC isletmesinde, istihdam edilen 6 personelin is baginda
egitimi i¢in 9.980,19 TL maliyet ortaya g¢ikarken bigimsel egitim ve ise alistirma
uygulamalari i¢in ise 1.328,40 TL maliyet ortaya ¢ikmaistir.

Arastirma Sorusu 3: Pozisyonun yenilenmesi sonucunda ortaya cikan direkt ve

endirekt isten ayrilma maliyetlerinin olup olmadig1?
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Bulgu: ABC isletmesinde gergeklestirilen uygulama neticesinde direkt ve
endirekt ayrilma maliyetlerinin oldugu ve bu maliyetlerin yadsinamaz bir oranda oldugu
ortaya ¢ikmistir. ABC isletmesinin 6 pozisyonunu yenilemesiyle birlikte toplam ayrilma
maliyetinin 230.971,26 TL oldugu saptanmistir. Bu maliyet, ABC isletmesinin toplam
pozisyon yenileme maliyetinin %94,6’smn1  olusturmaktadir. ABC isletmesinde
gerceklesen direkt ayrilma maliyeti tazminatlardan olugmakta olup 69.979,37 TL’dir.
Endirekt ayrilma maliyetini ise ayrilmadan once verimlilik kayb1 maliyetleri ve bos
pozisyon maliyetlerinden olugsmakta olup, 160.991,89 TL dir.

Arastirma Sorusu 4: Isletmenin insan kaynaklar1 muhasebesi modeli olan pozisyon
yenileme maliyeti modeli kapsaminda ortaya ¢ikan insan kaynaklarinin toplam
maliyetinin kar etkileyip etkilemedigi?

Bulgu: Insan kaynaklar1 muhasebesi modellerinden biri olan pozisyon yenileme
maliyeti modeli ABC isletmesinde uygulnmis ve ortaya ¢ikan sonuglar neticesinde ABC
isletmesinin  toplam pozisyon yenileme maliyetinin 244.190,27 TL oldugu
hesaplanmistir. Bu maliyet 2019 yilinda ABC isletmesinde var olan 6 pozisyonun
yenilenmesi sonucu ortaya ¢ikmistir. Tablo 12°de goriildiigii gibi bu pozisyon yenileme
maliyetinin 1.910,42 TL’lik kismini1 elde etme maliyeti, 11.308,59 TL’lik kismini
O0grenme maliyeti ve 230.971,26 TL’lik kismin1 ise ayrilma maliyeti olusturmaktadir.
Ote yandan elde edilen veriler neticesinde pozisyon yenileme maliyeti modeli
kapsaminda ortaya ¢ikan insan kaynaklarmin toplam maliyetinin isletme karliligini
olumsuz yonde etkiledigi sonucuna varilmstir.

Yapilan goriismeler sonucunda, ABC isletmesinde simdiye kadar c¢alisanlarin
yenilenmesi sonucu ortaya ¢ikan maliyetlerin tam ve ayrintili bir sekilde tespit
edilmedigini ve tespit caligmasinin dahi yapilmadigi goriilmektedir. Yapilan
uygulamayla, insan kaynaginin yenilenmesi durumunda ortaya c¢ikan maliyetler
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayan ABC isletmesine, bu maliyetlerin ortaya ¢ikisi
ve isletmeye etkisi hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica bu maliyetlerin tespiti ve analizi

icin vasifli bir elemanin isttihdam edilmesi yoniinde tavsiyelerde bulunulmustur.
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BOLUM VI.

SONUC

6.1. Ozet

Bilgi toplumuna gegisle birlikte, bilgi en 6nemli rekabet iistiinliigii saglama aract
olmustur. Dolayisiyla iiretim siirecinde, bilgiyi isletmeye fayda saglayabilecek sekilde
kullanabilen isletmelerin daha basarili olmasi miimkiin olmaktadir. Ote yandan, diger
tiretim faktorleriyle birlikte, insanin bilgi birikiminin ve becerilerinin {iriin ve hizmete
onemli derecede deger kattigi diislinlilmektedir. Bu nedenledir ki, isletmenin insan
kaynagindan bekledigi fayda ve katma degeri elde edebilmesi i¢in, bahse konu insan
kaynaginin edinimiyle baslayan ve isten ayrilmasina kadar gecen siireyi iyi bir sekilde
yonetmesi gerekmektedir. Bu gelismeler insan kaynaklari yonetimine ve gelisen bilgi
teknolojisine  odagin  artmasini  saglamistir. Dolayisiyla  “Olgemedigin = seyi
yonetemezsin” sdziiniin benimsenmesi kagmilmaz olmustur. Ote yandan insan kaynagi
yonetiminin karar verme siirecinde sadece sezgisel kistaslara bagli olarak degil aym
zamanda sayisal verilere dayali olarak karar vermesi ihtiyaci ortaya ¢ikmuistir.

Insan kaynaginin lgiim problemi, 1960’11 yillarda insan kaynaklar1 muhasebesi
anlayisini giindeme getirmistir. Insan kaynaklar1 muhasebesi anlayisi isletmelerde insan
kaynaklarina yonelik faaliyetlerin oOlciilmesi, kaydedilmesi ve raporlanmasi igin
calismalar gerceklestirmistir. Ayrica insan kaynagiin hem maliyetini hem de degerini
belirlemeye yonelik calismalarda bulunulmustur. Insan kaynaklari muhasebesi, insan
kaynaklart yoOnetiminin alacagr kararlarda kullanilan bilgileri sayisal verilere
doniistiirme gorevini iistlenmistir. Bu gorevini halen siirdiirmekte olan insan kaynaklari
muhasebesi, insan kaynagmin edinilmesi, gelistirilmesi ve isten c¢ikarilmasi gibi
kararlarda ihtiya¢ duyulan sayisal veriyi saglayarak insan kaynaklar1 yonetim siirecine
onemli olgiide katkida bulunmustur.

Geleneksel muhasebe sisteminin 6l¢iim zorlugu sebebiyle ihmal ettigi insan
kaynaklar1 faaliyet verileri, insan kaynaklari muhasebesinin kullandigr yaklasim
sayesinde belirlenebilmektedir. Insan kaynaklari muhasebesinde maliyet ve deger
tabanli yaklagimlar olmak {tizere iki farkli yaklasim kullanilmaktadir. Uygulama
boliimiinde maliyet tabanli yaklasim olan pozisyon yenileme maliyeti bir {iretim
isletmesinde uygulanmigtir. Bu uygulamayla birlikte {retim isletmesinin insan

kaynaginin faaliyetleri sayisal olarak ifade edilmistir. Bu baglamda isletmelerin insan



107

kaynaklari muhasebesi modellerini benimsemeleri kaginilmaz olmaktadir. Zira insan
kaynaginin faaliyetlerine ait dogru maliyet bilgileri bu sekilde elde edilebilmektedir.

Insan kaynaklari muhasebesi modellerinden biri olan pozisyon yenileme
maliyeti bir pozisyonda calisan elemanin elde edilmesi, egitilmesi ve elemanin o
pozisyondan ayrilmasi sonucu ortaya ¢ikan maliyetlerle ilgilenmektedir. Dolayisiyla
Pozisyon yenileme maliyeti modeli, mevcut bir pozisyonun yenilenmesi durumunda
isletmeye calisanin devir maliyeti hakkinda tahminde bulunmaya olanak saglamaktadir.

Bu model ilk asama olarak, isletmede herhangi bir pozisyonun doldurulmasi i¢in
yapilan fedakarliklarin parasal tutar1 olan elde etme maliyetlerini hesaplamaktadir. Bu
maliyetlerin tamamin1 eleman arama maliyeti, se¢me maliyeti, ise alma maliyeti,
yerlestirme maliyeti ve son olarak yiikseltme ve ddiillendirme maliyeti olusturmaktadir.
Ikinci asama olarak segilen kisinin egitimi ve istihdam edildigi pozisyonun sahip oldugu
bilgi ve beceri seviyesine ulastirilmasi i¢in yapilan fedakarliklardan olusan ogrenme
maliyetini hesaplamaktadir. Bu 6grenme maliyetleri, bigimsel egitim ve ise aligtirma
maliyeti, is basinda egitim maliyeti ve egitimcinin zaman maliyetinden olugmaktadir.
Ucgiincii asamada ise isletmede herhangi bir ¢alisanin isten ayrilmasi durumunda ortaya
cikacak maliyetleri ifade eden ayrilma maliyetini hesaplamaktadir. Ayrilma maliyetleri
direkt ayrilma maliyetleri (tazminatlar), ayllmadan once verimlilik kayb1 maliyeti ve
bos pozisyon maliyetinden olugmaktadir. Bu maliyetlerin tamaminin toplami ise
pozisyon yenileme maliyeti bilgisini saglamaktadir.

Bu calismanin amaci, insan kaynaklar1 muhasebesi maliyet tabanh
yaklagimlardan biri olan pozisyon yenileme maliyetinin, plastik gereglerin {iretimini
gergeklestiren bir fabrikada uygulanabilirligini ortaya koymaktir. Pozisyon yenileme
maliyeti modelinin bu plastik isletmesinde uygulanmasi durumunda isletmenin hesaba
katmadig1 ve farkinda olmadigi maliyetlerin isletmenin karliligina olan etkileri ortaya
konulmaya c¢alisilmaktadir. Bu ¢aligmanin baslangicinda, isletmedeki en 6nemli liretim
faktorii olan insan kaynagiin 6nemi ve bu kaynak i¢in muhasebe ihtiyacinin ¢ikis
noktalar1 ele almmarak muhasebeye konu olan insan kaynaklart uygulamalar
incelenmistir. Daha sonra insan kaynaklari muhasebesi yaklasimi aciklanmis; insan
kaynaklar1 muhasebesinin amagclart ve yararlar1 ele alinarak insan kaynaklari
muhasebesinin tarihsel gelisimi anlatilmistir. Ayrica ilerleyen kisimda ise insan
kaynaklar1 muhasebesi sistemleri tanitilarak sistem se¢imi ve sistemin uygulanmasi
hakkinda bilgiler verilmistir. Aciklananlara ek olarak insan kaynaklar1 muhasebesi

maliyet Ol¢ciim modelleri ele alinarak bu modellerin 6lgiimii hakkina agiklamalarda
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bulunulmustur. Calismanin uygulama kisminda ise, plastik sektoriindeki isletmede,
plastik enjeksiyon makinesi oniinde ¢alisan elemanlarin pozisyon yenileme maliyeti
hesaplanmaya caligilmistir.

ABC isletmesi yoneticileriyle yapilan goriismeler neticesinde, yonetimin insan
kaynaklar1 yenileme maliyeti modelini ve bu modelin maliyet bilesenlerini
umursamadigi tespit edilmistir. Bunun nedeni isletme yonetiminin konu hakkinda bilgi
sahibi olmamasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica yonetim insan kaynaklarinin kullanim
maliyetlerinin 6nemsiz olduguna inanmaktadir. Tiim goriismeler sonucunda ABC
isletmesi yoneticilerinin ¢alisanin yenilenmesinin rahatsiz edici oldugu konusunda hem
fikir olmasina ragmen isten ayrilan bir ¢alisan i¢in higbir hesap yapilmamaktadir.

ABC isletmesinde 2019 yilinda 6 pozisyon hi¢bir maliyet analizi yapilmadan
yenilenmistir. Bu yenileme sonucunda elde etme, 6grenme ve ayrilma maliyetlerinin var
oldugu sonucuna ulasilmistir. ABC isletmesinde gerceklesen toplam yenileme
maliyetinin incelenmesi sonucunda yiiksek miktarda maliyetlerin ortaya ¢iktig
goriinmektedir. Bu maliyet verileri, ABC isletmesinin ¢alisanin yenilenmesini azaltmak
icin politika gelistirebilecegini ve bu politikalarin olumlu ydénde maiyetleri
etkileyecegini gostermektedir. Ayrica insan kaynaklari yenileme maliyeti bilgisi, insan
kaynaklar1 hakkinda verilen kararin dogru ve yerinde olmasi icin yoneticilere bilgi
saglayacaktir.

ABC isletmesindeki 6 pozisyonun yenilenmesi sonucunda ortaya ¢ikan
244.190,27 TL pozisyon yenileme maliyetinin % 94,6’s1 ayrilma maliyeti, % 4,6’s1
o0grenme maliyeti ve % 0,8’ini ise elde etme maliyetidir. Ayrilma maliyetinin yiiksek
olmasinin nedeni iscinin isten c¢ikarilmast sonucu ortaya c¢ikan tazminatlarin,
ayrilmamadan once verimlilik kaybinin ve bos pozisyon maliyetinin yliksek olmasidir.
Ayrica pozisyonlarin yenilenmesi kararlarinin ¢alisanlarin verimliligini olumsuz yonde
etkiledigini, dolayisiyla da calisanlarin ayrilmadan once verimlilik kaybi maliyetinin
ortaya ¢iktig1 goriisiine varilmistir. Ote yandan ABC isletmesinde gerceklestirilen
pozisyon yenilemesi sonucu ortaya ¢ikan maliyetin karliligi onemli 6l¢iide etkiledigi
goriisiine varilmistir. ABC isletmesinde gerceklesen pozisyon yenileme maliyeti verileri
ve analiz sonuglari, isletme c¢alisanlar1 ve yoneticileriyle paylagilmistir. Bir pozisyonda
calisan elemanin yenilemeden Once pozisyon yenileme maliyetinin tahmininin
yapilmasi kanisina varmuslardir. Ote yandan insan kaynaklari muhasebesinden, insan

kaynaklart yOnetim silirecinde pozisyon yenileme kararlarinda, istthdam etme
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kararlarinda, isten ¢ikarma kararlarinda, insan kaynaklarina yatirnm kararlarinda

yararlanilmasi gerektigi kanisina varmiglardir.

6.2. Calismanin Literatiire Katkisi

Insan kaynaklar1 muhasebe sistemi uluslararasi literatiirde 6nemli olgiide yer
alirken, ulusal anlamda istenilen seviyelere ulasmamistir. Yapilan uluslararasi literatiir
taramasinda birka¢ Ornegin disinda pozisyon yenileme maliyetinin uygulanmadig:
goriilmiistiir. Ote yandan uygulama yapilan ¢alismalarda pozisyon yenileme maliyetinin
tahmini  degerinin ortaya koyuldugu ve fiili gegmis verilerle analizinin
gergeklestirilmedigi goriilmistiir. Ayrica isletmelerin birgogu insan kaynaklarinin
maliyet ve degerini goz ard1 etmekte ve insan kaynagiyla ilgili faaliyetleri parasal olarak
ifade edememektedir.

Gergeklestirilen bu ¢aligmada, insan kaynaklari muhasebesi anlatilarak maliyet
tabanli model olan pozisyon yenileme maliyeti modeli Cukurova Bolgesinde faaliyette
bulunan bir plastik saksi fabrikasinda uygulamaya konmustur. Bu uygulamayla
geleneksel muhasebe sisteminin gbz ardi ettigi insan kaynaklar1 pozisyon yenileme
maliyetleri ortaya ¢ikarilmis ve bu maliyetlerin analizi gergeklestirilmistir. Bu baglamda
insan kaynaginin elde etme maliyeti, 6grenme maliyeti ve ayrilma maliyetini bilmek
isteyen, bu maliyetlerin isletme karliligin1 ne dlglide etkiledigini bilmek isteyen ve bu
pozisyon yenileme calismalarinin sayisal verilere dayanarak planlamasini yapmak
isteyen benzer Ozelliklere sahip isletmelerin faydalanabilecekleri bir kaynak olabilir.
Ote yandan akademisyenler ve arastirmacilar teorik olarak insan kaynaklar1 muhasebesi
sistemi, uygulama olarak pozisyon yenileme maliyeti modeli ¢aligmalarinda bu

kaynaktan faydalanabileceklerdir.

6.3. Calismanin Zorluklari

Calismanin gercgeklestirilmesi sirasinda bir¢cok zorluklarla karsilasilmistir. Bu
zorluklar gergeklestirilen ¢alismay1 farkli agilardan olumsuz yonde etkilemistir.

Uygulama yapilacak isletmenin se¢imi, ¢alismadaki ilk zorluklarindan birisi
olmustur. Bu calismada yontem olarak durum calismasi yonteminin secilmesi ve bu
caligma yonteminin isletmeyi derinlemesine incelemesi 6zelligi sebebiyle zorluklarla
kars1 karsiya kalinmistir. Uygulama yapilacak isletmenin maliyet ve liretim verilerine

thtiyag duyulmaktadir. Dolayisiyla bircok isletme kendisi i¢in mahrem oldugunu
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diislindigii maliyet ve iiretim verilerini paylasma konusunda c¢ekimser kalmis ve bu
nedenle uygulama yapilacak isletme bulmakta c¢esitli zorluklarla karsi karsiya
kalinmustir.

Verileri elde etmeye yonelik smirliliklar da ortaya ¢ikmistir. Isletmedeki bazi
boliim yoneticileri goriisme ve bilgi saglama konusunda ¢ekinmislerdir. Yoneticilerin i
yogunlugunun fazla olmasi, bazi yoneticilerin verileri elde etmek icin gerekli zamani
ayirmamasi ve bazi isletme yoneticilerinin isletme verilerini farkli gerekgelerden dolay1
paylasmak istememesi gibi durumlar arastirmanin ylriitiilmesini zorlastirmaktadir.

Maliyet ve insan kaynaklari alaninda uzman personelin eksik olmasi, ¢esitli
verileri elde edilmesinde ekstra hesaplamalar yapma, daha fazla zaman ve gayret
gerektirmistir. Dolayisiyla, ayrintili incelemeler ve goriismeler yapilmasi kaginilmaz

olmustur.

6.4. Gelecekte Yapilacak Cahismalara Oneriler

Bu caligmada insan kaynaklar1 pozisyon yenileme maliyeti bir plastik gerecler
iireten isletmede incelenmistir. Pozisyon yenileme maliyetinin uygulanmasi sonucu
ortaya cikan arastirma sonuglart analiz edilerek yorumlanmis ve isletme yonetimine
sunulmustur. Dolayisiyla, bir iiretim isletmesinde maliyet tabanli yaklagimlardan biri
olan pozisyon yenileme maliyetinin uygulanabilir oldugu gorilmistiir. Gelecekte
calisma yapacak kisiler, insan kaynaklar1t muhasebesinin maliyet tabanli yaklasimlarin
diger modelleri ve deger tabanli yaklasimlarla isletmelerdeki insan kaynaklarin
Olcebilirler. Ayrica bankacilik, pazarlama, egitim, ulasim, turizm ve sigortacilik gibi
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde de insan kaynaklari muhasebesi
yaklasimi gergevesinde Ol¢iim gerceklestirebilirler. Gelecekte yapilacak g¢alismalarin
literatiire katki saglamasi i¢in, insan kaynaklar1 muhasebesi sistemi hakkinda daha 6nce
hi¢ uygulanmamig veya uygulanmis olsa bile farkli agidan incelenmemis noktalar:

aciklayacak konular tercih edebilir.
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