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ÖZET 

Bilgi toplumu oluĢumunun lokomotifi konumunda olan yükseköğretim kurumları, 

insan sermayesinin sahip olması gereken mesleki becerileri ve bilgileri sunarak 

makro anlamda ülkelerin sosyo-ekonomik kalkınmasında, mikro anlamda ise 

iĢletmelere rekabet üstünlüğü sağlaması bakımından önemli kurumlardır. Söz konusu 

bu kurumların yetiĢtirmiĢ olduğu nitelikli insan sermayesiyle birlikte ülkelerin 

kalkınmıĢlık seviyesi ve iĢletmelerin rekabet gücü insan sermayesiyle ölçülür hale 

gelmiĢtir. Bu noktadan yola çıkarak çalıĢmanın teori kısmında özellikle insan 

sermayesi ölçümüne yönelik maliyet tabanlı ve değer tabanlı ölçüm modelleri 

üzerinde durulmuĢtur. ÇalıĢmanın uygulama kısmında ise değer tabanlı ölçüm 

yöntemlerinden Lev ve Schwartz modeli kullanılarak insan sermayesinin değer 

tespiti yapılmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına göre Kafkas üniversitesinin toplam insan 

sermayesi içerisinde sayısal bakımdan en büyük grubu yardımcı doçentlerin 

oluĢturduğu, bunu sırasıyla araĢtırma görevlileri, öğretim görevlileri, doçentler, 

profesörler ve uzmanların izlediği bulunmuĢtur. Ayrıca Lev ve Schwartz modeliyle 

tespit edilen insan sermayesi değeriyle Kafkas üniversitesinde çalıĢan akademik 

personellerin 2016 akademik teĢvik puanları ve tutarları arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi bakımından korelasyon analizi yapılmıĢ ve analiz sonucunda, insan 

sermayesinin değeri ile akademik teĢvik puanı ve tutarı arasında bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

Anahtar kelimeler: Entelektüel Sermaye, Ġnsan Sermayesi, Ġnsan Sermayesi Ölçüm 

Modelleri, Ġnsan Kaynakları Muhasebesi, Yükseköğretim Kurumları 
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ABSTRACT 

Higher education institutions as driving force for the formation of information 

society, are significant actors on account of providing professional abilities and 

knowledges to human capital for assuring socio-economic development of countries 

in macro level and competitive edge for business enterprises in micro level. Along 

with the qualitative human capital cultivated by such institutions, the level of 

development of countries and the competition power of business enterprises have 

started to be measured with human capital. Based on this point, the cost-based and 

value-based measurement models of human capital measurement have been 

emphasized in the theoretical part of this study. In the application part of this study, a 

valuation of human capital has been presented by using the Lev and Schwartz model 

of value based measurement models. According to the outputs of this study, the 

largest share of the total human capital in Kafkas University in quantitive terms is 

assistant professors and assistant professors are followed respectively by research 

assistants, lecturers, associate professors, professors, instructors and experts. 

Furthermore, an analysis of correlation for the relationship between academic 

promotion scores and amounts of academical personals of Kafkas University in 2016 

and the human capital identified wity Lev and Schwartz model and in the result of 

analysis no corerlation founded between the value of human capital, and scores and 

amounts of academic promotion. 

Key words: Intellectual Capital, Human Capital, Human Capital Measurement 

Models, Human Resource Accounting, Higher Education Institutions  
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ÖNSÖZ 

 

KüreselleĢme ile birlikte çağın, toplumun ve ekonominin dinamiği değiĢmiĢ olup 

günümüz çağı bilgi çağı, günümüz toplumu bilgi toplumu ve günümüz ekonomisi 

bilgi ekonomisi olarak adlandırılmaya baĢlanmıĢtır. Tüm bu değiĢimlerin itici gücü 

olan ―bilgi‖ ve onun kaynağı olan ―insanın‖ oluĢturmuĢ olduğu ―Ġnsan sermayesi‖ 

metaforu günümüz iĢ hayatında hem özel sektörde hem kamu sektöründe değiĢimin 

ve geliĢimin temel dinamiği olarak ön plana çıkmıĢtır. Bu bağlamda kuruluĢ 

çalıĢanlarının bilgisine, tecrübesine, yeteneğine ve yetkinliğine dayanan bu sermaye 

türü; bulundukları kuruluĢlara katma değer getirerek rekabet üstünlüğü sağlayan ve 

piyasa değerini yükselten önemli bir entelektüel sermaye unsuru olarakta karĢımıza 

çıkmaktadır.  

KuruluĢların bu denli stratejik öneme sahip sermayeden en iyi Ģekilde 

yararlanabilmeleri için ise insan sermayesini ölçme gerekliliği artık yadsınamaz bir 

gereksinimdir. Bu bağlamda insan sermayesini en iyi Ģekilde ölçebilen, 

raporlayabilen ve bu sayede yönetebilen iĢletmelerin “En Değerli İşletmeler” olacağı 

gerçekliğinden yola çıkılarak, bu çalıĢmada entelektüel sermaye bileĢenlerinden 

insan sermayesinin değerinin tespit edilmesi, sınıflandırılması, özetlenmesi ve 

raporlanması hedeflenmiĢtir. ÇalıĢmanın ilgilenen herkese faydalı olmasını dilerim.  

Tez çalıĢmamın sonuçlanmasına kadar değerli desteklerini esirgemeyen danıĢman 

hocam Yrd.Doç.Dr. Emre HORASAN‘a, bu süreçte bilgi ve görüĢleriyle bana yol 

gösteren Kafkas Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dekan Yardımcısı 

Doç.Dr. Sebahattin YILDIZ‘a; varlıklarıyla beni onurlandıran ve her zaman yanımda 

olan eĢim Hicran YAKġĠ ve biricik kızım Eflin Lina YAKġĠ‘ye; bugünlere 
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GĠRĠġ 

 

KüreselleĢme ile birlikte geliĢmiĢ ülkelerin bilgi toplumuna geçiĢ süreci ve akabinde 

bilgi ekonomisi adı verilen yeni bir ekonomik sistemin oluĢması, beyin gücü gibi 

soyut varlıklardan oluĢan maddi olmayan varlıkların en az fiziksel ve finansal 

sermaye kadar önemli hale getirmiĢtir. ĠĢletmelerin piyasa değerini yükselten ve 

rekabet üstünlüğü sağlayan bütün bu maddi olmayan varlıklar entelektüel sermaye 

olarak tanımlanmıĢtır.  

Entelektüel sermaye bileĢenleri olarak da literatürde daha çok yapısal sermaye, 

iliĢkisel sermaye ve insan sermayesi ayrımı yapılmıĢtır. Entelektüel sermayenin en 

çok dikkat çeken bileĢeni ise insan sermayesidir. Özellikle makro anlamda; ülkelerin 

sosyo-ekonomik kalkınmasında, mikro anlamda ise; iĢletmelere rekabet üstünlüğü 

sağlaması bakımından hem özel sektörde hem kamu sektöründe insan sermayesi 

kavramı ön plana çıkmıĢtır.  

Ġnsan sermayesi, iĢletmelerin misyonları ve vizyonları çerçevesinde bünyelerine 

kattıkları çalıĢanlarının haiz olduğu, bilgi, beceri ve yetenek gibi beĢeri vasıfların 

kombinasyonundan oluĢmaktadır. Bu bağlamda iĢletmelerin insan sermayelerini 

yönetebilmesi için insan sermayesini ölçmeleri, muhasebeleĢtirilmeleri ve 

raporlamaları gerekmektedir. 

Entelektüel sermaye ve insan sermayesi kavramlarının hızlı geliĢimiyle birlikte 

ülkelerin kalkınmıĢlık seviyesi ve iĢletmelerin rekabet gücü entelektüel ve insan 

sermayeleriyle ölçülür hale gelmiĢtir. Bu bağlamda; insan kaynakları muhasebesi 

üzerine yapılan çalıĢmalar özellikle insan sermayesinin ölçüm modelleri üzerine 

odaklanmıĢtır. Bu modeller, iĢletmelerin insan sermayesini etkin, etkili ve verimli 

kullanmasını sağlamaya yönelik geliĢtirilmiĢtir. 

Literatürde insan sermayesinin ölçümüne yönelik birçok model öne sürülmüĢtür. 

Bunlar değer tabanlı ve maliyet tabanlı ölçüm yöntemleridir. Değer tabanlı ölçüm 

yöntemleri kendi arasında parasal ve parasal olmayan ölçüm yöntemleri olarak 

ayrılmaktadır. Ġnsan sermayesini maliyet tabanlı ölçen yöntemler; tarihi (fiili) 

maliyet, fırsat maliyet ve yenileme maliyet yöntemleridir. Ġnsan sermayesini değer 
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tabanlı ölçen yöntemler ise; Hermanson modeli,  Frantzerb, Landau ve Lunberg 

modeli, Stochastic modeli, Myers ve Flowers modeli, Sangeladji modeli, Flamholtz 

modeli, Likert modeli, Ogan modeli, Morse modeli ve Lev ve Schwart modelleridir. 

KüreselleĢmenin en çok etkilediği kurumlardan biri olan Yükseköğretim kurumları 

ise; insan sermayesinin sahip olması gereken mesleki becerileri ve bilgileri sunarak 

kamu ve özel sektörün ihtiyaç duyduğu yüksek nitelikli iĢgücünün yetiĢtirilmesini 

sağlamaktadır. Aynı zamanda bu kurumlar büyük değerde entelektüel bilgiye ve 

birikime sahip çalıĢanlardan oluĢtuğundan insan sermayesi yoğun sektörlerin baĢında 

gelmektedir. 

Bu tez çalıĢmasında insan sermayesini en iyi Ģekilde ölçebilen, raporlayabilen ve bu 

sayede yönetebilen iĢletmelerin “En Değerli İşletmeler” olacağı gerçekliğinden yola 

çıkılarak, entelektüel sermaye bileĢenlerinden insan sermayesinin; yükseköğretim 

kurumlarındaki değerinin tespit edilmesi, sınıflandırılması, özetlenmesi ve 

raporlanması amaçlanmıĢtır.  

Bu amaçla çalıĢmanın birinci bölümünde genelde entelektüel sermaye özelde ise 

onun alt bir bileĢeni olan insan sermayesinin muhasebe bakıĢ açısıyla ele alınarak; 

tanımlanması, sınıflandırılması, ölçülmesi ve muhasebeleĢtirilerek raporlanması 

üzerine teori ve uygulamalar incelenmiĢtir. 

Ġkinci bölümünde yükseköğretim kurumları ayrıntılı olarak incelenebilmesi için 

öncelikle yükseköğretim kavramı ele alınmıĢtır. Bu kapsamda yükseköğretim 

kurumlarının amaçları, görevleri, iĢlevleri, hizmetleri, sunumları ve profili 

incelenmiĢtir. 

Uygulamayı içeren üçüncü bölümde ise Kafkas Üniversitesi bünyesindeki akademik 

personellerin oluĢturmuĢ olduğu insan sermayesine Lev ve Schwartz modeli 

uygulanılarak, toplam insan sermayesi ve grup bazındaki insan sermayesinin değer 

tespit yapılmıĢ ve bulunan bu değerin muhasebe sisteminde kaydedilmesi, 

sınıflandırılması, özetlenmesi ve raporlanması üzerine önerilerde bulunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1.ENTELEKTÜEL SERMAYE ve ĠNSAN SERMAYESĠ 

 

1.1.Entelektüel Sermaye  

 

Günümüzde yeniliği diğerlerinden önce yakalayabilmek göz ardı edilemeyecek bir 

öneme sahiptir. Bunu baĢarabilmek ise bilgiye ve bilginin kaynağına sahip olmakla 

mümkün olabilmektedir (Karacan ve Ergin, 2011: 75). Bu nedenle günümüz 

toplumunun en önemli silahı bilgidir. Entelektüel sermaye ise; bilginin tüm 

çeĢitlerini içine alan, iĢletme çalıĢanları tarafından sahip olunan bir kavramdır (Eren 

ve Akpınar, 2004: 9). 

1.1.1.Entelektüel Sermaye Kavramı 

Literatürde entelektüel sermaye ile ilgili yapılan tanımlara geçmeden önce 

―entelektüel‖ ve ―sermaye‖ kavramlarını ayrı ayrı tanımlamak, entelektüel sermaye 

kavramının bir bütün olarak incelemesi açısından daha faydalı olacaktır. 

Seyidoğlu‘na göre entelektüel kelimesi, kaynağı batı dillerine dayanan bilim, sanat 

ve kültür alanlarında yüksek derecede eğitim görmüĢ ya da aydın kesimini ifade 

etmede kullanılan bir kavramdır (Seyidoğlu, 1992: 230). Sermaye kelimesi ise 

incelenen bilim açısına göre farklılık arz etmekle birlikte,  iĢletme biliminin bir dalı 

olan muhasebe açısından, ―iĢletmeye tahsis edilen ve iĢletmelerin ana 

sözleĢmelerinde yer alan her türlü iktisadi kıymetlerin kaynağı‖ olarak ifade 

edilmektedir (Gökçen, 2015: 362). 

Entelektüel sermaye kavramı üzerine ilk çalıĢmalar ünlü ekonomist J.K. Galbraith 

tarafından yapılmıĢtır. Galbraith kendisi gibi ekonomist olan yakın arkadaĢı M. 

Kalecki‘ye yazmıĢ olduğu mektupta, sahip oldukları birçok Ģeyi entelektüel 

sermayeye borçlu olduklarının vurgulayarak entelektüel sermayenin oldukça önemli 

bir kavram olduğunu belirtmiĢtir (ġamiloğlu, 2002: 68). 

M. Kalecki ise; kaleme aldığı makalesinde ―Acaba geçen birkaç on yılda elde 

ettiğimiz entelektüel sermayenin kaçımız farkındayız‖ Ģeklinde J.K. Galbraith‘e atıf 
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yaparak entelektüel sermaye kavramının literatüre girmesini sağlamıĢtır (Alagöz ve 

Özpeynirci, 2007: 169). 

Türk Dil Kurumu, entelektüel sermayeyi, ”işletmelerin düşünceleri, yenilikleri, 

teknolojileri, genel bilgileri, bilgisayar programları, tasarımları, veri kullanma 

yetenekleri, birbirleriyle ve müşteriyle ilişkileri, yaratıcılıkları ve yayımlarından 

oluşan ve kara dönüştürülebilen bilgi, diğer bir deyişle işletmenin beşeri sermaye, 

yapısal sermaye ve müşteri sermayesi toplamından oluşan‖ fikri sermaye türü olarak 

tanımlamaktadır (TDK iktisat terimleri sözlüğü, 2011: 159). 

OECD(1999), entelektüel sermayeyi, ―iĢletmelerin sahip oldukları maddi olamayan 

varlıkların, daha net bir ifadeyle organizasyonel ve insan sermayesinin ekonomik 

değeri‖ olarak tanımlamaktadır. Bu tanımda organizasyonel sermaye; tescilli yazılım 

sitemleri, dağıtım kananları, tedarik zincirlerinden oluĢmaktadır (Nerdrum ve 

Erikson: 2001: 127). 

J.K. Galbraith, entelektüel sermayeyi, iĢletme içerisindeki zihinsel süreçlere ve bu 

süreçlerin oluĢturmuĢ olduğu yeniliklere ve iĢletmeye fayda sağlayacak Ģekilde 

dönüĢtürülmesine değinerek tanımlamaya çalıĢmıĢtır (Bontis, 1998: 67). 

Ulrich(1998), entelektüel sermayeyi, çalıĢanların sahip olduğu yetkinlik ve bağlılığın 

çarpımsal fonksiyonu olarak tanımlamıĢtır (Nerdrum ve Erikson, 2001: 127). 

Brooking(1998), entelektüel sermayeyi; iĢletmeye fonksiyonelik kazandıran ve 

birbirleriyle iç içe geçmiĢ maddi olmayan varlıklar olarak tanımlamakta, maddi 

olmayan varlıkları ise, piyasa varlıkları, entelektüel mülkiyet varlıkları, insan 

merkezli varlıklar ve altyapı varlıkları Ģeklinde sınıflandırmaktadır (Öztürk vd, 2003: 

103). 

Thomas A. Stewart(1997) entelektüel sermayeyi, zenginlik yaratmak üzere 

kullanıma sokulabilen bilgi, enformasyon, entelektüel mülkiyet ve deneyim 

bileĢenlerinden oluĢan entelektüel malzeme Ģeklinde tanımlarken (Stewart, 1997: 

XII). Klein ve Prusak ise entelektüel sermayeyi,  ―entelektüel malzeme‖ ile 

arasındaki ayrımı ortaya koyarak;― Daha yüksek değerli bir varlık üretmek üzere 

formelleĢtirilmiĢ, elde edilmiĢ ve harekete geçirilmiĢ entelektüel malzeme‖ Ģeklinde 

ifade etmiĢtir (Stewart, 1997: 72). 
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Patrıck H. Sullivan(1998), enetelektüel sermayeyi değer elde etme perspektifinden 

ele alarak, ―kara dönüĢtürülebilen bilgi‖ olarak tanımlamıĢ ve bu bilginin insan 

sermayesi ve entelektüel varlıklar olmak üzerede iki ana bileĢenden oluĢtuğunu 

belirtmiĢtir (Sullivan, 1998: 21). 

L. Nerdrum ve T. Erikson(2001), entelektüel sermayeyi, insan sermayesi 

perspektifinden ele alarak, bireylerin katma değer oluĢturmasında ve böylece 

zenginlik oluĢturmadaki tamamlayıcı kapasite olarak tanımlamaktadırlar (Nerdrum 

ve Erikson, 2001: 127). 

Hugh McDonald entelektüel sermayeyi, ―Bir kuruluĢun içinde bulunan ve  ilave 

avantaj yaratmada kullanılabilen bilgi, bir diğer ifadeyle bir Ģirket içindeki insanlar 

tarafından bilinen ve Ģirkete  rekabet üstünlüğü kazandıran Ģeylerin toplamı‖ olarak 

ifade etmiĢtir (Stewart, 1997: 72). 

Ekonomistler entelektüel sermayeyi; bilginin; toprak, iĢgücü, sermaye ve enerji gibi 

üretim bileĢenleriyle eĢ tutularak zenginleĢtirilmesi, desteklenmesi ve 

muhasebeleĢtirilmesi gereken önemli bir kaynak olarak tanımlamaktadır (Öztürk ve 

Ban, 2003: 2). 

Hobikoğlu(2011), entelektüel sermaye için, iĢletmelere rekabet üstünlüğü sağlayan 

ve iĢletmelerin temelini oluĢturan aynı zamanda iĢletmelerin geleceklerini sadece 

maddi varlıklara bağlamalarının eksik kalacağını gösteren kuvvetli bir harç Ģeklinde 

tanım yapmıĢtır (Hobikoğlu, 2011: 86). 

Horasan(2013), entelektüel sermayeyi, bilançoda tam olarak gösterilemeyen, 

iĢletmeye sürdürülebilir rekabet avantajı sağlayan ve değer yaratmada kullanılan 

insan sermayesi, yapısal sermaye ve iliĢki sermayesinin birleĢiminden oluĢan bir 

bütün olarak ifade etmiĢtir (Horasan, 2013: 24). 

Yukarıdaki tanımlar doğrultusunda, entelektüel sermayeyi; insan sermayesi, yapısal 

sermaye ve iliĢkisel sermaye bileĢenlerinin birbirleriyle etkileĢimi sonucu 

oluĢturdukları değer ile iĢletmelerin hem piyasa değerini yükselten hem de rekabet 

üstünlüğü sağlayan aynı zamanda muhasebeleĢtirilmesi gereken maddi olmayan 

varlıklar Ģeklinde tanımlayabiliriz. 
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1.1.2.Muhasebe BakıĢ Açısıyla Entelektüel Sermaye Kavramı 

 

Entelektüel sermaye kavramı yönetim konusu olmakla birlikte, iĢletmenin maddi 

olmayan varlıklarının ölçülmesi, yönetilmesi ve raporlanması bakımından muhasebe 

açısından da önemli bir kavramdır (Önce, 1999: 3). 

Uluslararası Muhasebe Standartları Komitesi (IASC) taslağında, entelektüel sermaye 

maddi olmayan varlıklar olarak ele alınmıĢ ve bunları; marka adları, ticari markalar, 

yayıncılık baĢlıkları, bilgisayar yazılımları, lisanslar, telif hakları, patentler ve 

mülkiyet hakları, Franchise, hizmet ve üretim hakları ve modelleri, prototipler ve 

formülerden oluĢan bir bütün olarak ifade etmiĢtir. Komite ayrıca belirlediği bu 

varlıkları muhasebe kriterlerine uygun varlıklar olarak nitelendirmiĢtir  (Johanson, 

1999: 7). 

Brooking(1997), çalıĢmasında entelektüel sermayeyi iĢletme değeri ve muhasebe 

açısından ele alarak, “Bir işletmenin defter değeri ile bu değere ödenilmeye hazır 

olunan değer arasındaki fark” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Çıkrıkçı ve DaĢtan, 2002: 20). 

Edvinson(1997), muhasebe açısından entelektüel sermaye kavramının, Ģerefiye 

olarak karĢılık gördüğünü ve bilançoda görünmeyen varlıkları kapsadığını ifade 

etmiĢtir. Ayrıca ölçülmeyeni ölçmekle birlikte tek bir Ģey ya da tek bir hedef değil, 

iliĢkilere yönelik bir kavram olduğunu belirtmiĢtir(Edvinson, 1997: 372).  

Muhasebe bakıĢ açısına göre entelektüel sermayenin karĢılığı Ģerefiye olarak 

görülebilir. Ancak esas anlam, entelektüel sermayenin sadece defter değeri ile piyasa 

değeri arasındaki fark olmadığı, onun görünmeyen değerlerden oluĢtuğudur 

(Önce,1999: 72). Bu doğrultuda entelektüel sermayenin Ģerefiyeyi de kapsayan bir 

üst kavram olduğu ve tek düzen muhasebe sisteminde Ģerefiyenin entelektüel 

sermayeyi karĢılamada yetersiz kalacağı söylenebilir (http://ozgurozkanymm.com/).  

Entelektüel sermaye, muhasebe terimleri itibariyle ele alındığında ise, ―entelektüel 

varlıklar‖ (patentler ve entelektüel mülkiyet hakları gibi bireysel varlıklar) aktif 

tarafı, ―entelektüel sermaye‖ pasif tarafı ve tüm entelektüel varlıklara yapılan 

yatırımın iĢletmeye sağladığı servet öz kaynakları oluĢturmaktadır (Lynn, 1998: 11). 
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Muhasebe açısından entelektüel sermaye kavramının, bir varlık kalemi mi? yoksa bir 

kaynak kalemi mi? olduğu konusunda tam bir fikir birliği sağlanamamakla birlikte 

çoğu araĢtırmacı entelektüel sermayenin bir varlık kalemi olarak kabul edilmesinin 

daha doğru olacağı iddiasındadırlar. Ġddiaları, entelektüel sermayenin maddi olmayan 

varlık koĢullarını tam olarak sağladığı ve kayıtlarda aktifleĢtirilmesinin iĢletmeye 

daha büyük faydalar sağlayacağı düĢüncesidir (Kaya, 2008: 53). 

Nick Bontis(1998), çalıĢmasında entelektüel sermayeyi muhasebe bakıĢ açısıyla bir 

varlık kalemi olarak ele almıĢ ve ek piyasa değerinin kaynağı olarak göstermiĢtir. 

Varlık olarak entelektüel sermayeyi aĢağıdaki Ģekil 1.1 deki gibi göstermektedir. 

Tablo 1.1: Varlık Olarak Entelektüel Sermaye 

Görünür Muhasebe 

 

NAKĠT 

 

 

 

ALACAKLAR 

 

 

SABĠT 

VARLIKLAR 

 

ENTELEKTÜEL 

SERMAYE 

   

 

 

 

YABANCI        

KAYNAKLAR 

 

  

ÖZ       

KAYANKLAR 

  

 

   

EK PĠYASA  

DEĞERĠ 

Görünmeyen Muhasebe 

Kaynak: Akt. Erkal  (2005: 54). 

L. Edvinsson(1997) ise çalıĢmasında entelektüel sermayeyi muhasebe bakıĢ açısıyla 

bir pasif kalemi olarak ele almıĢtır. Önerdiği yeni alternatif bilançoyla entelektüel 

sermayeyi görünebilir hale gelmesini sağlamıĢ ve finansal olmayan ticari itibar, 

teknoloji, yetenek gibi varlıkların kaynağı olarak ifade etmiĢtir. Pasif olarak 

entelektüel sermayeyi de aĢağıdaki Ģekil 1.2‘deki gibi göstermiĢtir  (Edvinsson, 

1997: 368). 
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Tablo 1.2: Kaynak Olarak Entelektüel Sermaye 

 

Finansal Sermaye 

 

Varlıklar 

Yabancı Kaynak 

+ 

Öz Kaynak 

 

Kanuni Bilanço 

 

Finansal Olmayan 

Sermaye 

 

Ticari Ġtibar 

Teknoloji 

Yetenek 

 

Entelektüel 

Sermaye 

 

Görünmeyen 

Değerler 

Kaynak: Edvisson (1997: 368)  

Türkiye Serbest Muhasebeci Mali MüĢavirler ve Yeminli Mali MüĢavirler Odaları 

Birliği(TÜRMOB) tarafından yapılmıĢ olan Mali MüĢavirlik sınavında ise 

―entelektüel sermaye‖ bilanço örneğinin pasifinde yer alan ―öz kaynaklar‖  grubu 

içerisindeki ―ödenmiĢ sermaye‖ kaleminde gösterilmiĢtir (Yıldız, 2010: 35).  

Roos ve Roos(1997), Entelektüel sermaye konusunda yapılan çalıĢmalar 

perspektifinde ulaĢtıkları kavramsal sonuçları aĢağıdaki Ģekilde sıralamıĢlardır (Roos 

ve Roos, 1997: 8): 

 Entelektüel sermaye bilançoda tam olarak elde edilemeyen görünmez 

varlıkların toplamından oluĢmakta ve iki Ģey içermektedir; Birincisi; örgüt 

üyelerinin aklındakiler, ikincisi; onlar ayrıldıkları zaman kendileriyle birlikte 

Ģirketten ayrılanlar.  

 Entelektüel sermaye Ģirketlerin rekabet avantajını sürdürebilmeleri için 

önemli ve temel bir kaynaktır. 

 ġirketin entelektüel sermayesini yönetmek önemli bir yönetimsel 

sorumluluktur. 

 Entelektüel sermayedeki büyüme ve küçülme entelektüel performans olarak 

adlandırılır ve bu Ģekilde ölçülüp görünür hale getirilir. 

 Entelektüel sermayeyi ölçmek ve görünür hale getirmek; sistematik bir 

yaklaĢımla, Ģirketin büyüklüğü, mülkiyeti, endüstrisi ve coğrafi büyüklüğü ne 

olursa olsun giderek daha değerli hale getirmektedir.  
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1.1.3.Entelektüel Sermayenin Önemi 

 

Günümüzde zenginlik yaratmada ihtiyaç duyulan fiziksel ve finansal sermayenin 

yerini bilgi varlıkları almıĢ durumdadır (Karacan, 2004: 184). Bilgi varlıkları, 

günümüz ekonomisinde önemli bir yer tutmaya baĢlamasıyla birlikte Ģirket 

varlıklarının önemli bir kısmını entelektüel sermaye oluĢturmaya baĢlamıĢtır. Bunun 

sonucu olarak da entelektüel sermaye Ģirketlerin önemli bir rekabet aracı olmuĢtur 

(Ünal, 2010: 20).  

Özellikle Ģirket bünyesinde çalıĢan insanların yarattığı değerlerin, Ģirket 

stratejilerinin, Ģirket yapısının, sistem ve süreçleri ile Ģirketin müĢterileri ve toplumla 

kurduğu iliĢkilerin toplamından oluĢan ve Ģirketi geleceğe taĢıyacak olan önemli bir 

unsur olmuĢtur (Alagöz ve Özpeynirci, 2007: 170). 

Entelektüel sermaye; iĢletmenin piyasa değerindeki büyümenin yanı sıra mevcut ve 

gelecekteki rekabet yeteneğinin de temel belirleyicisidir. Diğer bir deyiĢle, 

entelektüel sermaye, özellikle orta ve küçük iĢletmelerin rekabet performansını 

belirleyen temel faktördür (Horasan, 2013: 12).  

Entelektüel sermayenin önemi hakkında, “bilgi toplumunda işletmelere rekabet 

avantajı sağlayacak tek ve eşsiz faktördür diyenler olduğu gibi modern iş hayatında 

entelektüel varlıklarını yönetemeyen işletmeler ölmeye mahkûmdur diyenler” de 

olmuĢtur (GörmüĢ, 2009: 61). 

Ġngiltere‘de 51 Ģirket üzerinde yapılan bir araĢtırmaya göre bu Ģirketler gelirlerinin 

%56‘sını entelektüel sermayeden elde etmektedir. Bu yapılan araĢtırma entelektüel 

sermayenin önemini açık bir Ģekilde göstermektedir (Sipahi, 2004: 149). 

Böyle bir süreçte iç ve dıĢ bilgi kullanıcıları bir Ģirketi sadece fiziksel ve finansal 

sermayelerini dikkate alarak değerlendirdikleri takdirde Titanic‘teki bir yolcu 

olmaktan ileri gidemeyecektir. Çünkü buz dağını sadece görünür kısmıyla 

değerlendirmekte ve asıl gücü oluĢturan ve görünmez varlıkları temsil eden 

entelektüel sermayeyi göz ardı etmiĢ olacaklardır (Bilmedik, 2002: 1). Bu nedenlerle, 

iĢletmelerin entelektüel sermaye yatırımlarına gereken değeri vermeleri gelecekteki 

baĢarıları açısından son derece önemlidir (Gökmen, 2003: 1). 
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1.1.4.Entelektüel Sermaye Unsurları 

 

Entelektüel sermayeyi oluĢturan unsurların sınıflandırılması ile ilgili genel kabul 

gören bir model bulunmamakla birlikte, araĢtırmacılar tarafından çeĢitli modeller 

geliĢtirilmiĢtir. Literatürde öne çıkan modeller; Broking Modeli, Skandia Modeli, 

McElroy Modeli, Sveiby Modeli, Kaplan ve Norton Modeli ve Değer Platformu 

Modeli Ģeklinde sıralanabilir. 

Brooking‘in oluĢturmuĢ olduğu modele göre entelektüel sermaye dört ana unsurdan 

oluĢmaktadır. Bunlar; Pazar varlıkları, entelektüel mülkiyet varlıkları, insan odaklı 

varlıklar ve altyapı varlıklarıdır (Brooking, 1997: 13). 

Tablo 1.3 Brooking'e Göre Entelektüel Sermayenin Unsurları 

 

 

Pazar Varlıkları 

 

 

Entelektüel Mülkiyet 

Varlıkları 

 

 

Ġnsan Odaklı 

Varlıklar 

 

Altyapı Varlıkları 

 

 Markalar 

 

 MüĢteriler 

 

 SipariĢler 

 

 Dağıtım 

Kanaları 

 Lisanslar 

 

 Frachising 

 

 Teknik Bilgi 

 

 Ticari Sırlar 

 

 Telif Hakları 

 

 Patentler 

 

 Yetenekler 

 

 Beceriler 

 

 Kolektif 

Uzmanlık 

 

 Problem 

Çözme 

Yeteneği 

 

 Yaratıcılık 

 

 

 GiriĢimcilik 

 

 Yönetim 

Felsefesi 

 

 Örgüt Kültürü 

 

 Üretim Yönetim 

 

 Piyasa Bilgileri 

 

 

 Risk Belirleme 

Yöntemi 

 

Kaynak: Brooking (1997: 13). 

ENTELEKTÜEL SERMAYE 
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Edvinsson ve Malone’nin oluĢturmuĢ olduğu Skandia Modeline göre, entelektüel 

sermayenin unsurları; insan sermayesi ve yapısal sermayedir (Edvinsson, 1997: 369).  

ġekil 1.1:  Skandia Modeli 

Kaynak: Edvinsson (1997: 369). 

 

Sveiby(1997)‘nin oluĢturmuĢ olduğu entelektüel sermaye sınıflandırması ise; iç yapı, 

dıĢ yapı ve bireysel yetenekler Ģeklindedir (Sveiby, 1998). 

ġekil 1.2: Sveiby Modeli 

Kaynak: http://www.sveiby.com/articles/EmergingStandard.html 

 

 

PĠYASA DEĞERĠ 

 

Finansal Sermaye Entelektüel Sermaye 

Ġnsan Sermayesi Yapısal Sermaye 

MüĢteri Sermayesi Örgütsel Sermaye 

Entelektüel Sermaye 

Ġç Yapı DıĢ Yapı Bireysel Yetenekler 
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McElroy tarafından oluĢturulan modele göre entelektüel sermaye; yapısal sermaye, 

sosyal sermaye ve insan sermayesi unsurlarından oluĢmaktadır. Bu modelde Skandia 

modelinden farklı olarak sosyal sermaye kavramı yer almaktadır (McElroy,2002:36). 

 

ġekil 1.3: McElroy Modeli 

 

Kaynak:  McElroy (2002: 36). 

 

 

Kaplan ve Norton tarafından oluĢturulan modele göre ise, entelektüel sermaye üç 

unsurdan oluĢmaktadır. Bu unsurlar; iç süreçler perspektifi, müĢteri perspektifi ve 

öğrenme ve geliĢme perspektifi Ģeklindedir (Sveiby, 1998). 

ġekil 1.4: Kaplan ve Norton Modeli 

 

Kaynak: http://www.sveiby.com/articles/EmergingStandard.html 

Entelektüel Sermaye 

Ġnsan Sermayesi Sosyal Sermaye Yapısal Sermaye 

Entelektüel Sermaye 

Ġç Süreçler Perspektifi 

 

MüĢteri Perspektifi
  

Öğrenme ve GeliĢme 
Perspektifi 
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Değer Platformu, Skandia‘dan Leif Edvinsson, CIBC‘den St. Onge, AWI‘dan 

Charles Armstrong ve Dow Chemical‘dan Gordon Petrash tarafından geliĢtirilen bir 

model olup, bu modele göre entelektüel sermaye;  insan sermayesi, yapısal sermaye 

ve müĢteri sermayesinden oluĢmaktadır (Dzinkowski, 2000: 33).  

ġekil 1.5: Değer Platformu Modeli 

 

Kaynak: Dzinkowski (2000: 33). 

 

Bu çalıĢmada ise, Edvinsson ve Malone(1997), Stewart(1997), Roos ve Roos(1997), 

Bontis vd(2000), Dzinkowski(2000), Sanchez vd(2000), Pena(2002), Pablos(2003), 

Seetharaman(2004), Kamukama vd(2011), Hubert Saint-Onge Modeli ve Değer 

Platformu Modeli tarafından genel kabul gören aĢağıdaki unsurlar açıklanacaktır; 

 Yapısal Sermaye 

 ĠliĢkisel Sermaye 

 Ġnsan Sermayesi 

 

 

 

 

ĠliĢkisel Sermaye 

       Yapısal Sermaye Ġnsan Sermayesi 
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1.1.4.1.Yapısal Sermaye   

 

Yapısal sermaye, iĢletmenin faaliyetlerini yönetebilmesi için ihtiyacı olan insan 

sermayesini destekleyen örgütsel değerlerdir. Bunlar; örgütün altyapısıyla ilgili olup 

etkin ve verimli çalıĢmayı mümkün kılan değerlerdir (Eren ve Akpınar, 2004: 9). 

Yapısal sermaye; bir iĢletmenin insan sermayesinin, değer oluĢturma 

yenilikçiliğinden ve iĢletmenin mülkiyetine dönüĢtürme enerjisinden yararlanma 

konusundaki yapısal yeteneği olarak da tanımlanabilir (Yıldız, 2010: 75). 

Ġnsan sermayesi, yapısal sermayenin oluĢmasını sağlar. Yapısal sermaye de, insan 

sermayesinin geliĢmesine katkıda bulunur. Bundan dolayı yapısal sermaye ile insan 

sermayesi arasında pozitif bir iliĢkiden bahsetmek mümkündür. Çünkü; çok nitelikli 

insanlar bile bilgi, beceri ve yeteneklerini aktarabilecekleri bir organizasyona ihtiyaç 

duyarlar (GörmüĢ, 2009: 65). 

Ġnsan sermayesi tarafından kullanılan esas enstrüman yapısal sermayedir. Yapısal 

sermaye, bir taraftan insan sermayesindeki performansı ortaya çıkartacak, diğer 

taraftan iliĢkisel sermayeyle kazanılan bilgileri değerlere dönüĢtürecek bir sistemdir. 

Bu da, yapısal sermayenin iĢletme performansını ve rekabet gücünü belirlemedeki 

etkisini göstermektedir (Kanıbir, 2004: 84).  

Yapısal sermayenin temelde ise iki amacı vardır: Birincisi; iĢletme çalıĢanlarına 

aktarılan bilgilerin düzenli bir Ģekilde kayda almak ve ikincisi; ihtiyaç duyulması 

halinde kiĢilerin bu bilgilere ve uzmanlara ulaĢmasını sağlamaktır (Yelkikalan ve 

Aydın, 2003: 134).  

ĠĢletmelerin, insan sermayesi ve müĢteri sermayesi değiĢken olup ancak yapısal 

sermayesi kalıcı unsur olabilmektedir. ĠĢletme çalıĢanları ve müĢterileri daha fazla 

değer gördükleri yerlere yönelebilmektedirler. Bu nedenle entelektüel sermaye 

yöneticilerinin asıl amacı; insan sermayesi ve müĢteri sermayesinin devamlılığını 

sağlayan yapısal sermayenin oluĢturulması, kullanılması, yenilenmesi ve 

geliĢtirilmesidir (Yereli ve GerĢil, 2005: 20).  

Yapısal sermaye, iĢletme çalıĢanlarının müĢteri sorunlarına çözüm bulabilmesi için 

oluĢturmuĢ olduğu altyapı, veri tabanları, iĢ süreçleri, bilgisayar ağları, deneyimler 



15 

ve somut entelektüel varlıklardır. Kısacası yapısal sermaye; iĢletmenin bünyesinde 

sahibi olduğu her Ģeyi kapsar ve sağlam bir misyon, etkili bir liderlik ve strateji 

desteğiyle baĢarıya ulaĢabilir (ÖzbaĢar, 2006: 642). Dolayısıyla yapısal sermayenin 

bu yapısı ve niteliği itibariyle iĢletmelerin rekabet üstünlüğü oluĢturabilme 

potansiyelini açığa çıkarabilme açısından kritik bir faktör olmaktadır (Oğuztürk ve 

Alparslan, 2011:160). 

ĠĢletmeler yapısal sermayelerini yasal olarak korumakla birlikte bunların farklı adlar 

altında yasal olarak entelektüel mülkiyet hakkına da sahip olabilmektedirler. Bu 

haklar; dokümantasyon hizmeti, bilgi merkezinin mevcudiyeti, bilgi teknolojisinin 

genel kullanımı, örgütsel esneklik ve öğrenme kapasitesi gibi benzeri unsurları 

kapsar (Ġpçioğlu, 2007: 290). 

Yapısal sermayeyi oluĢturan unsurlara bakıldığı zaman; bunların bir kısmı patent ve 

telif haklarıyla güvence altına alınabilecek olan teknolojiler, buluĢlar ve veriler iken, 

bir diğer kısmı ise strateji, kültür, yapı ve sistemler, örgütsel rutin ve prosedürlerdir 

(Arıkboğa, 2003: 94). 

Guthrie ve Petty(1999), Yapısal sermayesinin bileĢenlerini, iç sermayeyle iliĢkili 

olanlar ve altyapı varlıklarıyla iliĢkili olanlar Ģeklinde aĢağıdaki gibi maddeler 

halinde sıralamıĢtır (Guhrie ve Petty, 1999: 27); 

İç Sermayeyle İlişkili Olanlar 

 Patentler 

 Telif Hakları 

 Ticari Markalar 

Altyapıyla İlişkili Olanlar 

 Altyapı Varlıkları; 

 Yönetim felsefesi 

 Örgüt kültürü 

 Yönetim süreçleri 

 Bilgi sistemleri 

 Ağ sistemleri 



16 

1.1.4.2.ĠliĢkisel Sermaye   

 

Türk Dil Kurumu, müĢteri sermayesini, ―müĢteri memnuniyeti ve bağlılığı, firma 

imajı, marka değeri gibi iĢletmenin görünmeyen varlıklarından oluĢan bir fikri 

sermaye türü‖ olarak tanımlamaktadır (TDK iktisat terimleri sözlüğü, 2011: 308). 

ĠliĢkisel sermaye, iĢletmenin müĢterilerle, tedarikçilerle veya ar-ge ortaklarıyla 

yaptığı dıĢ iliĢkileriyle iliĢkili her türlü kaynak olarak tanımlamaktadır. ĠliĢkisel 

sermaye, iĢletmenin çıkar sahipleri ile iliĢkilerinin yanı sıra çıkar sahiplerinin iĢletme 

hakkındaki izlenimlerini içeren insan sermayesi ve yapısal sermayeninde bir 

bölümünden oluĢmaktadır (Ġpçioğlu, 2007: 291). 

Hubert Saint-Onge, müĢteri sermayesini, ―Ģirketin unvan değeri, satıĢ yaptığı kiĢi ve 

kuruluĢlarla süregelen iliĢkilerin değeri‖ olarak tanımlamıĢtır (Stewart,1997:158). 

Stewart(1997) müĢteri sermayesini, iĢletmenin iĢ yaptığı insanlarla olan iliĢkilerinin 

değeri Ģeklinde ifade etmiĢtir (Stewart, 1997: 83-84). 

ĠliĢkisel sermayenin en önemli kriteri müĢteri iliĢkileri olmasına rağmen müĢteri 

iliĢkileri tek kriter değildir. ĠliĢkisel sermaye, iĢletmenin çevreyle olan bağlantılarıdır 

(Bozbura ve Toroman, 2004: 57). Bu bağlantılar; müĢteri sadakati, firma ünü, 

dağıtıcı ve toptancılarla olan iliĢkileri ve aynı zamanda iĢletme dıĢı katma değer 

yaratacak tüm taraflarla ilgilidir (Koç, 2009: 206). 

Guthrie ve Petty(1999), ĠliĢkisel sermayesinin bileĢenlerini maddeler halinde 

aĢağıdaki Ģekilde sıralamıĢtır (Guhrie ve Petty, 1999: 27); 

 Markalar 

  MüĢteriler  

  MüĢteri sadakati 

  ĠĢletme adı 

 Dağıtım kanalları  

  ĠĢle ilgili iĢbirliği  

  Lisans anlaĢmaları 

  Ġstenen nitelikteki sözleĢmeler 

  Franchising anlaĢmaları 
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1.1.4.3.Ġnsan Sermayesi 

 

Ġnsan sermayesi;  farklı özelliklere, deneyimlere, yeteneklere, yaratıcılığa ve bilgiye 

sahip çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Bilginin kaynağı konumundaki çalıĢanların 

yetkinlikleri; analitik düĢünebilme yetisi, kavramsal düĢünebilme yetisi, takım 

çalıĢmasına uyumu, yaratıcılığı, sorun çözebilme yetisi, proaktif düĢünebilme yetisi, 

değiĢime uyum sağlayabilmesi, insiyatif kullanabilmesi, özgüveni, eğitim düzeyleri, 

mesleki yeterlilikleri ve sahip oldukları bilgiyi paylaĢmaları ile yarattığı katma değer, 

entelektüel sermayenin, insan sermayesini oluĢturur (Saruhan ve Sulaoğlu, 

2001:802). 

Ġnsan sermayesi teorisi, iĢletmelerin verimliliğini artırıcı yetenek ve bilgi yatırımları, 

kariyer tercihleri ve diğer çalıĢma karakteristikleri ile ilgili bireysel kararların 

alınmasında ekonomik mantık kullanır. Bu teoriye göre, çalıĢanlar Ģuanki ekonomik 

ve ruhsal yararlarını hayatları boyunca maksimize edecek bir mesleği veya iĢi tercih 

ederler. Tercih edilen meslek veya iĢteki bireysel bilgi ve yetenekler yalnızca bireyin 

refahı için değer taĢımakla kalmayıp bünyesinde bulunduğu iĢletmenin sahip olduğu 

tüm değerlere ilave katkıda bulunacaktır (Kutlu, 2009: 241). 

Bir iĢletmenin baĢarısını belirleyen; insan kaynaklarıyla maddi kaynaklara yeterli 

düzeyde sahip olmasına ve bu kaynakları etkin bir Ģekilde kullanabilmesine bağlıdır. 

Günümüzde iĢletmelerinin asıl zenginlik kaynağının ise; çalıĢanların fikirleri, bilgi 

ve deneyimleri olduğu kabul edilmektedir (Erkal, 2005: 63). 

Ġnsan sermayesi, çalıĢanların iĢletme tarafından verilen görevleri yerine 

getirebilmeleri için sahip oldukları ve kullandıkları bilgilerin, yeteneklerin, 

becerilerin ve yaratıcılık özelliklerinin bir araya toplanmıĢ biçimidir. Ayrıca Ġnsan 

sermayesi, ölçülmesi ve raporlanması bakımından entelektüel sermayenin en 

problemli kısmını oluĢturmaktadır (Lynn, 1998: 119). 

Ġnsan sermayesi, çalıĢmanın ana değiĢkenlerinden birisi olduğu için 1.2.Ġnsan 

Sermayesi (bk. s.27) alt baĢlığı altında detaylı olarak açıklanmıĢtır. 
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1.1.5.Entelektüel Sermayenin Ölçülmesi 

 

Entelektüel sermayenin günümüzde öneminin artması ve stratejik değere sahip 

olması, kuruluĢların entelektüel sermayeyi ölçmek için modeller ve yöntemler 

oluĢturmasına neden olmuĢtur. Buna göre kuruluĢların entelektüel sermayeyi 

ölçmelerinde farklı nedenler vardır. Entelektüel sermayeyi ölçme nedenleri; strateji 

oluĢturmak ve değerlemek, insan davranıĢlarını etkilemek ve raporlama ve 

kıyaslamayı içeren performansı gerçekleĢtirmek Ģeklinde sayılabilir. Bu bağlamda;  

entelektüel sermayenin ölçülmesi ve raporlanması iĢletmelere pek çok açıdan rekabet 

avantajı sağlamaktadır (Yıldız, 2010: 107-108). 

Entelektüel sermayenin ölçülmesinin iĢletmeye sağlayacağı avantajlar aĢağıdaki gibi 

özetlenebilir (Demirkol, 2007: 83): 

 ĠĢletmenin fon bulma olanakları, görünmeyen entelektüel varlıkların görünür 

hale gelmesiyle önemli ölçüde artacaktır. Bunun nedeni, iĢletme sahip olduğu 

entelektüel varlıkları kredi kurumlarına teminat olarak gösterebilecektir. 

 Piyasa değeri, defter değerinden çok fazla olan iĢletmeler, bu yüksek değerin 

kaynağını yatırımcılara bu Ģekilde göstermiĢ olacaktır. 

 Halka açık olan veya açılmayı planlayan iĢletmeler hisse senetlerinin fiyat 

performansını artırmak için iĢletmenin entelektüel sermayesini ve bunun 

gelecekte yaratacağı etkiyi yatırımcılara göstermiĢ olacaktır. 

 Halka açık olmayan iĢletmelerin ölçülmüĢ ve raporlanmıĢ entelektüel 

sermayesi, satıcı iĢletme için pazarlık unsuru ve satıĢ fiyatının artıĢı olarak 

elini güçlendirecektir. 

 Entelektüel sermayenin ölçülmesiyle birlikte iĢletmelerin yeni ekonomi 

kurallarına uyum sağlayıp sağlamadığına, rakiplerine karĢı ne durumda 

olduğuna ve rakiplerine karĢı zayıf yanları varsa bunları bulup geliĢtirmesine 

olanak sağlayacaktır. 

 

Bu bölümde entelektüel sermayeyi hem unsur bazında hem de bir bütün olarak ölçen 

yöntemlerden en önemlileri ayrı baĢlıklar halinde incelenecektir.  
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1.1.5.1.Piyasa Değeri ve Defter Değeri Yöntemi 

ĠĢletme bazında bilinen en yaygın entelektüel sermaye ölçüm modeli piyasa 

değerinin defter değerine oranı yöntemidir. Bu yöntem iĢletmenin değerinin piyasa 

değeriyle belirlendiğini kabul eder. Defter değeri ile piyasa değeri arasındaki fark ise 

entelektüel sermaye olarak ifade edilmektedir (Uçar, 2008: 39). 

ĠĢletmelerin piyasa değeri ve defter değeri arasındaki iliĢkiyi temel alan bu yöntem 

iki farklı uygulama olmanın yanı sıra aynı verilerden oluĢması sonucu avantaj ve 

dezavantajlar bakımından benzerlik göstermektedirler (Kerimov, 2011: 50). 

 ES = Piyasa Değeri – Defter Değeri (PD- DD) 

 ES = Piyasa Değeri / Defter Değeri (PD / DD) 

 

Piyasa Değeri, iĢletmenin dolaĢımdaki tüm hisse senetleri için belirli bir tarihte 

yatırımcılar tarafından ödenmeye razı olunan tutardır. Burada piyasa değeri, 

iĢletmenin hisse senetlerinin birim fiyatı ile dolaĢımdaki hisse senetlerinin çarpımı 

sonucu elde edilir: 

 PD= Hisse Senedi Birim Fiyatı × Dolaşımdaki Hisse Senedi Sayısı 

 

Defter Değeri ise, bilançonun aktif tarafında yer alan varlıkların toplamından 

bilançonun pasif tarafında bulunan yabancı kaynakların düĢülmesi sonucu elde edilen 

değerdir: 

 DD = Toplam Varlıklar – Toplam Borçlar 

 

Piyasa Değeri/Defter Değeri yönteminde, bir iĢletmenin defter değerinin, piyasa 

değerinden yüksek olması sonucu oluĢan olumlu fark, entelektüel sermaye unsurları 

olarak değerlendirilebilinir. Defter değerinin, piyasa değerinin altında gerçekleĢmesi 

durumunda ise iĢletmede entelektüel sermaye unsurlarına yatırım yapılmıyor 

izlenimini verebilmektedir (Yereli ve GerĢil, 2005: 23). 

ĠĢletmenin Piyasa Değeri / Defter Değeri zaman içinde düĢme eğilimindeyse buna 

paralel olarak maddi olmayan varlıkların değeri de düĢmektedir. Bu durumla karĢı 
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karĢıya olan iĢletmelerin maddi olmayan varlıklarını da iyi yönetemediğini söylemek 

mümkündür (Çelik ve Perçin, 2000: 115). 

Bu yöntemin en büyük avantajı, basitliği olup,  hesaplanması için kullanılan verilerin 

bulunması ve karĢılaĢtırılması diğer yöntemlere göre daha kolaydır (Çetin, 2005: 

364). Ancak, entelektüel sermayenin defter değeri ve piyasa değeri yöntemine göre 

hesaplanması, onun doğru olarak hesaplanamamasını da kabullenmek demektir. 

Bunun baĢlıca nedenleri; iĢletmenin seçtiği ve uygulamakta olduğu yöntemlerden 

kaynaklanmaktadır. Örneğin iĢletmenin seçmiĢ olduğu amortisman yöntemiyle 

oynaması durumunda defter değeri olduğundan az veya çok gösterilmiĢ olacaktır. 

Bunun yanı sıra;  hisse senedi fiyatları, iĢletmenin maddi veya maddi olmayan 

varlıkları dıĢında birçok ekonomik faktörden etkilenmesi durumunda olduğundan 

farklı gösterilmiĢ olacaktır. Dolayısıyla entelektüel sermayeyi sadece bu yönteme 

indirgemek çokta anlamlı olmayacaktır (Önce, 1999: 38). 

1.1.5.2.Tobin’in Q Oranı 

Nobel ödüllü ünlü iktisatçı James Tobin tarafından geliĢtirilen bu yöntem, uzun 

vadede iĢletme değeri yaratma ve yöneticilerin iĢletme stratejilerini uygulayabilme 

yeteneklerinin bir göstergesidir. Bu yöntem, iĢletmenin yatırım hedeflerinde 

belirtilen büyüme fırsatlarının değerlendirilmesinde uygulanan bir ölçüttür. Tobin‘in 

Q oranı, iĢletmenin piyasa değerinin varlıkların yerine koyma değerine bölünmesiyle 

hesaplanmaktadır (Ercan, Öztürk, DemirgüneĢ, 2003: 131). 

 

 Tobin‘in Q Oranı =  
                        

                               
 

Tobin‘in Q oranı yöntemi, piyasa değeri ve defter değeri yaklaĢımına benzemekle 

birlikte, aralarındaki tek fark defter değeri yerine ―yerine koyma değerini‖ 

kullanmasıdır. Diğer bir deyiĢle, ―Q‖ iĢletmenin piyasa değerinin, mevcut varlıkların 

yerine koyma maliyetine oranıdır (Çıkrıkçı ve DaĢtan, 2002: 25). 

Örneğin Z Aġ‘nin piyasada iĢlem gören hisse senetlerinin toplam değeri 150.000.000 

TL, defter değerinin 50.000.000 TL olduğunu ve aynı iĢletmenin yerine koyma 



21 

değerinin 100.000.000 TL olduğu varsayılarak, iĢletmenin Q değeri aĢağıdaki Ģekilde 

hesaplanacaktır. 

              Q = Piyasa Değeri / Varlıkların Yerine Koyma Değeri 

                  = 150.000.000 / 100.000.000 

                  = 1,5 

Q oranın 1‘den büyük olması, iĢletmenin yatırım yapılan varlıkların piyasa değerinin 

bu varlıkların yerine koyma değerinden daha yüksek olması nedeniyle benzer 

varlıklara yatırım yapmanın akılcı olduğunu, iĢletmenin yüksek değerde entelektüel 

varlığa sahip olduğunu ve bu varlıkların yüksek getiri elde ettiğini gösterir. Q 

oranının 1‘ den küçük olması, yatırım yapılan varlığın piyasa değerinin yerine koyma 

değerinden daha düĢük olması nedeniyle böyle bir varlığın satın alınmasının pek 

mantıklı olmadığı anlamına gelmektedir (Aslanoğlu ve Zor, 2006: 160). 

Piyasa değeri ve Defter değeri yöntemine getirilen tüm eleĢtiriler, Tobin‘in Q oranı 

içinde geçerlidir. Piyasa değerini etkileyen dıĢ faktörler bu yöntemde de göz ardı 

edilmektedir. Entelektüel sermayenin iĢletme bazında ölçülmesini sağlan Tobin Q 

oranı gibi diğer yöntemlerde, entelektüel sermaye unsurlarının ölçülmesi için uygun 

değildir (Çelik ve Perçin, 2000: 116). 

1.1.5.3.Maddi Olmayan Varlıkların Değerlerinin Hesaplanması 

Bu ölçüm yöntemi NCI araĢtırma merkezi tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu yöntemin 

hipotezi; iĢletmedeki maddi varlıkların getirisi hesaplanarak bulunan tutarın maddi 

olmayan varlıkların değerlendirilmesinde uygulanabilmesidir (Yereli ve GerĢil, 

2005: 24). 

Maddi olmayan varlıkların değerlendirilmesi yöntemine göre; maddi varlıkların 

getirisi sektör ortalamasının üstünde ise, bu fazlalığın maddi olmayan varlıklar 

tarafından oluĢturulduğu kabul edilir. Eğer altında ise, bu durumda iĢletmede maddi 

olmayan varlık değeri yoktur anlamına gelmektedir (Acar ve Dalğar, 2005: 35). 

Bu yöntemin temel amacı entelektüel sermayeyi göz önünde bulundurmak suretiyle 

iĢletmelerin gerçek durumunu yansıtacak finansal tablolar oluĢturmak ve entelektüel 
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sermaye yoğun iĢletmelerin kredi ihtiyaçlarını karĢılamaya yardımcı olmaktır (Zor ve 

Bulut, 2013: 101). 

Tablo 1.4: Maddi Olmayan Varlıkların Değerlerinin Hesaplanması 

Adımlar Yapılacak ĠĢlem X A.ġ Örneği 

1. Adım Üç yıl için ortalama vergi öncesi kar hesaplanır. 100 milyar TL 

2. Adım Dönem sonu bilançosunda ortalama maddi varlık 

değerleri alınır ve üç yılın ortalaması hesaplanır. 

400 milyar TL 

3. Adım Kar ortalaması, maddi varlıkların ortalama değerine 

bölünerek maddi varlıkların getirisi hesaplanır. 

%25  

100 milyar / 400 

milyar 

4. Adım Söz konusu üç yıl için sektörün maddi varlıkların 

getiri oranı bulunur. Eğer iĢletmenin getiri oranı 

sektör ortalamasının altında ise bu yöntem 

uygulanamayacaktır.  

Sektör ortalamasının 

%15 olduğu 

varsayılmıĢ 

5. Adım Getiri fazlası hesaplanır. Sektörün maddi varlık getiri 

oranı ortalaması ile iĢletmenin ortalama maddi 

varlıkları çarpılır. Daha sonra bu büyüklük, 

iĢletmenin birinci adımdaki vergi öncesi karından 

çıkarılır. Bu değer iĢletmenin ortalama bir iĢletmeden 

ne kadar fazla kar elde ettiğini gösterir. 

40 milyar TL 

400× %15= 60 

100-60 = 40 

Sektör ortalamasının 

üstündeki kazanç 

6. Adım Üç yıl için ortalama vergi oranı hesaplanır ve bu fazla 

kısımla çarpılır. Vergi sonrası büyüklüğe ulaĢmak 

için getiri tutarından düĢülür. Bu maddi olmayan 

varlıklara ait primdir. 

26.8 milyar TL 

40×%33 = 13.2 

40 – 13.2 = 26.8 

7. Adım Primin net bugünkü değeri hesaplanır. Bunun için 

iĢletmenin sermaye maliyeti esas alınarak bu orana 

bölünebilir. Bu, o iĢletmenin maddi olmayan 

varlıklarının hesaplanmıĢ değeridir. 

268 milyar TL 

X A.ġ.‘nin sermaye 

maliyetinin %10 

olduğu varsayılmıĢ. 

Kaynak: Stewart (1997:  254-255).  Çelik ve Perçin (2000: 16).  Çıkrıkçı ve DaĢtan  (2002: 26). 
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NCI araĢtırma Ģirketine göre bulunan bu değer iĢletmenin piyasa değerini değil, 

”Sektördeki diğer şirketlerden daha iyi performans göstermek için maddi olmayan 

varlıklardan yararlanabilme gücünün” bir ölçümüdür (BölükbaĢı, 2014: 434). 

Maddi olmayan varlıkların hesaplanması yöntemi diğer iki yönteme göre daha 

karmaĢık ve zaman alıcı olmasına rağmen, sektörler arası getiri karĢılaĢtırmasını 

daha gerçekçi yapmaktadır (Yereli ve GerĢil, 2005: 24). 

1.1.5.4.Katma Değer Entelektüel Katsayısı (VAIC) 

Ante Pulic tarafından geliĢtirilen katma değer entelektüel katsayısı yöntemi, 

entelektüel sermayeyi unsur bazında ölçen bir yöntemdir. Bu yöntem, iĢletmelerin 

entelektüel sermaye yönetiminde etkinliği gerçekleĢtirmelerini ve değer yaratımı 

sürecini izleyebilmelerini sağlayan bir ölçüm aracıdır. Yöntem, iĢletmelerin maddi ve 

maddi olmayan varlıklarının, değer yaratımı etkinliğiyle ilgili bilgilerini sağlamak 

üzere oluĢturulmuĢtur (Erkal, 2005: 102). 

Katma değer entelektüel katsayısı, hesaplanabilmesi için beĢ temel aĢamalı bir 

sürecin izlenmesi gerekir (Akdağ, 2012: 41-42); 

1. AĢama: ĠĢletmenin oluĢturduğu katma değer tutarı belirlenir. Katma değerin, 

hesaplanmasında iki farklı formül önerilmiĢtir. 

 

Katma Değer = Gelir – Harcamalar 

 

Katma Değer=  Faiz Gideri + Amortsiman Gideri+ Temettüler+ İştirak     

Kazançları+ Kur. Ver. + Dağıtılmayan Karlar + Personel Gideri 

 

2. AĢama:  Maddi sermayenin etkinliği hesaplanır.  Maddi sermayenin etkinliği 

ise; oluĢan katma değer ile maddi sermaye unsurlarının oranlanması sonucu 

bulunan değerdir.  
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Bu aĢamada etkinliğin göstergesi; eldeki fiziksel, finansal ve entelektüel sermaye ile 

mümkün olan en fazla katma değerin oluĢturulmasıdır. 

3. AĢama:  Ġnsan sermayesi etkinliği hesaplanır. Ġnsan sermayesinin etkinliği 

katma değerin, insan sermayesi tutarına bölünmesiyle bulunur.   

 

           

               
                               

 

4. AĢama: Yapısal sermayenin etkinliği hesaplanır. Yapısal sermaye etkinliği, 

Yapısal Sermayenin, katma değere bölünmesiyle bulunur. 

 

                

           
                              

 

5. AĢama: Katma değer entelektüel katsayısı (VAĠC) hesaplanır. Bu da; diğer 

dört aĢamada bulunan MSE, ĠSE ve YSE tutarları toplamına eĢittir. 

ĠĢletmenin katma değer entelektüel katsayısı ne kadar büyükse, iĢletmenin 

toplam kaynaklarının oluĢturacağı katma değer de o derece büyük olmaktadır. 

 

MSE + İSE + YSE = Katma Değer Entelektüel Katsayısı (VAİC) 

 

1.1.5.5.Skandia Kılavuzu Modeli 

Sigorta ve finans kuruluĢu olan Skandia Ģirketi 1993 yılında Leif Edvinsson 

yönetiminde entelektüel sermayeyi ölçme ve yönetme konusunda bir sistem 

geliĢtirmiĢ ve bu geliĢtirdiği sistemi Skandia Kılavuzu (Skandia IC Navigator) olarak 

adlandırmıĢtır. 

Skandia modelinin avantajı iĢletme içerisinde ve dıĢarısında sahip olduğu görünen ve 

görünmeyen kaynaklar arasında karĢılıklı etkileĢim yaratması ve sürekli yenilemede 

kullanılacak araçların tespitinde kolaylık sağlamasıdır (Doğan, 2004: 18). 
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Edvinsson, geleneksel muhasebenin maddi olmayan varlıklar bölümünü 

yansıtamadığını, geliĢtirilen bu modelin geleneksel muhasebesinin bu eksikliğini 

tamamlamak üzere geliĢtirildiğini ifade etmiĢtir (ġamiloğlu ve Özçınar, 2003: 132). 

Skandia modeli, organizasyonu birbirleriyle etkileĢim içerisinde olan beĢ odak 

üzerinden oluĢturmuĢtur. Bunlar; Finansal Odak, MüĢteri Odağı, Süreç Odağı, 

Yenileme ve GeliĢtirme Odağı ve Ġnsan Odağı Ģeklindedir. 

ġekil 1.6: Skandia Navigator Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Edvisson (1997: 371). 

Skandia modeli bir ev olarak düĢünüldüğünde, finansal odak çatısını, müĢteri ve 

süreç odakları duvarlarını, insan odağı evin ruhunu ve yenileme-geliĢtirme odağında 

evin tabanını oluĢturmaktadır (Önce, 1999: 57). 

Bu yöntem için iĢletme içerisinde yıllık olarak izlenen otuzun üzerinde gösterge 

kullanılır. Belirlenen göstergelerin değerleri belirlendikten sonra entelektüel sermaye 

katsayısı da bulunarak entelektüel sermaye tutarı parasal olarak hesaplanır (Zor ve 

Bulut, 2013). 

FĠNANSAL ODAK 

Ġnsan 

Odağı 
Süreç Odağı 

Yenileme ve GeliĢtirme Odağı 

MüĢteri Odağı 

OPERASYONEL ÇEVRE 
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1.1.5.6.Teknoloji Brokeri 

Technology Broker danıĢmanlık Ģirketi bünyesinde, Annie Broking yönetiminde 

1996 yılında geliĢtirilen bir ölçüm yöntemidir. 

Brooking‘in oluĢturmuĢ olduğu modele göre entelektüel sermayenin ekonomik 

değeri, dört ana unsurdan oluĢmaktadır. Bunlar; pazar varlıkları, entelektüel mülkiyet 

varlıkları, insan odaklı varlıklar ve altyapı varlıklarıdır (Brooking, 1997: 13). 

Yöntemin avantajları; entelektüel sermayenin değerini tespit etmek için iĢletmelere 

bir alet çantası sunması ve iĢletmelerdeki entelektüel sermayeyi tanımlamak, 

değerlemek ve kaldıraç olarak kullanmak için bir enstrüman sağlamasıdır (Yıldız, 

2010: 120). 

Broking modelinin dezavantajı ise; sadece iĢletme bünyesinde uygulamanın yapıldığı 

ana kadar oluĢturulmuĢ ve geliĢtirilmiĢ entelektüel varlıkları ölçmekte, bunların 

gelecekteki durumları hakkında herhangi bir fikir, değerlendirme veya gösterge 

sunmamaktadır(AkmeĢe, 2006: 29). 

1.1.5.7. Ġnsan Kaynakları Muhasebesi 

Entelektüel sermaye bileĢenlerinden sadece insan sermayesinin finansal sonuçlarını 

tespit eden bir yöntemdir. En eski entelektüel sermaye ölçüm yöntemidir. Yöntem, 

organizasyon çalıĢanlarının ekonomik değerini bulmaya çalıĢtığı dikkate alındığında, 

bu değerin belirlenmesine yarayan yöntemler üç baĢlıkta toplanabilir  (Emrem, 2003: 

608): 

  Ġnsan varlıklarının fiili maliyetlerinin, fırsat maliyetlerinin ve yerine koyma 

maliyetlerinin tespitine yönelik yöntemler 

 Parasal olmayan değer tabanlı modeller ile parasal değer tabanlı modellerin  

kombinasyonundan oluĢan yöntemler 

 Ġnsan sermayesinin gelecekteki ücret ve kazançlarının bugünkü değerini 

hesaplayan parasal ağırlıklı yöntemler.  

Bu yöntem ile ilgili daha fazla bilgi 1.2.6.Ġnsan Sermayesinin Ölçümü ve 1.2.7. Ġnsan 

Sermayesinin MuhasebeleĢtirilmesi ve Raporlanması baĢlıkları altında açıklanmıĢtır. 



27 

1.2.Ġnsan Sermayesi   

Ġnsan sermayesi, iĢletmelerin misyonları ve vizyonları çerçevesinde bünyelerine 

kattıkları çalıĢanlarının haiz olduğu ve geliĢtirdiği bilgi, yetenek ve tecrübe gibi 

beĢeri vasıfların toplamı Ģeklinde tanımlanabilir. 

1.2.1.Ġnsan Sermayesi Kavramı 

Ġnsan sermayesi kavramı 18. Yüzyıl Ġskoç ekonomist Adam Smith‘in çalıĢmaları ile 

literatüre girmiĢ, ancak önemli bir kavram olarak ortaya çıkıĢı 1950‘lerin sonları ve 

60‘lı yıllarda olmuĢtur. O dönemde Theodore Schultz gibi ekonomistler ―insan‖ 

kavramını daha önceden ekonomide var olan ―sermaye‖ metaforu ile kullanmaya 

baĢlamıĢlardır (OECD, 2007: 2). 

Nobel ödüllü Amerikalı ekonomist T. W. Schultz, insan sermayesini: ―Yoksul 

insanların refahını artıran temel etkenler arasında olan nitelikli nüfusun artırılması ve 

bilgi üretimindeki ilerleme gibi faktörlerin, iĢgücü, toprak ve sermayenin yerini 

aldığını ve bu faktörlerdeki geliĢmelerin ancak insan sermayesine yapılacak uygun 

yatırımlarla artırılabileceği‖ Ģeklinde önemine de değinerek ifade etmiĢtir (Bontis, 

1998: 66). 

Türk Dil Kurumu, insan sermayesini, ―iĢgücünü oluĢturan bireylerin üretken olarak 

çalıĢmaları ve karĢılığında yüksek gelir elde etmelerine olanak sağlayacak eğitim 

sürecinde kazanılmıĢ üretken bilgi, beceri ve yeteneklerinden oluĢan bir fikri 

sermaye türü olarak‖ tanımlamaktadır (TDK Ġktisat Terimleri Sözlüğü, 2011: 51). 

Bontis(2004), insan sermayesini, bireylerin ulusal görev ve hedeflerini yerine 

getirirken kullandıkları bilgi, eğitim ve yeterlilikler olarak tanımlarken, bir ulusun 

insan sermayesininde o ulusun vatandaĢlarının entelektüel zenginliği ile baĢladığını 

ifade etmiĢtir (Bontis, 2004: 20). 

OECD, insan sermayesini geniĢ anlamıyla ele alıp çalıĢanların almıĢ oldukları genel 

ve mesleki eğitim sonucu edindikleri beceri ve öğrenim ile kendine özgü yetenek ve 

kabiliyetlerin birleĢimi Ģeklinde tanımlarken, iĢ dünyası ise daha dar bir tanımla, 

çalıĢanların bir Ģirketin veya belirli bir sektörün baĢarısıyla doğrudan bağlantılı 

beceri ve yeteneklerin toplamı olarak ifade etmektedir (OECD, 2007: 2). 
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Lynn(1998), insan sermayesini; kullanılabilir bilgi, yetenekler ve örgüt üyelerinde 

bulunan yetkinlik stokundan oluĢan, kullanıldığında ve paylaĢıldığında katma değer 

yaratan entelektüel sermaye unsuru Ģeklinde tanımlamaktadır (Lynn, 1998: 11). 

T. Stewart(1997), insan sermayesini, bütün merdivenlerin baĢladığı yer; 

buluĢçuluğun kaynağı ve kavrayıĢın pınarı Ģeklinde ifade ederken, Leif Edvinsson ise 

entelektüel sermayeyi bir ağaca benzeterek, insanların bunun yetiĢmesini sağlayan 

bitki özleri olarak betimlemektedir (Stewart, 1997: 94). 

Horasan(2013), insan sermayesini, iĢletmelerin fiziksel ve entelektüel sermayesinin 

bileĢenlerini oluĢturan ve bu sayede iĢletmeye etkinlik, verimlilik, esneklik ve değer 

sağlayan; bilgi, deneyim, beceri, yetenek, motivasyon, tutum ve davranıĢlar gibi 

çalıĢanlara ait özelliklerin bireysel ölçekte ve iĢletme ölçeğinde birleĢimini sağlayan 

entelektüel sermaye unsuru Ģeklinde ifade etmiĢtir (Horasan, 2013: 40). 

Ġnsan sermayesi, iĢletmelerin ihtiyaçlarına uygulandığında katma değer oluĢturan 

dinamik bir yapıya sahip olup, örgüt için değer oluĢturma sürecidir (Kaya ve Kesen, 

2014: 30). 

Ġnsan sermayesi, dinamik bir yapıya sahip oluĢundan dolayı niteliği ve niceliği 

itibariyle sürekli bir değiĢim ve geliĢim halindedir (Atik, 2006: 9). Ġnsan 

sermayesinin bu geliĢimi, kendisiyle beraber bulunduğu organizasyonunda 

değiĢimini ve geliĢimini sağlar. Bu nedenle insan kaynakları modern iĢletmelerin en 

önemli kaynağı ve sermayesi olarak görülmektedir (Koç, 2009: 207). 

Bir iĢletmenin geliĢimi ise; büyük ölçüde çalıĢanların kalitesine, bilgisine ve beceri 

düzeyine bağlı olarak geliĢtiğinden organizasyon içerisinde doğru insanları, doğru 

zamanda, doğru iĢlere yerleĢtiren iĢletmelerin avantajlı duruma geçeceği 

muhakkaktır. Bu nedenle; iĢletmeler bünyesinde çalıĢan insan kaynaklarının 

değerinin bilinmesi ve bu kaynaklardan en iyi Ģekilde yararlanabilmeleri için insan 

sermayesini geliĢtirmeleri gerekmektedir (GörmüĢ, 2009: 67). 

Ġnsan sermayesi iki yolla büyür, geliĢir: Birincisi, iĢletme çalıĢanlarının bilgisinden 

daha fazla yararlanılmasıyla; ikincisi, iĢletmeye faydalı olacak daha fazla bilgiye, 

daha çok çalıĢanın sahip olmasıyla (ÖzbaĢar, 2006: 641). 
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1.2.2.Ġnsan Sermayesinin Önemi 

Ġnsan sermayesi, gelecekte servet oluĢturma potansiyeli bakımından entelektüel 

sermayenin en hayati unsuru olarak gösterilmektedir. Bundan dolayı bir firmanın 

entelektüel sermaye potansiyelini ve performansını geliĢtirmesi, sürdürmesi ve 

iyileĢtirmesi insan sermayesini eğitme ve yetiĢtirme ile ilgilidir(Williams, 2004:368). 

 

ĠĢletmeler nitelikli ve iĢine bağlılığı yüksek çalıĢanların bilgilerinden, 

yeteneklerinden ve tecrübelerinden yararlandıkça baĢaralı olmakta ve diğer 

iĢletmelere karĢı rekabet üstünlüğü sağlamaktadır. Bundan dolayı insan sermayesi 

iĢletmelerin baĢarısının belirleyicisi ve en önemli zenginlik kaynağı olarak önemi ön 

plana çıkmaktadır (ġerbetçi, 2003: 7). 

Ġnsan sermayesi araĢtırma ve geliĢtirmeden yüz yüze müĢteri iliĢkilerine kadar birçok 

konuda iĢletmenin beyni olduğundan sadece entelektüel sermayenin bir unsuru değil 

aynı zamanda onun deposu, kapasite kaynağı, sürükleyici ve sınıflayıcı unsurudur 

(ġamiloğlu, 2006: 81). 

Stewart(1997), insan sermayesinin önemini,‖ insan sermayesine yatırım yapmanın 

marjinal değeri, makinelere yatırım yapmanın marjinal değerinden yaklaĢık üç kat 

daha büyüktür‖ sözleriyle ifade etmiĢtir (Stewart, 1997: 93). 

Ġnsan sermayesinin önemini yaptığı araĢtırma ile ortaya koyan European Human 

Capital Index(Avrupa Ġnsan Sermayesi Endeks) ABD, Kanada ve Avrupa olmak 

üzere 750 firma üzerinde analiz yapmıĢ ve analiz sonucunda insan sermayesini 

geliĢtiren Ģirketlerin büyümesinde ve rekabet etmesinde geometrik bir artıĢ 

oluĢturduğu ayrıca son 5 yıl içinde insan sermayesi endeksinin(ISE) 0-75 bandında 

yer alan Ģirketlerin borsa değerinin yüzde 21-39 oranında büyüdüğünü; ISE‘ si 75-

100 bandında olan Ģirketlerin ise; analiz sonucunda %64 oranında büyüme 

kaydettiğini belirlemiĢtir (Lengnick ve Hall, 2004: 5). 

Ġktisatçılar, literatürde insan sermayesinin ülkelerin iktisadi geliĢmelerini 

hızlandırdığını, bu yönüyle ülkelerin insan sermayesini artırırken aynı zamanda 

çeĢitli göstergelerle ortaya koyduğunu ve bunun ülkeler arasında karĢılaĢtırma 

imkânı sağladığı yönünde önemini vurgulamıĢlardır (KarataĢ ve Çankaya, 2010: 31).  
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1.2.3.Ġnsan Sermayesi Sınıflaması 

Ġnsan sermayesini oluĢtururken bütün çalıĢanları bir görmek ve tüm çalıĢanları 

sermayenin vazgeçilmez unsuru olarak kabul etmek mümkün değildir. Burada 

önemli olan; kiĢilerin yerlerinin dolup dolmayacağı ve bireysel yetenekleridir. 

Kurumsal zekâ, bir faaliyet içinde geliĢtirilmelidir. Bu nedenle çalıĢanların 

oluĢturmuĢ oldukları katma değere göre değerlendirilmesi gerekmektedir (Arıkboğa, 

2003: 88). 

Stewart‘ın oluĢturmuĢ olduğu tablodan hareketle iĢletmeler, çalıĢanların oluĢturmuĢ 

olduğu katma değer ve kalifiye olma derecesi ilgili kısımlara yerleĢtirebilir. 

Tablo 1.5: ĠĢgücü Katma Değer Matrisi 

 

Yeri Zor Dolar 

 

DüĢük Katma Değerli 

 

Yeri Zor Dolar 

 

Yüksek Katma Değerli 

 

Yeri Kolay Dolar 

 

DüĢük Katma Değerli 

 

Yeri Kolay Dolar 

 

Yüksek Katma Değerli 

Kaynak: Stewart (1997: 98). 

Matrisin sol alt karesinde düz ve yarı kalifiye çalıĢanlar yer almaktadır. ĠĢletmeler bu 

türden insanlara çok fazla gereksinim duyabilir ama bu tür insanlar iĢletme açısından 

yüksek bir katma değer oluĢturmaz (ġerbetçi, 2003: 9). 

Matrisin sol üst karesinde kalifiye fabrika iĢçileri, deneyimli sekreterler ya da kalite 

güvencesi, hesap denetimi, Ģirket iletiĢimi türünden büro iĢlerini gören elemanlar yer 

almaktadır. Bu çalıĢanlar iĢlerin karmaĢık bir bölümünü öğrenmiĢ olan, ancak ipleri 

elinde tutmayan kimselerdir. Yerlerinin doldurulması zor ve yaptıkları iĢ önemlidir, 

ama bunlar müĢterilerin önem verdiği iĢler değildir. Örnek olarak; bir reklam ajansı 

fatura departmanının sürekli hata yaparak iĢleri yüzüne gözüne bulaĢtırması 
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nedeniyle müĢteri kaybedebilir. Ancak yaratıcı baĢka bir departman tarafından tekrar 

geri kazanılabilir (Öğe, 2002: 185). 

Matrisin sağ alt karesindeki çalıĢanlar müĢterilerin yüksek katma değer biçtiği iĢleri 

yaparlar, ama birey olarak çok fazla bulunurlar. Kaldıraçlı becerilere (genelde Ģirkete 

değil, iĢkoluna özgü yapı gösteren beceriler) sahip birçok insan bu bölümde yer 

almaktadır (Bilmedik, 2002: 3). 

Matrisin son olarak sağ üst karesinde, kuruluĢ içinde yeri doldurulamaz role sahip ve 

birey olarak da yeri hemen hemen doldurulamaz bir konumunda bulunan insanlar yer 

alır. Bunlar araĢtırmacı kimyagerler, üst düzey satıĢ temsilcileri ve proje yöneticileri 

olabilir. Hewlett- Packard‘ da ki bir grubun belirlemesine göre, yeni iĢe giren 

mühendislerin kendi ekiplerine tam anlamıyla katkıda bulunacak duruma gelmelerine 

değin iki yılı aĢkın bir süre geçmesi gerekmektedir. Bu, görüldüğü üzere pahalı ve 

kolayca değiĢtirilmez bir yatırımdır. Bir Ģirketin insan sermayesi üst sağ karede yer 

alır ve müĢterilerin bir rakip yerine bu Ģirketi tercih etmelerini sağlayan ürün ve 

hizmetleri yetenek ve tecrübeleriyle yaratan insanlarla görünür hale gelir. Dolayısıyla 

sağ üst karedekiler varlık, diğer karedekiler emek maliyetidir (Demirkol, 2007: 66). 

Tablo 1.6’ de ise bir önceki tablodan hareketle bu iĢgücünün nasıl yönlendirilmesi 

gerektiği açıklanmıĢtır. 

Tablo 1.6: ĠĢgücü Katma Değer DönüĢüm Matrisi 

Yeri Zor Dolar 

 

DüĢük Katma Değerli 

 

BĠLGĠYLE DONATIN 

Yeri Zor Dolar 

 

Yüksek Katma Değerli 

 

SERMAYEYE KATIN 

Yeri Kolay Dolar 

 

DüĢük Katma Değerli 

 

OTOMASYONA GEÇĠN 

 

Yeri Kolay Dolar 

 

Yüksek Katma Değerli 

 

FARKLILAġTIRIN YA DA DIġARIYA 

VERĠN 

Kaynak: Stewart (1997: 100). 
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Matrisin sol alt bölümünde yer alan iĢler de otomasyona geçilebilir. Çünkü bu iĢler 

rutin iĢlerdir. Kalifiye olmayan elemanların yaptığı bu iĢler mümkün olduğunca 

makineler tarafından yapıldığında iĢletmenin bu elemanları istihdam etmek için 

harcama yapması gereksiz hale gelecektir (Arıkboğa, 2003: 91). 

Matrisin sol üst kısmında yer alanlar daha fazla hüner gerektiren bir yönetim 

güçlüğüyle karĢılaĢır. Bu kiĢilere iĢletmenin ihtiyacı vardır ama müĢteriler yaptıkları 

iĢleri pek önemsemezler. Burada hedef, çalıĢanlar tarafından yapılan iĢleri bilgiyle 

donatmaktır. Bunun anlamı; söz konusu iĢleri daha fazla enformasyon değeri katacak 

biçimde değiĢikliğe uğratmak ve böylece müĢterilere yararlı olmaya baĢlamalarını 

sağlamaktır (Bilmedik, 2002: 3). 

Matrisin sağ üst karesinde yer alan yüksek katma değerli ve yeri zor dolan yüksek 

kalifiyeli çalıĢanlar ise Ģirketin insan sermayesine katılırlar. 

Matrisin sağ alt bölümünde yer alan yüksek katma değerli ancak yeri kolay 

dolabilecek çalıĢanların yaptığı iĢlerin iĢletme dıĢına kaydırılması iĢletmeye 

avantajlar sağlayacaktır. Çünkü bu iĢler eğer tescil altına alınmamıĢsa uzmanlığa 

yatırım yapmanın hiçbir anlamı yoktur. ĠĢletmenin bu tür iĢlerde öncelikli olarak 

farklılaĢma yaratabiliyorsa farklılaĢıp bu bilgiyi kendine özgü bilgi ile rekabet 

üstünlüğü haline getirmesi gerekir. Bu dönüĢüm gerçekleĢebilirse buradaki bilgi ve 

çalıĢanın yetenekleri sağ üst hücredeki görev ve yeteneklere dönüĢecektir. Diğer 

taraftan özellikle 1990‘lardan sonra hızlanan dıĢ kaynaklardan 

yararlanma(outsourcing-taĢeronlaĢtırma)  bu bölümdeki çalıĢmalar için uygulanabilir 

alternatif bir stratejidir (Arıkboğa, 2003: 91). 

ĠĢletmelerin nitelikli çalıĢanlarının yapmıĢ oldukları katma değeri yüksek iĢlerin 

oranı ne kadar fazla ise, yapmıĢ oldukları hizmetler için de o kadar yüksek fiyat 

biçilebilir ve rakiplerine karĢı o denli sağlam durabilirler. Bundan dolayı akıllı 

iĢletmeler müĢterilerinin değer vermediği ve çalıĢanlarının becerilerinin kolayca 

baĢkalarıyla ikame edilebilir olduğu iĢlere olabildiğince az harcama ve yatırım 

yapmalıdır. Çünkü iĢletmeler o kadar harcaması varken, parasını para kazandıracak 

bir iĢe koymak ister. Bunu diğer iĢletmelerin gerisinde kalmamak için değil onları 

geride bırakmak için yapmak ister (Stewart, 1997: 99-103). 
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Legnick ve Hall(2004), Ģirketlerin bünyesindeki insan sermayesinin Ģirketler için ne 

denli stratejik öneme sahip olduğunu, tek olma ve değer unsurları Ģeklinde 

sınıflandırmıĢtır (Lengnıck ve Hall, 2004: 60): 

 Yüksek Tek Olma/ Yüksek Değer: ġirketin kuruluĢu için önemli derecede 

insan sermayesini teĢkil etmektedir. Bu insan sermayesi Ģirkete özgüdür. 

Yetkinlikleri birebir bu faaliyet alanı ile ilgili olup Ģirketin stratejisi ile doğru 

orantılıdır. Bu sermaye türüne örnek olarak, biyoteknoloji Ģirketindeki 

araĢtırmacılar, bilgisayar uzmanları ve ürün geliĢtirme uzmanları örnek 

verilebilir. 

 Yüksek Tek Olma/ DüĢük Değer: ġirketin faaliyet gösterdiği alan için 

gerekli uzmanlığa sahip kiĢilerdir. Bunlar Ģirketlerin kolayca bulamadığı 

ancak Ģirketin stratejisi ile teğet bağlantılı insan sermayesini teĢkil 

etmektedirler. Diğer bir ifadeyle Ģirketin faaliyet alanına has olmakla birlikte 

Ģirketin stratejisi ile doğrudan iliĢkili değillerdir. Bu insan sermayesine örnek 

olarak; otomobil üreticisi firmalarda çalıĢan avukatlar, danıĢmanlar ve veri 

iĢleme uzmanları sayılabilir. Bu çalıĢan profili gerekli uzmanlığı sağlayıp 

ihtiyaçları karĢılasa da, müĢteri değerine doğrudan katkıları olmadığı için 

potansiyel bir rekabet kaynağı değillerdir. 

 DüĢük Tek Olma/Yüksek Değer: ġirkete has olma derecesi düĢük ancak 

kuruluĢ stratejisi ile doğrudan iliĢkili insan sermayesini ifade eder. Bu insan 

sermayesinin rekabet gücü oluĢturma açısından yaptıkları iĢin niteliğinden 

ziyade çalıĢanların tarzı, kalitesi ve performansıyla orantılıdır. Bu gruba 

örnek olarak; UPS(United Parcel Service) kamyon sürücüleri, perakende satıĢ 

mağazalarının satıĢ danıĢmanları örnek olarak verilebilir. 

 DüĢük Tek Olma/ DüĢük Değer: Hem Ģirkete has olma derecesi düĢük hem 

de Ģirketin stratejisiyle doğrudan iliĢkili olmayan insan sermayesidir. Bu tür 

insan sermayesi gereklidir ama beceri gerektirmez ve rekabet gücü 

oluĢturmaz. Bu sermaye türüne örnek olarak vezne görevlileri, bakım-onarım 

elemanlarını ve danıĢma görevlileri örnek verilebilir. 

Lengnick ve Hall‘in yapmıĢ olduğu tek olma ve değer unsurları Ģeklindeki bu 

sınıflandırması, Stewart‘ın katma değer ve kalifiye olma Ģeklindeki 

sınıflandırmasının farklı kelimelerle aynı Ģeyin ifade ediliĢ biçimidir. 
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1.2.4.  Ġnsan Sermayesinin Unsurları  

Entelektüel sermayenin insan unsuru üzerine yapılan çalıĢmalar gösteriyor ki;  

araĢtırmacılar insan sermayesi konusunda iki nokta üzerine odaklanmıĢlardır. Bu 

odak noktalardan ilki; çalıĢanların kiĢisel yeteneklerini kolektif yeteneklere 

dönüĢtürerek insan sermayesinin değerini artırabilme yeteneği, ikincisi ise 

çalıĢanların kiĢisel ve kolektif yeteneklerini yapısal sermayeye katabilme çabasıdır. 

Skandia insan sermayesi unsurlarını Ģekil 1.7‘deki gibi göstermiĢtir (Arıkboğa, 2003: 

85-88). 

ġekil 1.7: Ġnsan Sermayesinin Unsurları 

 

 Yetenek: Ġnsan sermayesi unsuru olan yetenek; profesyonel, sosyal ve 

ticari yetenek olmak üzere üçe ayrılır. Profesyonel yetenek; iĢletmenin 

içinde ve dıĢında elde etmiĢ olduğu yapısal sermayeden 

faydalanabilmesini, sosyal yetenek; değer oluĢturan faaliyetlerde 

baĢkalarıyla çalıĢabilmeyi,  ticari yetenek; değer oluĢturan faaliyetlerde 

iĢletme dıĢı ortaklar ve müĢterilerle çalıĢabilmeyi ifade etmektedir. 

 ĠliĢkiler: Bilginin eyleme dönüĢmesinde kiĢisel çabalar tek baĢına yeterli 

değildir. Bilginin meslektaĢlar veya birlikte çalıĢılan iĢ arkadaĢlarıyla 

paylaĢılması ile oluĢan iliĢkiler sonucu ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanlar 

arasındaki iletiĢim sonucu oluĢan iliĢkiler bulundukları grubun içinde 

kabul görmelerini ve daha iyi anlaĢabilmelerini sağlamaktadır. BaĢarıyı 

hedefleyen iĢletmeler ve baĢarılı olmak isteyen çalıĢanlar çoğu zaman 

iliĢkiler sonucu motivasyonlarını artırabilmektedirler. 

 Değerler: Ġnsanlar arasındaki iliĢkiyi belirleyen iki temel faktör 

bulunmaktadır. Bunlar; değerler ve iĢletme kültürüdür. KiĢisel değerler 

bireylerin faaliyetleri doğru anlayıp anlayamadıklarını göstermektedir. Bu 

nedenle değerler, bireyin nasıl iliĢki kurması gerektiği konusunda önemli 

bir etkendir. 

ĠNSAN SERMAYESĠ 

YETENEK ĠLĠġKĠLER DEĞERLER 
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Kelly(2004), çalıĢmasında insan sermayesini 3 ana unsurun birleĢiminden meydana 

geldiğini ifade etmiĢtir. Bunlar; yeterlilik sermayesi, tutum sermayesi ve entelektüel 

çeviklik sermayesi Ģeklindedir (Kelly, 2004: 619). 

ġekil 1.8: Ġnsan Sermayesi Unsurları 

 

 Yeterlilik Sermayesi: Yeterlilik sermayesi genellikle eğitim düzeyi ile 

iliĢkilidir. Yeterlilik sermayesi; teknik bilgi, problem çözme yeteneği,  

yönetsel ve insan iliĢkileri yeteneklerinin kombinasyonundan oluĢmaktadır.  

Bu sermaye türünün en zor kısmını Know-how yani teknik bilgi 

oluĢturmaktadır. 

 Tutum Sermayesi: Sadece teknik bilgi ve yeterliliğe sahip olmak baĢarıyı 

elde etmek için yeterli değildir. KuruluĢ çalıĢanları, yeteneklerinin ve 

motivasyonlarının yeterlilik sermayesine avantaj sağlaması yönünde tutum 

sergilemeliler. Ġnsan sermayesinin en zor kısmını yeterlilik sermayesi en 

kolay kısmını ise tutum sermayesi oluĢturmaktadır. Tutum sermayesinin 

unsurları; ―stratejik niyet‖, ―iĢ davranıĢı‖ ve ―iĢ etiğidir‖.  

 Entelektüel Çeviklik Sermayesi:  Entelektüel çeviklik; çalıĢanların, 

kuruluĢun baĢarısı için görevler ve durumlar karĢısında bilgi üretebilme, 

yenilik ve değiĢim karĢısında ciddi fikirler ortaya koyabilme yeteneğidir. 

KuruluĢlar için, entelektüel çeviklik yöneticilerin baĢarısızlık durumları 

karĢısında pratik bilgileri uygulama yeteneğidir. 

ĠNSAN SERMAYESĠ 

YETERLĠLĠK TUTUM 
ENTELEKTÜEL 

ÇEVĠKLĠK 
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Guthrie ve Petty(1999), ise insan sermayesinin bileĢenlerini maddeler halinde 

aĢağıdaki Ģekilde sıralamıĢtır (Guthrie ve Petty, 1999: 27). 

 Teknik Bilgi 

 Eğitim 

 Mesleki Yeterlilik 

 Mesleki Bilgi 

 Mesleki Yetkinlik 

 GiriĢimcilik CoĢkusu  

 Yenilikçilik 

Bu çalıĢmada insan sermayesinin unsurları Guthrie ve Petty‘nin sınıflandırmasına 

uygun olarak açıklanmıĢtır. 

1.2.4.1.Teknik Bilgi (Know-How) 

ĠĢletme çalıĢanlarının bir iĢin nasıl yapılacağını (tekniğini) bilip bunu değere 

dönüĢtürebilme yetisidir. Diğer bir ifadeyle, bir üründen ya da yöntemden en verimli 

ve en kolay Ģekilde yararlanabilmek için o konudaki bilgiler ve ticari sırların 

tümüdür. Günümüz teknoloji Ģirketlerin çoğu geliĢtirdikleri ürünlerin gizli bilgileri 

için bu ifadeyi kullanmaktadırlar. ĠĢletmeler tutukları bu gizli bilgilerin; yöntemlerini 

ya da teknolojilerini farklı bir iĢletmeye satma ya da kiralanma yoluyla da bir değer 

haline dönüĢtürebilmektedirler (Uçar, 2008: 20). 

1.2.4.2.Eğitim   

Eğitim, insan sermayesinin kalifiyeli hale getirilmesinde rol oynayan en önemli 

bileĢenlerden biridir. Bu nedenle literatürde bu konuyla ilgili yapılan birçok 

çalıĢmada eğitim ve insan sermayesi eĢ anlı olarak kullanılmaktadır (Atik, 2006: 20) 

Ġnsan sermayesinin geliĢtirilmesinde en önemli faktörlerden biri eğitimdir. Okullarda 

ve iĢyerlerinde eğitime yapılacak olan yatırımlar ülke ekonomisi ve iĢletme yönetimi 

üzerinde önemli etkiler oluĢturacaktır. Eğitim, insan kaynakları üzerindeki etkisiyle 

oluĢacak nitelikli iĢgücü iĢletmelerin daha uzun ömürlü olmasında, büyüyüp 

geliĢmesinde, baĢarılı olmasında ve rekabet üstünlüğü sağlamasında en önemli faktör 

olacaktır (ġerbetçi, 2003: 12). 
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1.2.4.3.Mesleki Yeterlilik 

Mesleki yeterlilik kısaca; çalıĢanların almıĢ oldukları eğitim ve kazanmıĢ oldukları 

deneyimler olarak ifade edilebilir. Aynı zamanda çalıĢanların yapmıĢ oldukları iĢin 

tatmin edici düzeyde olmasını sağlayan bilgidir. Mesleki yeterliliğin ölçütü 

çalıĢanların sahip olduğu bilgi ve becerilerdir. Bilgi çalıĢanların teorik karakterini 

oluĢtururken, beceri ise çalıĢanların pratik karakterini oluĢturmaktadır (AkmeĢe, 

2006: 17). 

1.2.4.4.GiriĢimcilik CoĢkusu 

GiriĢimcilik, geçmiĢte daha çok kar amacı güderek kendi iĢini kurma ve büyütme 

olarak tanımlanırken, bilgi toplumuna geçiĢ ile birlikte daha çok risk alma, yenilikleri 

yakalama, fırsatları değerlendirme ve bunları hayata geçirme süreci olarak 

tanımlanmaktadır (Bozkurt, 2011: 5).  

Yapılan tüm yeniliklerin, hayatımızı kolaylaĢtıran tüm hizmetlerin veya ürünlerin 

arkasında mutlaka bir giriĢimci vardır. Diğer insanlar var olanla yetinirken 

giriĢimciler sürekli bir yenilik peĢindedirler. GiriĢimcileri diğer insanlardan ayıran bu 

özellik giriĢimcilik coĢkusu ile açıklanmaktadır (Fidan ve Çiftçi, 2010: 59). 

1.2.4.5.Mesleki Yetkinlik 

Yetkinlik, kiĢinin iĢinde ya da baĢka ortamda etkinliğinin ve üstün performansının 

sonucu olarak iĢletmeye rekabet avantajı sağlayan önemli bir kavramdır. ÇalıĢanların 

iĢ ve kariyer hedeflerine ulaĢma yolunda kendilerine sağlanan imkânlardan 

faydalanarak hem kendilerini hem de kurumlarını daha ileriye taĢıyabilmeleri adına 

oluĢturulmuĢ bir rehberdir. Diğer bir deyiĢle; kurumların hedefleri ile uyumlu, 

kurumsal ve kiĢisel performans için kritik davranıĢlardan oluĢan bir bütündür. Temel 

Yetkinlikleri aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz (Biçer ve Düztepe, 2003: 14).  

 Bilgi, beceri ve deneyim 

 Yetenek(ÇalıĢanın neyi yapabilecek kapasitede oluğu) 

 Stil (ĠĢgücünün tamamı veya takımları ile nasıl bir iliĢki içinde oldukları) 

 Motivasyon(ĠĢgücünün enerjisi, onları motive eden veya etmeyen faktörler) 
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1.2.5.Ġnsan Sermayesi Göstergeleri 

Ġnsan sermayesini ölçmede ve bu varlıkların yenilenme ve  iyileĢtirmesini yansıtmada 

insan kaynaklı göstergeler kullanılır. Bunlar (Önce, 1999: 44); 

 ĠĢletmede iĢ görenlerin itibarı 

 Mesleki deneyim süresi 

 Rookie oranı( Ġki yıldan az deneyimli iĢ gören oranı) 

 Yeni fikir önerisinde bulunan iĢ gören oranı (Bunları uygulama oranı) 

 ĠĢ gören baĢına katkı payı 

 MaaĢ tutarı baĢına katma değer 

Bozbura ve Toroman(2004) ise; insan sermayesi göstergelerini çalıĢanlara ait nicel 

kriterler, çalıĢanlara ait nitel kriterler ve insan sermayesi stratejilerine ait kriterler 

olmak üzere üç ana grupta göstermektedir (Bozbura ve Toroman, 2004: 59). 

Çalışanlara Ait Nicel Kriterler 

 ÇalıĢan baĢına düĢen eğitim saati ve harcaması 

 ÇalıĢanların yüksek eğitim oranı (Yüksek lisans ve Doktora) 

 ÇalıĢan devir hızı 

 ĠĢletmedeki yöneticilerin tecrübesi(yıl) 

Çalışanlara Ait Nitel Kriterler 

 ÇalıĢanların yetkinlik düzeyi 

 Yönetim kadrosunun liderlik becerileri 

 ĠĢ sonuçlarının baĢarısı 

 Hedefleri kendilerinin belirlemesi 

 ÇalıĢanların zeki ve yaratıcı olmaları 

 ÇalıĢanların konularında ―en iyi‖ olmaları 

 ÇalıĢan tatmini 

 Uzmanlık alanlarında yüksek yetkinliğe sahip olma 

 Üstün çaba harcama 

 Bilgiyi raporlamaları ve paylaĢmaları 

 Stratejiler hakkında bilgi sahibi olma 
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 Risk alma 

 Kaynak paylaĢımına istekli olma 

 Fikirlerin özgürce söylenmesi 

 Bilgiyi kullanarak sonuç yaratma 

 ÇalıĢanlara yatırımın etkinliği 

 Bilgi paylaĢımına istekli olma 

İnsan Sermayesi Stratejilerine Ait Kriterler 

 Organizasyon içi iliĢkilerin teĢvik edilmesi stratejisi 

 Yeni fikirlerin desteklenmesi stratejisi 

 Eğitim stratejisi 

 Eleman seçme stratejisi 

 Etkin ücret sistemi 

 Yedekleme stratejisi 

Bontis(2001), “Human Capital ROI: Written Report‖ adlı çalıĢmasında insan 

sermayesi için 10 farklı gösterge belirlemiĢtir. Bu göstergeler (Bontis,2001:9);  

 ÇalıĢanların memnuniyeti  

 ÇalıĢan taahhüdü  

 Eğitim  

 Değer oluĢturma  

 Anahtar personelin elde tutulması 

 Liderlik 

 Süreçlerin uygulanması,  

 Bilgi oluĢturma  

 Bilgi paylaĢımı   

 Bilgiyi kullanarak sonuç elde etme Ģeklindedir. 

Ġktisat literatüründe, insan sermayesi ölçülürken genel olarak 3 ana gösterge 

kullanılır. Bunlar (KarataĢ ve Çankaya, 2010; 31); 

 ĠĢgücünün Eğitim Seviyesi   

 Sağlık Standartlarını Gösteren DeğiĢkenler  

 Kalkınma Seviyesini Gösteren Endeksler  
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Uluslararası finans kuruluĢu olan Skandia, insan sermayesinin ölçümü konusunda 

önemli çalıĢmalar yapıp birçok endeks geliĢtirmiĢtir. Skandia‘nın geliĢtirmiĢ olduğu 

endeksler, Tablo 1.8‘de özetlenmiĢtir (Lengnick ve Hall, 2004: 62). 

Tablo 1.8: Skandia‘nın Ġnsan Sermayesi Ölçüm Göstergeleri 

Tam Zamanlı ÇalıĢan Sayısı 

 

 

 Çekirdek Grubun Büyüklüğünü Gösterir 

 

TZÇS toplam istihdama 

yüzdesi 

 Çekirdek niteliğinde olan ve olmayan çalıĢanların oranını 

gösterir. Oran küçük ise kuruluĢ uzun ömürlü olmayabilir. 

Oran büyük ise kuruluĢun iĢgücü maliyeti  çok yüksek 

olabilir. 

TZÇS yaĢ ortalaması  Ortalama yüksek ise bazı iĢletmelerden daha fazla 

deneyime sahip olabilir. Ortalama düĢük ise; bazı 

iĢletmelerden değerli olabilecek güncel bilgiye sahip 

olabilir. 

TZÇS Ģirketteki ortalama 

çalıĢma süresi 

 Ortalama daha fazla ise; değiĢime karĢı çıkma olasılıkları 

yükselir. Ortalama az ise; kısa değiĢimi daha kolay 

kabullenebilirler. 

TZÇS yıllık devir oranı  Oran yüksek ise; değerli organizasyonel belleğin daha fazla 

elden kaçırılması anlamına gelir. 

TZÇS için eğitim, iletiĢim ve 

destek programlarının yıllık 

kiĢi baĢı maliyeti 

 ĠĢletmenin çekirdek çalıĢan grubunu elinde tutma 

konusundaki kararlığını gösterir. 

Tam Zamanlı Geçici 

çalıĢanların sayısı 

 KuruluĢun ĠKY esnekliğini gösterebilir. 

TZGÇ için eğitim ve destek 

programlarının yıllık kiĢi baĢı 

maliyeti 

 KuruluĢun tüm çalıĢanlarını elinde tutma konusundaki 

kararlığını gösterir. 

ĠĢ alanında lisansüstü ve daha 

ileri eğitim almıĢ Ģirket 

yöneticilerinin yüzdesi 

 ġirket yönetimi içindeki bilgi zenginliğini gösterir 

ġirket bünyesinde bulunan 

yabancı yöneticilerin yüzdesi 

 ġirket yönetimi içindeki küresel çeĢitlilik durumunu 

gösterir. 

TZÇS baĢındaki Ģirket 

yöneticileri 

 Yönetimin çeĢitli gruplara ne kadar zaman ayırdığını ya da 

kendi kendini yönetme derecesini gösterir. 

Kaynak: Lengnıck Ve Hal (2004: 62). 
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1.2.6.Ġnsan Sermayesi Ölçüm Yöntemleri 

Ġnsan sermayesini ölçebilmek için öncellikle insan kaynaklarını kayıt altına 

alabilmek ve hesaplanabilir kılmak gerekmektedir. Ġnsan kaynakları muhasebesinin 

gereksinim duyduğu veriler insan kaynakları ile ilgili maliyetler ve değerlerdir 

(DemirbaĢ, 2008: 43-47). 

Ġnsan sermayesinin maliyeti ve değeri ile ilgili kurulacak ölçüm modellerinin iç ve 

dıĢ bilgi kullanıcılarına faydalı olabilmesi için aĢağıdaki standartları taĢıması 

gerekmektedir (Albayrak, 1982: 7-8); 

 Kapsamlılık: Ġnsan sermayesinin ölçümü için oluĢturulan modelin ilgili ve 

ölçülebilir tüm göstergeleri içermesi gerekmektedir. Ġnsan sermayesi 

değerinin ve maliyetlerin ölçümünde temel göstergeler arasında gelecekte 

beklenen hizmet süreleri, yaĢ, sağlık durumu ve deneyimleri baĢta 

gelmektedir. Akabinde gelecekte beklenen ücret değiĢimleri, ödemelerle ilgili 

kısıtlamalar, iĢletmenin karlılık oranı ve çalıĢandan beklenen değiĢimler 

gelmektedir. 

 Uygulanabilirlik: Ġnsan sermayesi ölçüm modellerin uygulanabilir olması 

insan sermayesi ile ilgili verilerin uygun bir maliyetle kolayca elde edilebilir 

olması ile yakından ilgilidir. Bu bağlamda modelin yararlılığı, 

uygulanabilirliği ölçüsünde artacaktır. 

 Kullanılabilirlik: Ġnsan sermayesinin ölçümü için oluĢturulacak modelin 

karar vermede güvenilir bir biçimde kullanılabilmesi gerekmektedir. 

OluĢturulan model kapsamlı ve uygulanabilir olsa da kullanıldığında karar 

vermede sonuçları etkilemiyorsa iĢlerliği zedelenmiĢ olacaktır. Bundan dolayı 

modelin kullanılabilirliği, insan sermayesinin tespitiyle birlikte yatırım 

kararlarını ve diğer iĢletme kararlarını etkileyici ve düzeltici olmada ve 

karĢılaĢtırma imkânı sağlamada fayda sağlayacaktır. 

 Güvenilirlik: Maliyet veya değer tabanlı oluĢturulan modelin güvenilirliği; 

insan sermayesinin ölçüm aĢamalarında doğabilecek bireysel yargı ve 

eğilimlere açık olma ile ilgili olacaktır. Öznel yargılar azaltıldığı ölçüde 

modelin güvenirliği ve nesnelliği de artacaktır.  
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Ġnsan sermayesinin değerini ölçen Hermanson(1964), Likert(1967), Lev ve 

Schwartz(1971), Flamholtz(1972), Morse(1973), Sangeladji(1975), Ogan(1976), 

Dobija(2004) ve maliyetini ölçen C. Pyle(1967), Flamholtz(1999), modelleri 

incelendiğinde en kapsamlı Ģekilde aĢağıdaki gibi sınıflandırılabilir; 

Maliyet Tabanlı Ölçüm Yöntemleri 

 Tarihi Maliyet Yöntemi 

 Yenileme Maliyet Yöntemi 

 Fırsat Maliyet Yöntemi 

Parasal Değer Tabanlı Ölçüm Yöntemleri 

 Lev ve Schwartz Modeli 

 Stochastic Değeri Ölçme Yöntemi 

 Frantzerb, Landau ve Lunberg Yöntemi 

 Hermanson Modeli 

 Myers ve Flowers Modeli 

 Sangeladji Modeli 

 Dobija Modeli 

Parasal Olmayan Değer Tabanlı Ölçüm Yöntemleri 

 Likert Modeli 

 Flamholtz Modeli 

 Ogan modeli 

 Morse Modeli 

Ġnsan kaynaklarına yarar sağlayabilmeleri için bireysel, grupsal ve maliyet bazında 

insan sermayesinin değerinin ölçülmesine iliĢkin olarak yöntemler incelenirken, 

insan kaynağının önemini ve dalgalanmalarını etkileyen faktörlerin belirlenmesi ve 

değerinin ne olacağının anlaĢılması göz önünde daima bulundurulmalıdır. Ġnsan 

sermayesinin değerini belirleyen faktörlerin ve yapılarının anlaĢılması, değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerin açıklanmasına ve insanların değerinin belirlenmesine yardımcı 

olacaktır (Selimoğlu, 2001: 53). 



43 

1.2.6.1.Maliyet Tabanlı Ölçüm Yöntemleri 

Ġnsan kaynaklarının maliyeti baz alınarak oluĢturulan ölçüm yöntemleridir. Bunlar; 

fiili maliyet yöntemi, yenileme maliyet yöntemi ve fırsat maliyet yöntemi 

Ģeklindedir. 

1.2.6.1.1. Tarihi Maliyet Yöntemi 

1967 yıllında William C. Pyle ve R. C. Barry Corporation tarafından Amerika‘da 

geliĢtirilen bu yöntem; insan sermayesine yapılan giderlerin fiili maliyet esasına göre 

hesaplanmasını baz alan yöntemdir. Tarihi maliyet yöntemi; elde etme maliyeti ve 

öğrenme maliyeti olmak üzere iki farklı bileĢenden oluĢmaktadır (Ganta ve Geddam, 

2014: 56). 

 Elde Etme Maliyeti: ĠĢletme bünyesinde çalıĢtırılmak üzere alınacak bireyin, 

iĢe alma ve seçme iĢlemleri dâhil tüm maliyetlerinden oluĢur. Elde etme 

maliyetinin temel özellikleri; insan kaynaklarına yapılan yatırımların toplamı 

olması ve kaynakların beklenen kullanılabilir süresinden sonra amortize 

edilmesidir. Eğitim maliyetinin, iĢe alma maliyetinden daha kısa zamanda 

amortize edilmesi beklenir. Çünkü teknolojik değiĢimleri takip edebilmek 

için yeni becerilerin elde edilmesi gerekmektedir (Bayrammuradov,2009: 97). 

 GeliĢtirme Maliyeti: Ġnsan kaynaklarının eğitimi ve iĢletmeye ve iĢe uyum 

sağlaması için yapılan harcamalardan oluĢmaktadır. GeliĢtirme maliyeti; 

eğitim maliyetleri ve uyum sağlama maliyetlerinden oluĢmaktadır (Durgut, 

2012: 24). Bu yöntem uygulama olarak basit olmasına karĢın gerçek değeri 

yansıtmamaktadır. Örneğin; deneyimli bir çalıĢanın iĢe alındıktan sonra 

geliĢimi ve eğitimi için gideri çok olmayabilir. Bu da gerçek değeri yüksek 

olan bir bireyin tarihsel maliyet yöntemiyle daha düĢük değerde görünmesine 

neden olmaktadır (Garg: 6). 

Bu yöntemin avantajı; tarafsız olması, insan kaynaklarına yapılan yatırımları diğer 

kaynakların muhasebesi ile karĢılaĢtırma ve belirli zaman aralıkları için primlerdeki 

azalıĢ ile harcamaları karĢılaĢtırmadaki kolaylıklardır. Dezavantajı ise; insan 

kaynaklarının toplam maliyetini hesaplamakta yetersiz kalmasıdır. (Bayrammuradov, 

2009: 97). 
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1.2.6.1.2.Yenileme Maliyeti Yöntemi 

Yenileme maliyeti, iĢletme bünyesinde çalıĢmakta olan insan kaynağının yenilenmesi 

durumunda katlanılan maliyettir. Flamholtz tarafından geliĢtirilen bu yöntem, insan 

kaynaklarını bireysel, grupsal ve iĢletmenin tüm çalıĢanları olmak üzere üç boyutta 

ele almaktadır. Bu maliyet türü ―pozisyon yenileme maliyeti‖ ve ―kiĢisel yenileme 

maliyeti‖ Ģeklinde iki farklı bakıĢ açısına sahiptir. Pozisyon yenileme maliyeti, belli 

bir görevdeki çalıĢanın aynı görevi yapmak üzere baĢka birisiyle yenilenmesi sonucu 

oluĢan maliyetlerdir. Bu maliyetler, edinim maliyetleri, öğrenme maliyetleri ve iĢten 

ayrılma maliyetleri Ģeklinde üç ana grupta toplanmaktadır. Yenileme maliyeti 

yöntemi, iĢletmeye ağır yükler getirdiği için insan kaynakları ölçümünde pek 

önerilmemektedir (Selimoğlu, 2001: 49-50). 

Yenileme maliyet yöntemi, tarihi(fiili) maliyet yöntemine alternatif olarak geliĢtirilen 

bir model olmakla birlikte bazen ek olarak kullanılmaktadır. Bu yöntem insan 

kaynakları planlaması ve kontrolü sürecinde, insan kaynaklarının maliyetini 

hesaplamak için kullanılır. Ayrıca bu yöntem insan sermayesinin iĢletme için 

değerini ölçmek için de kullanılabilir (Bayrammuradov, 2009: 98). 

1.2.6.1.3.Fırsat Maliyeti Yöntemi 

Geleneksel muhasebeden kaynaklı eksikliklerden ortaya çıkan fırsat maliyeti, 

muhasebe literatüründe herhangi bir alternatifin seçilmesinden dolayı, seçilmeyen 

diğer alternatifin veya alternatiflerden vazgeçilen ―fedakârlık‖ olarak 

tanımlanmaktadır (GüneĢ, 1997: 80). Diğer bir deyiĢle; bir bireyin, iĢletme içinde bir 

iĢten alınıp alternatifiyle değiĢtirilmesiyle değerinden vazgeçilmesi onun fırsat 

maliyetini ifade eder. 

Ġnsan kaynakları faaliyetlerinden doğan maliyetler, büyük defter yani defter-i kebirde 

izlenmektedir. Her bir faaliyetin maliyeti için ise çalıĢan bazında muavin hesap açılır 

ve değerleme tarihinde amortisman hesaplanarak ilgili gelir tablosu hesabına 

yansıtılır. Bunun dıĢında yapılan diğer faaliyet giderleri ise gelir tablosuyla 

iliĢkilendirilerek dönem sonu itibariyle insan kaynaklarının net yatırım tutarı 

hesaplanabilir (Aydın vd, 2015: 682). 
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1.2.6.2.Parasal Değer Tabanlı Ölçüm Yöntemleri 

Ġnsan kaynaklarının parasal değeri baz alınarak oluĢturulan ölçüm yöntemleri olup. 

Bunlar; Lev ve Schwartz Modeli, Hermanson Modeli, Frantzerb, Landau ve Lunberg 

Modeli, Myers ve Flowers Modeli, Sangeladji Modeli ve Stochastic Değeri Ölçme 

Modelidir. 

1.2.6.2.1.Lev ve Schwartz Modeli 

Baruch Lev ve Abaa Schwartz tarafından geliĢtirilen bu model insan sermayesinin 

parasal tespitine dayalı bir yöntemdir. ÇalıĢanların yaĢını, niteliğini ve ortalama 

kazançlarını hesaba katarak belirlenen iskonto üzerinden bugüne indirgenme 

iĢlemidir. Bu model hem niteliklerine göre sınıflandırılan çalıĢan grubunun hem de 

iĢletmenin toplam sermayesini ölçen bir yöntemdir. Ayrıca bu model çalıĢanların 

ölüm ve emeklilik gibi iĢten ayrılma olasılıklarını da hesaba katmaktadır. Lev ve 

Schwartz insan sermayesinin değerini hesaplamak için aĢağıdaki formülü 

geliĢtirmiĢlerdir (Lev ve Schwartz, 1971: 105). 

 (  )  ∑  (   )

 

   

 ∑
 ( )

(   )   

 

   

 

Bu Formülde; 

E(Vt)  : ―t‖ yaĢındaki çalıĢanın beklenen değeri  

T        : ÇalıĢanın emeklilik yaĢı 

 P(t)    : ÇalıĢanın iĢten ayrılma olasılığı  

I(t)      : ÇalıĢanın emekliliğine kadar alacağı ücret  

r         : Ġskonto oranı  

Formülün sağ tarafında kalan kısım  ∑   (   )
 
      çalıĢanın emeklilik yaĢına kadar 

ölmesi olasılığını hesaba katmaktadır. 

Formülün diğer kısmı olan ∑
 ( )

(   )   
 
     T yaĢındaki çalıĢanın gelecekte alacağı 

ücretlerin Ģimdiki değerini hesaplamaktadır. 
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Lev ve Schwatz insan sermayesinin değer tespitine yönelik 4 aĢamalı bir uygulama 

izlemiĢtir (Lev ve Schwartz, 1971: 111).  

Uygulamanın ilk aĢamasında çalıĢanların yaĢ ve niteliklerine göre sınıflandırılması 

yapılmıĢtır:  

YaĢ Niteliksiz Yarı 

Nitelikli 

Nitelikli Profesyonel Toplam 

25-34 700 — 10 40 750 

35-44 300 40 10 30 380 

45-54 — 10 20 20 50 

55-64 — — — 10 10 

Toplam 1000 50 40 100 1190 

 

Uygulamanın ikinci aĢamasında yaĢ ve niteliklerine göre çalıĢanların ortalama yıllık 

kazançları sınıflandırılmıĢtır: 

 

YaĢ 

 

 

Niteliksiz 

  Yarı 

Nitelikli 

 

Nitelikli 

 

  

Profesyonel 

 

25-34 5.000 6.000 7.500 10.000  

35-44                  5.500 7.000 8.000 12.000  

45-54 6.000 7.500 9.000 13.000  

55-64 5.500 7.000 9.000 15.000  

      

 

Uygulamanın üçüncü aĢamasında her bir grup çalıĢanlarının Ģimdiki değer tespiti 

yapılmaktadır. Örnek olarak 700 kiĢinin oluĢturduğu niteliksiz çalıĢan grubunun 

değeri bulunacaktır: 

YaĢ Ortalama 

Kazanç 

ÇalıĢan 

 Sayısı 

            Ġskonto  

          Katsayısı 

  ÇalıĢanın    

ġimdiki 

Değeri 

 

25-34 5.000 700 6,1446 21.506,100  

35-44                  5.500 700 0,3856   9.122,130  

45-54 6.000 700 0,1487    3.837,600  

55-64 5.500 700 0,0573    1.355,770  

  

700 Niteliksiz ÇalıĢanın Toplam Değeri                         35.822,500 
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Uygulamanın üçüncü aĢamasında yapılan iĢlem 25-34 yaĢ grubu aralığındaki 700 

çalıĢanın 25 yaĢında oldukları ve emekli olacakları 65 yaĢına kadar çalıĢacakları 

varsayılmıĢtır. Ġlk on yıl için her yıl elde edecekleri 1$‘ın %10 iskonto oranına göre 

6.1446 katsayısı kullanılmıĢtır. Tablodaki 0.3856, 0.1487, 0.0573 iskonto katsayıları 

ise gelecek 10, 20, 30 yıl sonraki 1$‘ın %10 iskonto oranına göre bugünkü değeridir 

(Sangeladji, 1975: 40). 

Uygulamanın dördüncü aĢamasında ise birinci ve ikinci aĢamadaki değerlere %10 

iskonto oranı uygulanarak toplam insan sermayesinin değerinin tespiti ve her bir grup 

için bugünkü değer tespiti yapılmıĢtır: 

YaĢ Niteliksiz Yarı 

Nitelikli 

Nitelikli Profesyonel Toplam 

25-34 35.822,500 — 764,310 4.281,760 40.868,570 

35-44 15.908,400 2.686,880 786,990 3.546,990 22.929,206 

45-54 — 626,670 1.529,540 2.308,440 4.464,650 

55-64 — — — 921,600 921,600 

Toplam 51.730,900 3.313,550 3.080,840 11.058,790 69.184,080 

 

Tabloda yapılan hesaplamalar sonucunda insan sermayesinin toplam değerinin 

69.184,080 olduğu, grup bazında insan sermayesinin değeri ise toplam insan 

sermayesine oranı ile tespit edilir. Bu bağlamda; 

Profesyoneller için;                  
          

          
 = 0,16  

Nitelikli ÇalıĢanlar için;            
         

          
 = 0,04  

Niteliksiz ÇalıĢanlar için;          
          

          
 = 0,75 olarak tespit edilir. 

Lev ve Schwartz‘ın yapmıĢ oldukları bu çalıĢmanın teorisi ve uygulaması 

incelendiğinde bu modelin diğer modellere göre daha somut verilere dayanması ve  

bunun sonucu olarak; varsayımların diğer modellere göre daha az yer alması ve 

emeklilik ve ölüm gibi iĢten ayrılmaların hesaba katılması bu modelin avantajları 

olarak gösterilebilir. 
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1.2.6.2.2.Frantzerb, Landau ve Lunberg Modeli 

Frantzerb, Landau ve Lunberg modeli, çalıĢanın ekonomik değerini çalıĢanların 

ücreti ile iĢletmeye sağladığı katkı arasındaki iliĢkiye göre tespit eden bir yöntemdir. 

Modelde değerleme iĢlemi yapılarak iki ayrı çalıĢanın değeri tespit edilmektedir. Bu 

modelde çalıĢanın ekonomik değeri üç aĢamadan oluĢmaktadır. Ġlk aĢamada; 

çalıĢanların gelecekteki beklenen yıllık ücretleri ile iĢletmede kalma olasılığı çarpılır 

ve gelecekte ödenmesi beklenen ücret harcamaları bulunur. Ġkinci aĢamada;  bulunan 

yıllık ücret harcamaları ile çalıĢanın deneyimine, pozisyonuna ve yaĢına göre 

hesaplanan ―verimlilik faktörü‖  çarpılır. Sonuç çalıĢanın gelecekte beklenen 

katkısını verir. Üçüncü aĢamada ise; çalıĢanın gelecekte beklenen katkısı iskonto 

oranı ile bugüne indirgenerek çalıĢanın Ģimdiki değeri tespit edilir (Sangeladji, 1975: 

30-31). 

Tablo 1.6: Ġki ÇalıĢana Ait Beklenen Değerin Hesaplanması 

 

Hizmet 

Yılları 

(1) 

Beklenen 

Yıllık Ücret 

(2) 

ĠĢletmede 

Kalma 

Olasılığı 

(3) 

Beklenen 

Çıktı Ücret 

(4) 

Verimlilik 

Faktörü 

(5) 

Beklenen 

Katkı 

(6) 

ġimdiki 

Değer 

(Ġskonto) 

%10 

A ÇALIġANI 

1 10.000 .80 8.000 .50 4.000 3.636 

2 10.500 .50 5.250 .80 4.200 3.471 

3 11.000 .30 3.300 .85 2.805 2.107 

4 11.500 .25 2.875 .90 2.588 1.768 

5 12.000 .20 2.400 .95 2.280 1.416 

6 12.500 .19 2.375 .98 2.328 1.314 

Toplam 13.712 

B ÇALIġANI 

1 9.000 .80 7.200 .85 6.120 5.564 

2 9.500 .75 7.125 .90 6.413 5.300 

3 10.000 .70 7.000 .95 6.650 4.996 

4 10.500 .69 7.245 .98 7.100 4.849 

5 11.000 .67 7.370 .99 7.296 4.530 

6 11.500 .65 7.475 .99 7.400 4.177 

Toplam 29.416 

Kaynak: Sangeladji (1975: 30-31). 

 

Yukarıdaki tablodan hareketle, A çalıĢanı B çalıĢanından daha fazla ücret almasına 

rağmen Ģimdiki değeri B‘den azdır. Bu durum; yöntemde çalıĢanların iĢletmede 

kalma olasılığı ve iĢteki verimlilik faktörünün de hesaplamaya katılmasından 

kaynaklanmaktadır. 
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1.2.6.2.3.Stochastic Değer Ölçme Modeli 

Stochastic değer ölçme modeli, bireysel değeri ölçmeye yönelik önerilen 

modellerden birisidir. Bu model, bireyin beklenilen Ģartlı değerini ve iĢletmenin 

gerçek değerlerinin nasıl ölçüleceği konusunda geliĢtirilmiĢ bir kantitatif yöntemdir. 

Yönteme konu olan değer, olasılıkla bilinmektedir ve tahminidirler. Ancak bu 

yöntem ile bulunan sonuçların tutarlı tahminler haline gelebilmeleri için ise 

kullanılacak verilerin gerçek, doğru ve güvenilir kaynaklardan elde edilmiĢ olmaları 

temel Ģarttır. Bu ölçüm modelini kullanabilmek için beĢ temel aĢamalı bir sürecin 

izlenmesi gerekir. Bunlar (Selimoğlu, 2001: 56-57); 

 ÇalıĢanın, iĢletmede kaldığında getirebileceği özel görevlerin tanımlaması 

 ĠĢletmedeki her bir görevin ayrı ayrı değerinin belirlenmesi 

 Bir kiĢinin iĢletmedeki beklenilen çalıĢtırılma süresinin tahmin edilmesi 

 Bir kiĢinin belli zamanlarda gelebileceği olası görevlerin belirlenebileceği 

tahminin yapılması 

 ġimdiki değerinin belirlenecek olan gelecekteki nakit akıĢından düĢülmesi 

Bu ölçüm metoduna göre bireyin Ģartlı değeri matematiksel olarak aĢağıdaki Ģekilde 

formülize edilebilir (Babacan, 2005: 9); 

 (  )  ∑
∑   

      
(  )

   
   

(    ) 

 

   

 

Formülde (Ġ) hizmet seviyelerini, (m) iĢten çıkıĢ hizmet seviyesini, (t) aktif çalıĢma 

dönemini, (r) iskonto oranını, ( ) hizmet seviyesi değerini,( )belirli bir 

hizmet seviyesinde çalıĢma olasılığını gösterir.  

Beklenen fark edilebilir değeri ise, bireyin aktif çalıĢma dönemi boyunca iĢletmede 

yer alacağı hesaba katıldığından, yukarıdaki formülden biraz farklı olarak aĢağıdaki 

gibi formülize edilebilir; 

 (  )  ∑
∑   

      
(  )

 
   

(    ) 
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1.2.6.2.4.Hermanson Modeli 

Hermanson tarafından önerilen bu model, insan sermayesinin değerini iĢletme 

açısından bir bütün olarak ölçmeyi hedeflemektedir. Gelecek beĢ yıl boyunca 

yapılacak ücret ödemelerinin iskonto oranı ile bugüne indirgenmiĢ değeri 

bulunmaktadır (Andrade ve Sotomayor, 2011: 85). Hermanson, modelinde insan 

sermayesinin ana iĢlevini gören ―verimlilik oranı‖ için aĢağıdaki formülü önermiĢtir; 

        5 (
     

     
) + 4 (

    

    
) + 3( 

    

   
) + 2 (

    

    
) + 1 (

    

    
) 

15 

Bu formülde; 

Rf0    : ĠĢletmenin sahip olduğu varlıklarının cari yıldaki kârlılık oranı 

Re0 :Sektördeki tüm iĢletmelerin sahip olduğu varlıkların cari yıldaki ortalama 

kârlılık oranları  

Rf4    : ĠĢletmenin sahip olduğu varlıkların dördüncü yıldaki kârlılık oranı 

 Re4 : Sektördeki tüm iĢletmelerin sahip olduğu varlıkların dördüncü yıldaki 

ortalama kârlılık oranları  

Tablo 1.7: Ġnsan Kaynaklarına Gelecekte Ödenecek Ücretlerin ġimdiki Değerinin 

Hesabı 

 

Hizmet 

Yılları 

 

Beklenen Yıllık Ücret 

1 $ Yıl Sonu Ġtibariyle 

%6 Faiz Haddinden 

ġimdiki Değeri 

Gelecek Ödemelerin 

Ġskontodan(%6) ġimdiki 

Değeri 

1 100.000,00 .943 94.300,00 

2 120.000,00 .890 106.800,00 

3 135.000,00 .840 113.400,00 

4 140.000,00 .792 110.880,00 

5 150.000,00 .747 112.050,00 

 645.000,00  537.430,00 

Kaynak: Sangeladji  (1975: 34). 

 

Hermanson çalıĢmasında verimlilik oranını 1,4 alarak insan sermayesini değerini 

537.430,00 * 1,4  = 752.400,00 olarak tespit etmiĢtir. 
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1.2.6.2.5.Myers ve Flowers Modeli 

Bu modele göre çalıĢanın iĢletme için değeri onun üretkenliğidir. ÇalıĢanın 

üretkenliği; kendisinin bilgisi, becerisi, sağlığı, varlığı ve tutumu gibi değiĢkenlerden 

oluĢmaktadır. ÇalıĢanın tutumu ise; diğer dört değiĢkenin bir neticesi olarak 

belirmektedir. Modelde çalıĢanın iĢletmeye olan değerinin tespiti için, önce sıralama 

tablosu ile ―tutum puanı‖ hesaplanmakta; daha sonra tutum puanı ile çalıĢana ödenen 

yıllık ücret çarpılmaktadır. Bulunan değerle, ödenen yıllık ücret arasındaki fark 

iĢletmenin çalıĢanla elde ettiği kazanç veya kaybı olmaktadır. Aynı yöntemle 

departmanlar arası karĢılaĢtırmada yapılabilmektedir. Tablo 1.8‘de bu modele 

uyarlanmıĢ örnek verilmektedir (Albayrak, 1982: 35-37); 

Tablo 1.8 Ġnsan Sermayesinin Beklenen Değeri 

 

ÇalıĢan 

 

Yıllık Ücret 

 

 

Tutum Tartısı 

 

Tutum Puanı 

 

Tartılı Tutum Puanı 

John Doe 1.400.000 5 1,05 5,25 

Mary Brown 700.000 5 1,12 5,60 

Harry Smith 900.00 7 1,21 8,47 

Bill Jones 650.000 3 1,26 3,78 

Jim Johnson 1.850.000 6 1,15 6,90 

  

5.500.000 

 

26 

  

30 

 Kaynak: Akt. Albayrak (1982: 36). 

 

Tutum Ġndeksi  
                   

             
  

  

  
 = 1,15 

 

ÇalıĢanların Beklenen Değeri: 5.500.000 * 1,15 = 6.325.000 

Kazanç = 6.325.000 – 5.500.000 = 825.000,00 

ÇalıĢan BaĢına Kazanç =  825.000,00 ’ 5 = 165.000,00 TL 

Yukarıdaki tabloda insan sermayesinin beklenen parasal değerinin tespitinde en 

önemli etken, iĢ görenlerin tutum puanı olmaktadır. Bu nedenle tutum puanının 

hesaplanmasındaki bir hata modelin sonucunu etkileyecektir.   
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 1.2.6.2.6.Sangeladji Modeli 

Bu model Sangeladji(1975) tarafından “A Theoretical And Empirical Investigation of 

Human Resource Accounting” adlı çalıĢmasında önerilmiĢtir. Bu model, edinim 

maliyetleri modeli ile Lev ve Schwartz modelinin özelliklerinin karıĢımı Ģeklindedir. 

Edinim maliyetleri olarak çalıĢanların iĢe alma, yerleĢtirme, eğitme ve geliĢtirme 

maliyetleri hesaplanmaktadır. Bu modelde çalıĢanların gelecek beĢ yıllık ücret 

ödemeleri ile iĢletmenin yatırımlarıyla ilgili olarak iç verimlilik oranının 

hesaplanmasıyla değer tespiti yapılmaktadır (Sangeladji, 1975: 57-67). Bu modelin 

hesaplanmasında kullanılan formül aĢağıdaki gibidir; 

  (                
)    

    ∑ (
   (    )

(   ) 
)

 

   
 =  

   (    )

(   ) 
    

   (    )

(   ) 
    

   (    )

(   ) 
 

Yukarıdaki formülde; 

a = Ġç verimlilik Oranı 

I = Yıllık net gelir 

Cp = Ġnsan kaynakları dıĢındaki fiziksel ve maddi olmayan varlıkların maliyeti 

    =  Ġnsan kaynağına yaptığı yatırımların açık maliyeti (iĢe alma, eğitim ve 

geliĢtirme gibi maliyetler) 

    = Ödenmesi beklenen yıllık ücret 

     = ÇalıĢanların potansiyel hizmetlerinin örtük alım fiyatı (ĠĢe alma, yerleĢtirme, 

eğitme ve geliĢtirme gibi edinim maliyetlerinin tutarı) 

n = Modelin belirlediği gelecek 5 yıldır 

Modele getirilecek eleĢtiriler ise ücret ödemelerinin neden beĢ yıl olarak alındığının 

bilimsel bir açıklamasının bulunmaması ve ücretlerin yıllar itibariyle değiĢebileceği 

varsayımı benimsenmemiĢ olmasıdır. Ayrıca modelde tüm yatırımlara ait tek bir oran 

belirlenmesi, tüm yatırımların aynı oranda verimli olmaları anlamına gelmektedir 

bunun da doğru bir yaklaĢım olmadığı ileri sürülebilir (Albayrak, 1982: 50). 
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1.2.6.3.Parasal Olmayan Değer Tabanlı Ölçüm Yöntemleri 

Ġnsan kaynaklarını değer tabanlı ölçen ancak parasal olmayan ölçüm yöntemleridir. 

Bu yöntemler; Flamholtz Modeli, Likert Modeli, Morse Modeli ve Ogan Modeli 

Ģeklindedir. 

1.2.6.3.1.Flamholtz Modeli (Ödül Değerleme Yöntemi) 

Flamholtz tarafından önerilen bu model, gruplar yerine bireylerin değerini ölçmeye 

çalıĢan bir modeldir. Bu model bireyin değerini iki değiĢkenin belirlediğini 

öngörmektedir. Bu değiĢkenler bireyin Ģartlı değeri ve bireyin organizasyonu 

sahiplenme olasılığı değeri Ģeklindedir. Bireylerin Ģartlı değerini, çalıĢanların 

hizmetleri belirlemektedir. Bu hizmetler verimlilik, aktarılabilirlik ve yetenek olmak 

üzere üç faktörden oluĢmaktadır. Bireyin organizasyon değerini ise; bireyin 

organizasyondaki rolü ve organizasyonun ödül sistemi belirler. Bu iki değiĢken aynı 

zamanda Flamholtz‘un değer teorisinin özünü oluĢturmaktadır (Islam, Kamruzzaman 

ve Redwanuzzaman, 2013: 7). 

1.2.6.3.2.Likert Modeli 

Likert ve Bowers tarafından önerilen bu model bireyler yerine insan gruplarının 

değerini ölçmeye çalıĢan değer tabanlı bir modeldir. Bu model gruptaki bireylerin 

organizasyon için ferdi değerlerinin toplamının, grubun değeri ile eĢit olmayabileceği 

gerçeğine dayanmaktadır. Ayrıca bu modelde, bir grubun organizasyon için değerini 

üç değiĢken etkilemektedir. Bu değiĢkenler; bağımsız değiĢkenler, ara değiĢkenler ve 

sonuç değiĢkenlerdir (Akintoye, 2012: 569). 

Bağımsız değiĢkenler, iĢletme yapısı ve yönetim yapısı gibi iki kurumsal yapıdan 

meydana gelen yönetimce kontrol edilen değiĢkenlerdir. Yönetim yapısındaki ve 

iĢletme yapısındaki değiĢiklikler, grubun insan sermayesi değerinde artıĢa neden 

olur. Ara değiĢkenler; çalıĢma grubunun kendi süreçleri, liderlik, organizasyonel 

kültür ve çalıĢanların tatmininden meydana gelirler. Organizasyonel kültür; 

organizasyonun karar alma, motivasyon, iletiĢim gibi süreçlerini oluĢturan sosyal ve 

psikolojik kültürdür.  Sonuç değiĢkenler ise; satıĢlar ve kar gibi organizasyonun elde 

ettiği değerlerdir. Bu değiĢkenler, yönetimin arzu ettiği çıktılardan oluĢan 

değiĢkenlerdir (Babacan, 2005: 3-5). 
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1.2.6.3.3.Ogan Modeli 

 

Bu model; Pekin Ogan(1976) tarafından ―A Human Resource Value Model for 

Professional Service Organizations‖ adlı çalıĢamasında ileri sürülen bir modeldir. Bu 

model insan sermayesinin ekonomik değerinin ölçümü için bireylerin maliyetleri ve 

faydalarının etkilerini içermektedir. Ogan, bu modeli insan kaynakları muhasebe 

sistemi olarak planlamaktan ziyade değer odaklı miktar yaklaĢımı olarak 

oluĢturmuĢtur. Bu modelde her çalıĢan, öngörülen ve kolayca belirlenebilen bir 

fatura oranına ve zaman miktarına sahiptir. Ayrıca bu modeli resmi kurumlar, 

profesyonel hizmet ve fatura oranlarını belirlemek için kolayca kullanabilirler (Ogan, 

1976: 309-310). 

Ogan, insan sermayesinin değer tespiti için aĢağıdaki denklemi geliĢtirmiĢ; 

 ̌   ∑∑
 

(   ) 

   

   

 

   

 ̌   

Bu Formülde; 

 ̌  = Organizasyondaki insan kaynaklarının profesyonel hizmetleri için belirlenmiĢ 

toplam Ģimdiki net değerleri 

 ̌  =  EĢdeğer net faydaları 

L = Organizasyon için çalıĢanın tahmin edilen faydalı ömrü 

j =  ÇalıĢan sırası (jth individual; j = 1,2,3,4 ..., n; ) 

r = Organizasyonun dıĢ iskonto oranı 

k = Gelecekteki zaman dilimleri.(Gelirler ve maliyetler k zaman diliminde oluĢtuğu 

varsayılmıĢtır) 

t = 1 den L‘ ye (ÇalıĢanın tahmin edilen faydalı ömrüne) kadar ki belli bir süredir.  

t‘ye iskonto uygulandıktan sonra da çalıĢanların net faydaları oluĢur. 

q= k+t 
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1.2.6.3.4.Morse Modeli 

Bu model; Morse(1973) tarafından ‖A Note on the Relationship Between Human 

Assets and Human Capital‖ adlı çalıĢmasında önerilen bir modeldir. Bu modele göre, 

insan varlıklarının değeri, organizasyondaki çalıĢanların vermiĢ olduğu hizmetlerin 

Ģimdiki net değerine eĢittir. Bu ölçüm modelini kullanabilmek için dört aĢamalı bir 

sürecin izlenmesi gerekir. Bu aĢamalar (Morse, 1973: 589);  

 ÇalıĢanların gelecekteki verecekleri hizmetlerin brüt değeri belirlenir. 

 ÇalıĢanlara gelecekteki ödemelerin(doğrudan veya dolaylı) değeri belirlenir. 

 Birinci aĢamadaki insan varlıkların gelecekteki değeri ile ikinci aĢamadaki 

ödemelerin, insan kaynakları muhasebesindeki net faydası belirlenir. 

 Net faydanın Ģimdiki değeri ise önceden belirlenmiĢ iskonto oranı(genellikle 

sermaye maliyeti) uygulanarak belirlenir. Bulunan değer organizasyondaki 

insan varlıklarının değerini temsil eder. 

  ∑∫
  ( )

(    )   

 

 

 

   

       ∫
 ( )

(    )   

 

 

    

A =Organizasyondaki insan varlıklarının değeri 

N =Organizasyondaki çalıĢanların Ģimdiki sayısı 

   =ġimdiki zaman 

T=ġu anda çalıĢmakta olan bireylerin iĢten ayrılması durumunda ki en yüksek zaman 

  ( )=ÇalıĢanların verdiği hizmetlerin net değeri (formüldeki i=zamanı 

t=Organizasyonu belirtmektedir) 

  ( ) =  ÇalıĢanların verdiği hizmetlerin brüt değeri (i=zaman, t=organizasyon) 

  ( ) = ÇalıĢanlara dolaylı veya doğrudan verilen faydaların tümü  

 ( ) =ġu anda birlikte çalıĢan bütün bireylerin hizmetlerin değeri(t zamanda çalıĢan 

bireylerin hizmetlerinin aĢan değeri) 

r = Paranın zaman değeri 
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1.2.7.Ġnsan Sermayesinin MuhasebeleĢtirilmesi ve Raporlanması 

 

Ġnsan sermayesi iĢletmelere değer katan bir varlık olmasına rağmen, iĢletmelerin bu 

varlığı kayıtlarında gösterememesi büyük bir eksiklik olarak görülmektedir. 

ĠĢletmelerin verimliliğini ve etkinliğini artıran bu değerin rakamsal olarak muhasebe 

bilgileri içerisinde gösterilmesi gerekmektedir (Selimoğlu, 2001: 78-79). 

Ġnsan sermayesi özünün buluĢçuluk olduğu gerçeğinden yola çıkılırsa ve bunun 

çalıĢanların devir hızına, bilgisine, tecrübesine ve öğrenme düzeyine bağlı olarak 

ölçülmesi gerektiği düĢünülürse; iĢletmenin harcamaları, yönetim ve personel 

giderleri gibi kalemleri muhasebe bilgi sistemi aracılığı ile birer veri olarak kayıt ve 

rapor edilebilecektir (Acar ve Dalğar, 2005: 38). Bu bağlamda; insan Kaynakları 

muhasebesi, entelektüel sermaye unsurlarından insan sermayesini içeren, insan 

kaynaklarına iliĢkin bilgileri saptayıp, değere dayalı veya maliyete dayalı 

yöntemlerle ölçerek elde edilen verileri iĢletme ile ilgili bilgi kullanıcılarına iletmek 

iĢlevini üstlenen, muhasebe olarak tanımlanan ve insana yapılan yatırım maliyetini 

ve personel yenileme maliyetini ve insanın örgüt içi değerini hesaplamayı içeren bir 

muhasebe sistemidir (Ceran, 2007: 187).  

ĠKM,  ilk olarak 1961‘de Likert‘in çalıĢmalarıyla gündeme gelmiĢ, daha sonra 1973 

yılında Amerikan Muhasebeciler Birliği tarafından kurulan ―insan Kaynağı 

Muhasebesi Komitesince‖ tanımı yapılmıĢtır. Bu komitenin hazırladığı rapora göre 

ĠKM Ģöyle tanımlanmıĢtır (Karacan, 2004: 98); 

―İnsan kaynaklarına ait bilgileri belirlemek, ölçmek ve elde edilen verileri işletme ile 

ilgili bilgi kullanıcılarına iletmek işlevini üstlenen muhasebe işlemleri insan kaynağı 

muhasebesidir.” 

Ġnsan sermayesinin finansal raporlara yansıtılmasına yönelik ilk çalıĢmaları ise  

Roger G. Hermanson baĢlatmıĢtır. Hermanson, ―Ġnsan Varlıkları Muhasebesi‖ 

(Human Assets Accounting) adlı çalıĢmasında, insan varlıklarının diğer varlıklardan 

ayrıldıklarına iĢaret ederek bu konudaki esas güçlüğün değerlemeden kaynaklandığı 

sonucuna varmıĢ ve böylece alternatif finansal muhasebe ve raporlama odaklı 

çalıĢmalar yapmıĢtır (Uzay ve SavaĢ, 2003: 164). 
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Ġnsan sermayesinin muhasebeleĢtirilmesine yönelik çalıĢmaların tarihsel geliĢimi ise 

Ģöyle sıralanabilir (ErkuĢ, 2006: 117-118). 

 1960’lı Yılların BaĢı: Bu dönemde iĢletme bünyesinde bulunan insan 

sermayesinin finansal olarak değerinin tespitine yönelik çalıĢmalar 

yoğunlukta olup, amaç insan sermayesini finansal olarak göstermektir. Bu 

dönemde insan kaynakları maliyeti ve muhasebesi yöntemlerinin uygulandığı 

görülmektedir. 

 1960’lı Yılların Ortaları: ĠĢletmelerin personel politikaları maliyetlerinin 

hesaplanmasına yönelik çalıĢmalar bu dönemde önem kazanmıĢtır. Fayda 

analizleri üzerinde uygulanan bir yöntem olup, raporlamada sistemin alt 

yapısını oluĢturmaktadır. 

 1970’li Yılların Sonu: Bu dönem insan sermayesinin önem kazandığı 

yıllardır. Öğrenme ve bilginin paylaĢılması içsel yönetim stratejisi olarak 

benimsenmiĢtir.  Bu dönemde yapılan raporlamalar ise sayısal olmayan 

ifadelere dayanmaktadır. 

 1990’lı Yılların BaĢı: Bu dönemde finansal göstergeler, insan sermayesi 

ölçüm modelleri, iĢletme içi süreçler, müĢteri iliĢkileri içeren bir yaklaĢım 

önem kazanmıĢtır. Bu dönemde ölçüm modeli olarak Denge Skor Kartı 

metodu uygulamalarda çoğunlukla yer almıĢtır. Bu dönemde ayrıca 

performansa iliĢkin ölçümler, raporlama sistemlerinin temelini 

oluĢturmaktadır. 

Son dönem çalıĢmaların ise;  insan sermayesini en iyi Ģekilde ölçebilen modellerin 

geliĢtirilmesine yönelik yapıldığı söylenebilir. 

Selimoğlu(2001), “İşletmelerin Etkinliğini ve Verimliliğini Artırmada İnsan Kaynağı 

Muhasebesinin Rolü” adlı kitabında, insan kaynağı muhasebesinin sadece kiĢilerin 

iĢletmeye maliyetleri için kurulmuĢ bir muhasebe sistemi olmadığını aynı zamanda 

insanların yönetilmesine iliĢkin bir düĢünce sisteminin de geliĢtirilmesine yönelik bir 

sistem olduğunu belirtmiĢ ve bu bağlamda insan kaynakları muhasebesinin 

varsayımları, amaçları, iĢlevleri ve yararlarını aĢağıdaki baĢlıklar altında derlemiĢtir 

(Selimoğlu, 2001: 25-33): 
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ĠKM ile ilgili olarak Ģu varsayımlar geliĢtirilebilir: 

 Ġnsan sermayesi, iĢletmelerdeki fiziksel ve finansal sermaye gibi bulundukları 

iĢletmeye fayda sağlarlar. 

 ĠĢletmedeki diğer sermaye unsurları gibi insan sermayesinin de bir değeri 

vardır ve bu değer iĢletmenin yerine getirmeyi hedeflediği amaçlarına 

ulaĢabilmesi bakımından belirgin bir katkıda bulunur. 

 Ġnsan sermayesinin elde edilmesinde iĢletme belli maliyetlere katlanmak 

zorundadır. Bu maliyetler, oluĢturacağı insan sermayesiyle iĢletmeye 

ekonomik fayda sağlarlar ve bu nedenle finansal terimlerle ölçülme ihtiyacı 

bulunmaktadır. 

 Genel muhasebede varlık tanımına bakıldığında gelecekte ekonomik fayda 

sağlaması Ģartı insan sermayesiyle birebir örtüĢtüğünden insan sermayesi 

varlık olarak kabul edilebilir. 

 ĠĢletmenin sahip olduğu insan sermayesi yapılan çalıĢmalar sonucunda 

kuramsal olarak ölçülebilme kabiliyetine sahiptir. 

 Ġnsan sermayesine iliĢkin maliyetler ve faydalarla ilgili ede edilecek veriler, 

iĢletme yönetim planlanmasında ve etkinliğinin ve verimliliğinin 

ölçülmesinde de kullanılabilir. 

ĠKM genel amaçları dört temel baĢlık altında toplanmıĢtır (Selimoğlu, 2001: 27): 

 Yönetimin temel fonksiyonları kapsamında amaçlarla iliĢkili olarak 

sonuçların geliĢtirmek ve yapılacak iĢlerin raporlanması konularında iĢletme 

yönetimine yardımcı olmak. 

 Biçimsel organizasyonlardaki çalıĢanların değer tespitini yapmak ve 

kapsamlarının açıklanması ile teorik yapıyı geliĢtirmek. 

 Ġnsan sermayesi ölçüm metotlarının belirlenmesi ile ilgili yaklaĢımları 

faaliyet sistemi içinde oluĢturmak. 

 KuruluĢ bünyesindeki çalıĢanlarının değerlerinin ve maliyetlerinin tespiti için 

güvenilir ve geçerli ölçüm metotları geliĢtirmek. 
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ĠKM‘nin genel amaçlarının yanında iĢlevsel amaçları da bulunmaktadır. Söz konusu 

iĢlevsel amaçlar, aĢağıdaki Ģekilde belirlenmiĢtir (Selimoğlu, 2001: 29): 

 Ġnsan kaynakları kullanımının etkin olarak gözlemlenmesinde üst düzey 

yönetime yardımcı olmak. 

 Varlıkların korunması, kullanılması ve değerlendirilmesi bağlamında varlık 

kontrolü için sınırlamaları belirlemek. 

 Uygulamaların finansal perspektiften açıklanarak yönetimin ilkelerini 

geliĢtirici yönde yardımcı olmak. 

 KuruluĢların maliyet tasarrufları ile ilgili amaçlarını gerçekleĢtirmede insan 

kaynaklarının korunması, geliĢtirilmesi, dağıtılması ve temini hakkında 

yönetimin alacağı kararlarda maliyetle ilgili bilgileri sağlamak. 

Buraya kadar anlatılanlar doğrultusunda ĠKM‘nin iĢletmeye sağlayacağı faydalar ise 

Ģu baĢlıklar altında özetlenebilir (Selimoğlu, 2001: 29): 

 Ġnsan sermayesine yapılacak yatırımların aktifleĢtirilmesi, gelecekteki hizmet 

sürelerin takip edilmesinde yol gösterici olacaktır. Ayrıca gelecekte yapılacak 

ödemelerle ilgili tahakkuk eden maliyetler, iĢletme yönetimine izleyecekleri 

personel politikalarında yardımcı olacaktır. 

 Ġnsan sermayesi ile ilgili bilgiler finansal tablolarda yer alacağından, bu 

tablolardan faydalanacak olan bilgi kullanıcıları alacakları kararlarda daha 

etkin ve tutarlı analiz yapabileceklerdir. 

 ĠĢletme tarafından hazırlanan finansal tablolar, insan sermayesine iliĢkin 

bilgileri de içereceğinden daha kapsamlı olacaktır.  Bu da finansal tablolara 

bir bütünlük kazandırmıĢ olacak ve bilgi kullanıcılarının daha tutarlı kararlar 

almasına yardımcı olacaktır. 

Bu sistemin uygulanmasıyla; iĢletme çalıĢanlarının varlık olarak kabul edilerek hem 

maliyetlerinin ve hem de ekonomik değerlerinin ölçülmesi yönetsel ve finansal 

kararlara veri oluĢturarak insan kaynaklarının korunması, geliĢtirilmesi, dağıtılması 

ve temini ile ilgili iĢletmenin etkinlik ve verimliliğini artırıcı kararlar almasını 

sağlayacaktır (Aslanoğlu ve Zor, 2006: 164). 
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Hermanson ve çalıĢma arkadaĢlarına göre; muhasebe sisteminde insanların varlık 

olarak tanınmamaları sonucunda kısa dönemli karlarını artıran ancak uzun dönemde 

iĢletmeye zararlı olabilen bazı çalıĢanları iĢten çıkartma uygulamalarına yol 

açmaktadır (Gökmen, 2003: 12). 

Ġnsan sermayesi iĢletmeler için bir varlık olarak kabul edildiğinde bu varlıkların 

TMS-38 ve Tekdüzen Hesap Planına göre ―Maddi Olmayan Duran Varlık‖ grubun 

içerisinde aĢağıdaki alt hesapların birinde gösterilmesi doğru olacaktır (Ceran, 2007: 

199). 

 Haklar 

 ġerefiye 

 KuruluĢ Ve Örgütlenme Giderleri 

 AraĢtırma Ve GeliĢtirme Giderleri 

 Özel Maliyetler 

 Diğer Maddi Olmayan Varlıklar 

 Verilen Avanslar 

―Maddi Olmayan Duran Varlıklar‖ herhangi bir fiziksel varlığı bulunmayan ve 

iĢletmenin belli bir Ģekilde yararlandığı veya yararlanmayı beklediği aktifleĢtirilen 

giderler ile belli koĢullar altında hukuken himaye gören haklar ve Ģerefiyelerin 

izlendiği hesap grubudur. Bu bağlamda;  Haklar hesabı, imtiyaz, patent, lisans, ticari 

marka ve unvan gibi bir bedel ödenerek elde edilen hukuki tasarruflar ile kamu 

otoritelerinin belirli alanlarda iĢletmeye tanıdığı kullanma, yararlanma gibi yetkiler 

dolayısıyla yapılan harcamaları kapsar. Haklar maliyet bedelleri ile ―Haklar 

Hesabı‘na‖ borç kaydedilir. Bunlar yararlanma süreleri içerisinde, yararlanma 

sürelerinin belirli olmaması durumunda Vergi Usul Kanunu 333 ve 365 Sıra No.lu 

Genel Tebliğleri ile belirlenen faydalı ömürleri dikkate alınarak eĢit taksitlerle itfa 

edilir (Gökçen, 2015: 101). 

Vergi Usul Kanun‘unun 269. Maddesinde gayri maddi hakların da gayrimenkuller 

gibi değerleneceği yani maliyet bedelleri ile değerleneceği belirtilmiĢtir. Maddi 

olmayan haklar ile ilgili olarak yine VUK‘un 313. Maddesinde gayrimenkul gibi 

değerlenen iktisadi kıymetlerin de amortismana tabi tutulacağı bildirilmiĢtir. Haklarla 

ilgili olarak yayınlanan amortisman tebliğinde; yararlanma süreleri belli olanlar için 
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yararlanma süresi boyunca, yararlanma süreleri belli olmayanlar için ise 5 yıllık 

sürede eĢit taksitlerle itfa olunacağı açıklanmıĢtır (Karasioğlu, 2015: 406). 

ġerefiye Hesabı, Fransızca‘da “fonds de commerce”, Almanca‘da “firmenwent”, 

Ġngilizce‘de “goodwill” olarak Türk muhasebe dilinde ise Ģerefiye, “peĢtemallık 

(Ahilik teĢkilatında kendi adına iĢyeri açabilme hakkı), peĢtemaliye, hava parası, 

anahtar parası, kurumsal değer, goodwill ve firma değeri‖ olarak tanımlanmaktadır 

(Sürmen, 2015: 291). 

Bu hesap, bir iĢletme devralınırken katlanılan maliyet ile söz konusu iĢletmenin rayiç 

bedelle hesaplanan net varlıklarının (öz varlık) değeri arasındaki olumlu farkların 

izlenmesinde kullanılır. ġerefiye hesaplanırken rayiç bedelin tespit edilememesi 

halinde net defter değeri esas alınır. Ödenen Ģerefiye bedellerinin tamamı bu hesabın 

borcuna kaydolunur. Yok edilmeleri amortisman yoluyla 5 yıl içinde eĢit taksitlerle 

yapılır (Gökçen, 2015: 338). 

“TMS 38 Maddi Olmayan Duran Varlıklar” standardına göre bir maddi olmayan 

duran varlık sadece ve sadece: 

 Varlıkla iliĢkilendirilen beklenilen gelecekteki ekonomik yararların iĢletme 

için gerçekleĢmesinin muhtemel olması ve  

 Varlığın maliyetinin güvenilir bir Ģekilde ölçülebilmesi durumunda 

muhasebeleĢtirilir. 

ĠĢletme çalıĢanlarının yetenekleri ve yetkinlikleri varlık olarak kabul edilip kapitalize 

edilmeliyken, iĢletmeler tarafından bunlar doğru bir Ģekilde ölçülemediği için net 

geliri azaltan yıllık giderler (maaĢ ya da ücret harcamaları) olarak 

kaydedilmektedirler. Ancak çalıĢanların ilk yıllarda ki maaĢ ve eğitim gibi giderlerin 

gelecekte semeresinin alınacağının ve sonraki yıllarda bir faydası olduğundan 

zamanla amortize edilmesi gerekmektedir (Lynn, 2000: 122). 

Bu doğrultuda; insan sermayesi, maddi olmayan duran varlık olarak ele alındığında 

amortismana da tabi tutulması gerekmektedir. Uygulamada mesleki faaliyetler 

dikkate alınarak meslek grupları için varlık değeri oluĢturulabilir. Bunun neticesinde 

sosyal güvenlik yasalarının ülkemizde öngördüğü 25 yıllık çalıĢma süresi baz 

alınarak amortisman oranı belirlenebilir (KabataĢ, 2011: 296). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. YÜKSEKÖĞRETĠM KURUMLARI 

2.1.Yükseköğretim Tanımı 

Yükseköğretimin kökenleri Eflatun‘un Academia‘sına (M.Ö. 400), Aristo‘nun 

Lyceum‘una (M.Ö. 387), Roma‘nın özellikle retorik ve tartıĢma usul ve esaslarını 

öğreten okullarına ve hatta bir araĢtırma kurumu niteliğini taĢıması nedeniyle 

Ġskenderiya Müzesi‘ne (M.Ö. 330–200) kadar dayanmaktadır (YÖK, 2000: 1). 

Yükseköğretim bulunduğu ülkenin ihtiyaç duyduğu, nitelikli insan gücünün 

yetiĢtirilmesinde, bilginin üretilmesinde ve topluma hizmet konusunda önemli bir 

unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır (Erdem, 2004: 301). 

2547 sayılı yasanın 3. Maddesine göre yükseköğretim: ―Milli eğitim sistemi 

içerisinde, ortaöğretime dayalı, en az dört yarıyılı kapsayan her kademedeki eğitim-

öğretimin tümüdür” (Yükseköğretim Kanunu, 1981: madde 3). 

Türk Dil Kurumu yükseköğretimi; ―Ortaöğretimi bitirenlere, üniversite, akademi 

vb. eğitim kurumlarınca planlanıp öğretimi uygulanan ve bunların yönetme görevini 

ve sorumluluğunu taşıyan birimlerden oluşan kuruluş” olarak tanımlanmaktadır. 

Yükseköğretim kısaca bilginin üretildiği ve aktarıldığı yerler olarak tanımlanabilir. 

Bu bağlamda yükseköğretim kurumları ise; araĢtırmalar yapan,  topluma üst düzey 

eğitim veren ve toplumun sorunlarına evrensel ve yerel düzeyde çözümler arayan 

kurumlardır (Ergen, 2006: 13). 

2547 sayılı yasanın 3. Maddesine göre Yükseköğretim Kurumları: ―Üniversite ile 

yüksek teknoloji enstitüleri ve bunların bünyesinde yer alan fakülteler, enstitüler, 

yüksekokullar, konservatuvarlar,  araştırma ve uygulama merkezleri ile bir 

üniversite veya yüksek teknoloji enstitüsüne bağlı olmaksızın ve kazanç amacına 

yönelik olmamak şartı ile vakıflar tarafından kurulan meslek yüksekokullarıdır”.  

Bu tanımdan hareketle yükseköğretim kurumlarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz (YÖK, 

2000: 1); 

 AraĢtırma Üniversiteleri 
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 GeniĢ kitlelere yönelik eğitim yapan kitlesel üniversiteler 

 Kısa süreli mesleki ve teknik yükseköğretim kurumları 

 Uzaktan eğitim kurumları 

 Kar amacı gütmeyen vakıflar tarafından kurulan yükseköğretim kurumları 

 Kar amaçlı ve ticari yükseköğretim kurumları 

 ġirketlerin bünyelerindeki eğitim birimleri 

Yükseköğretim kurumları aynı zamanda bilgi toplumunun oluĢumu için önemli bir 

araçtır. Bilgi toplumu veya bilgiye dayalı ekonomilere sahip olabilmek için önemli 

ön Ģartlardan biri olarak kabul görmektedir (Hopoğlu, 2012: i). 

Bilgi tabanlı ekonomiye geçiĢ için, Dünya Bankası 1998‘de yayımlamıĢ olduğu  

―The 1998/99 World Development Report: Knowledge for Development‖ adlı 

raporda ―kilit stratejik boyut‖ adı altında ülkelere yol gösterecek dört madde 

önermektedir. Bunların son üçü yükseköğretim ile yakından ilgili olup, bunlar 

sırasıyla (Günay, 2011: 119); 

 Uygun bir ekonomik ve kuramsal rejim 

 Güçlü bir insan sermayesi tabanı: Eğitim-Öğretim 

 Etkin bir ulusal inovasyon sistemi 

 Dinamik bir biliĢim alt yapısı 

Dinamikler, yükseköğretim kurumlarının hizmet sunumunu, finansmanını, 

organizasyonunu, yönetimini ve yöntemleri gibi birçok konuda ciddi etkiler ve 

sonuçlar doğurmaktadır. Yükseköğretim kurumlarını etkileyen baĢlıca dinamikler ise 

Ģunlardır (Aktan, 2007: 1): 

 Az geliĢmiĢ ülkelerde ve geliĢmekte olan ülkelerde nüfus artıĢı 

 GloballeĢme 

 Bilgi Toplumu 

 Yeni temel teknolojiler 

 Devlet reformları 

 Artan rekabet 

 Yükseköğretime talebin sürekli artma eğiliminde olması 

 Ġngilizce ― Global Dil‖ olma özelliği 



64 

2.2.Yükseköğretim Hizmeti 

Ülkelerin kalkınmalarında temel yapı taĢları olarak kabul edilen ekonomik, sosyal ve 

siyasal alandaki geliĢmelere, bir bütün olarak katkıda bulunan en önemli unsur 

eğitim olarak kabul görmektedir (Ergen, 2006: 13). 

Eğitim, bilgi toplumunun en önemli kurumlarından birisidir. Eğitim-öğretim 

kurumlarının en üst halkası olan üniversitelerin ise eğitimde ve toplumsal yaĢamda 

ayrı bir önemi bulunmaktadır. Bu nedenle üniversitelerin kurulmasında, eğitim ve 

hizmetlerin biçimlendirilmesinde ülkelerin sosyo-ekonomik sistemleri etki 

etmektedir (Arap, 2010: 2). 

Eğitim-Öğretim ülkelerin ekonomik sistemlerine göre Ģekillendiğinden ülkeden 

ülkeye farklılık göstermektedir. Ancak bunlar aynı hiyerarĢi içerisinde 

gerçekleĢmektedir. Bu hiyerarĢi; ilköğretim, ortaöğretim ve yükseköğretim 

kademelerinden oluĢmaktadır (Aydın, 2014: 6). Bunların birbirleriyle uyumlu 

iliĢkiler içinde olmaları ve bilgi toplumunu oluĢturacak nitelikte bireyleri 

yetiĢtirmeleri gerekmektedir. Bu nedenle yükseköğretim hizmeti veren kurumlar da 

bilgi çağı insanını yetiĢtirebilecek özellikleri taĢıması gerekmektedir (Oğuz, 2004: 

129). 

Yükseköğretim hizmeti toplumun ihtiyaç duyduğu nitelikli insan gücünü 

yetiĢtirmede ve bu gücü ülke kalkınmalarında lokomotif olarak kullanma 

sorumluluğu taĢımaktadır. Bundan dolayı geçmiĢten günümüze yükseköğretim 

kurumları hizmet bakımından daima toplumların en temel kurumları olmuĢlardır 

(YaĢar, 2007: 581) 

Yükseköğretim hizmeti günümüz bilgi çağında ülkelerin kalkınması için gerekli olan 

insan sermayesini sağladıkları gibi, kiĢilerin almıĢ oldukları eğitimle yaĢadıkları 

toplumun sosyo-kültürel açıdan yükselmesine de katkı sağlamaktadırlar  (Hopoğlu,  

2012: 48). Bundan dolayı, yükseköğretim hizmeti veren kurumlar, öğrencilere bilgi 

aktarmanın yanında yaptıkları bilimsel araĢtırmalar ıĢığında elde edilen sonuçları 

toplumun ekonomik, sosyal ve siyasal geleceğinin belirlenmesinde ve bunları 

kullanacak yönetici kadroların yetiĢmesinde önemli bir faaliyet alanı ve aynı 

zamanda birer prestij sembolü olarak da görülmektedir (Meriç, 1995: 11-12). 
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Yükseköğretim hizmeti, bu hizmetten faydalanan bireylerin sadece mesleki 

hayatlarına yön vermeyip, kiĢinin meĢgalesi olacağı tüm hayatına yansımaktadır. 

Öyleki yükseköğretim hizmeti almıĢ olan bir birey ilk ve orta öğretim almıĢ 

bireylerden hem toplumsal hem bireysel anlamda, hem ekonomik hem sosyal açıdan 

daha fazla faydalı olabilmektedirler (Buyrukoğlu, 2010: 6). 

Öncellikle yükseköğretim hizmetinden faydalanan bireylerin kazanç kapasiteleri 

artacak buna paralel olarak vergi ödeme kapasiteleri artacak akabinde ülkenin toplam 

vergi hasılatı yükselecektir. Yine yükseköğretim hizmetinden faydalanan bireylerin, 

insan sermayesi yatırımları kalkınmayı hızlandıracak bu da milli geliri ve araĢtırma 

geliĢtirme faaliyetlerini artıracaktır. Sınıflar arası geçiĢlerin yükseköğretim yoluyla 

hızlanması ve yine bu yolla toplumun bilinçli nesiller yetiĢtirmesi bunun neticesinde 

demokratik bilincin yerleĢmesi gibi sayılan tüm bu pozitif dıĢsal faydalar 

yükseköğretim hizmetinin taĢıdığı yüksek kiĢisel ve sosyal faydaların birer 

göstergesidir (Ergen, 2006: 17). 

Yükseköğretim hizmetinin toplum ve kiĢi üzerindeki dıĢsal faydası, sosyal ve özel 

fayda yönünden etkisi tablo üzerinde incelenecek olursa;  

Tablo 2.1: Yükseköğretimin Faydaları 

Toplumsal Ekonomik 

Faydalar 

Toplumsal Sosyal 

Faydalar 

KiĢisel Ekonomik 

Faydalar 

KiĢisel Sosyal 

Faydalar 

Vergi gelirlerindeki artıĢ Suç oranlarındaki 

azalma 

Yüksek kazanç düzeyi Daha sağlıklı ve uzun 

yaĢam 

Üretkenlikte artıĢ BağıĢ ve topluma 

hizmetteki artıĢ 

ĠĢ bulmada kolaylık Çocuklar için daha 

iyi yaĢam koĢuları 

Tüketimdeki artıĢ VatandaĢlık 

bilincinin geliĢmesi 

Yatırımda artıĢ MüĢteri olarak daha 

iyi karar verebilme 

ĠĢgücü esnekliğinin artıĢı Sosyal kenetleme Daha iyi çalıĢma 

koĢulları 

KiĢisel statünün 

yükselmesi 

Devletten beklenen mali 

desteğin azalması 

Teknolojiye uyum 

sağlama ve kullanım 

becerisinin geliĢimi 

KiĢisel/ Mesleki 

hareketlilik 

Daha fazla hobi ve 

boĢ zaman aktiviteleri 

Kaynak: YÖK ( 2009: 42). 
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2.3.Yükseköğretim Hizmetlerinin Sunumu 

 

Yükseköğretim hizmetlerin sunulduğu eğitim kurumları olan üniversiteler 2547 

sayılı kanunun 3. Maddesine göre; ―Bilimsel özerkliğe ve kamu tüzel kişiliğine sahip 

yüksek düzeyde eğitim-öğretim, bilimsel araştırma, yayın ve danışmanlık yapan; 

fakülte, enstitü, yüksekokul ve benzeri kuruluş ve birimlerden oluşan bir 

yükseköğretim kurumudur”. 

Yükseköğretim hizmetlerinin sunumunda devlet ve devlet dıĢı baĢlıca aktörler 

bulunmaktadır. Bunlar; verdikleri hizmet yönünden, kar amacı yönünden ve mekân 

yönünden olmak üzere aĢağıdaki gibi sınıflandırılabilir (Aktan, 2007: 7); 

Verdikleri Hizmet Yönünden 

 Eğitim-Öğretim ağırlıklı üniversiteler 

 AraĢtırma üniversiteleri 

 Kitlesel eğitim yapan üniversiteler 

 Kısa süreli mesleki eğitim sağlayan kurumlar 

 Uzaktan eğitim kurumları / Sanal üniversiteler 

Kar Sağlama Gayesinin Ön Planda Olup Olmaması Yönünden 

 Kar amacı gütmeyen devlet üniversiteleri 

 Kar amacı gütmeyen vakıf üniversiteleri 

 Kar amacı gütmeyen sivil toplum kurumları üniversiteleri 

 Kar amacı güden özel üniversiteler 

 Kar amacı güden Ģirket üniversiteleri 

 Ticari amaçla uzaktan eğitim yapan kuruluĢlar 

Mekân Yönünden 

 Ulusal üniversiteler 

 Sınır-ötesi üniversiteler 
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Aktan(2007), “Yüksek Öğretimde Değişim: Global Trendler ve Yeni Paradigmalar” 

adlı çalıĢmasında, devlet ve devlet dıĢı aktörler adlı tablosunda yükseköğretim 

hizmetlerinin sunumunu; devlet üniversiteleri, özel üniversiteler, vakıf üniversiteleri, 

Ģirket üniversiteleri, sanal üniversiteler ve sınır ötesi üniversiteler olmak üzere altı 

farklı hizmet sunumu Ģeklinde göstermiĢtir (Aktan,2007:8); 

2.3.1.Devlet Üniversiteleri 

Anayasanın 130. maddesince Devlet üniversitesi “Çağdaş eğitim-öğretim esaslarına 

dayanan bir düzen içinde milletin ve ülkenin ihtiyaçlarına uygun insan gücü 

yetiştirmek amacı ile; ortaöğretime dayalı çeşitli düzeylerde eğitim-öğretim, bilimsel 

araştırma, yayın ve danışmanlık yapmak, ülkeye ve insanlığa hizmet etmek üzere 

çeşitli birimlerden oluşan kamu tüzel kişiliğine ve bilimsel özerkliğe sahip 

üniversiteler Devlet tarafından kanunla kurulur”(Türkiye Cumhuriyeti Anayasası, 

1982: madde 130). 

Devlet üniversiteleri kısmen ya da tamamen devlet bütçesinden finanse edilmektedir. 

Üst yöneticilerinin seçimi veya tayininde devlet regülasyonları mevcuttur. Tüm 

dünyada yaygın olarak faaliyet gösteren devlet üniversiteleri buna örnek olarak 

gösterilebilir (Aktan, 2007: 8). 

2.3.2. Özel Üniversiteler 

Kar amacı güden özel üniversiteler, tüm harcamaları kar amacına yönelik 

oluĢturulmuĢ Ģirket tarafından finanse edilmektedir. Yükseköğretim faaliyetlerinden 

sağlanan gelir baĢkaca faaliyetlere tahsis edilebilir. Üst yöneticilerin tayininde 

üniversiteyi kuran Ģirket dolaylı olarak etkili olabilmektedir. Özel üniversite 

ülkemizde bulunmamakla birlikte, ABD, Kanada ve diğer birçok geliĢmiĢ ülkede kar 

amacı güden özel üniversiteler bu konuda örnek olarak gösterilebilir(Aktan, 2007: 8). 

Ayrıca Japon yükseköğretim sistemi, dünyada en büyük özel üniversite payı olan 

sistemdir. Devlet yükseköğretime yeterince destek vermediği için, özel sektörün 

büyümesini desteklemektedir (Küçükcan ve Gür, 2009: 115). 

 



68 

2.3.3.Vakıf Üniversiteleri 

Anayasanın 130. maddesince vakıf Üniversitesi; “Kazanç amacına yönelik olmamak 

şartı ile vakıflar tarafından kurulan, devletin denetim ve gözetimine tabi olarak 

kurulan yükseköğretim kurumlarıdır. Bunlar; çağdaş eğitim- öğretim esaslarına 

dayanan bir düzen içinde milletin ve ülkenin ihtiyaçlarına uygun insan gücü 

yetiştirmek amacı ile; ortaöğretime dayalı çeşitli düzeylerde eğitim-öğretim, bilimsel 

araştırma, yayın ve danışmanlık yapmak, ülkeye ve insanlığa hizmet etmek üzere 

çeşitli birimlerden oluşan kamu tüzel kişiliğine ve bilimsel özerkliğe sahip 

kurumlardır” (Aym. 130). 

Kar amacı gütmeyen Vakıf Üniversiteleri, ilk kuruluĢ ve harcamaları vakıf tarafından 

finanse edilmektedir. Yükseköğretim faaliyetlerinden sağlanan gelir diğer 

faaliyetlere tahsil edilememektedir. Üst yöneticilerin atamasında vakıf kurucuları ve 

oluĢturulan mütevelli heyeti yetkilidir. Bu sistem en yaygın olarak ABD 

üniversitelerinde uygulanmaktadır. Türkiye‘deki tüm vakıf üniversiteleri bu konuda 

örnek olarak gösterilebilir (Aktan, 2007: 8). 

Vakıf Üniversitelerin Türkiye‘deki geliĢimi incelendiğinde, ülkemiz 20 Ekim 1984 

tarihinde  Bilkent Üniversitesi'nin kurulması ile ilk vakıf üniversitesine 

kavuĢmuĢtur. Bilkent Üniversitesi, 90'lı yılların baĢına dek Türkiye'nin tek vakıf 

üniversitesi olma özelliğini sürdürmüĢtür. 1990-2000 yılları arasında vakıf 

üniversitelerin kurulmasında ciddi artıĢlar yaĢanmıĢtır. Bu yıllar arasında Türkiye‘de 

19 yeni vakıf üniversitesi kurulmuĢtur. Bunlara örnek 1993 yılında Koç 

Üniversitesi'nin, 1994 yılında  Sabancı Üniversitesinin ve  Bilgi Üniversitesi'nin, 

1997 yılında Beykent Üniversitesi'nin, 2001 yılında Ġstanbul Ticaret Üniversitesi'nin 

ve 2003 yılında TOBB ETÜ'nün kurulması gösterilebilir. Türkiye'deki köklü ve 

güçlü kurumların yükseköğretim alanına yatırım yapması itibariyle Türkiye'de vakıf 

üniversiteleri yeni bir boyut kazanmıĢtır.  Özellikle 2000‘den sonra vakıf 

üniversitelerinin kurulma hızı ve coğrafi yaygınlığı artmıĢ, bu 10 yıllık dönemde 43 

yeni vakıf üniversitesi kurulmuĢtur (https://tr.wikipedia.org/). Vakıf Üniversitelerinin 

illere göre dağılımına bakıldığında ise daha çok büyükĢehirlerde kuruldukları 

gözlemlenmektedir. Ġstanbul 36 vakıf üniversitesiyle en çok vakıf üniversitesinin 

bulunduğu Ģehir olarak öne çıkmaktadır. 
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2.3.4.ġirket Üniversiteleri 

GloballeĢme ile birlikte üniversitelerin ekonomik temelli kurumlar haline gelmesi 

―Ģirket üniversitesi‖ kavramının geliĢmesini de beraberinde getirmiĢtir (Karaman, 

2010: 136). 

ġirket üniversiteleri, Ģirketlerin ihtiyaç duyduğu nitelikteki çalıĢanların eğitim ve 

geliĢim taleplerinin kamu üniversitelerinde sunulan eğitim-öğretim programıyla 

karĢılanamaması durumlarında bu boĢluğu doldurmak için ortaya çıkmıĢ 

kurumlardır. ġu an Ģirket üniversitelerinin devlet üniversiteleri ile rekabet etme 

düzeylerinde olmasalar da değiĢen piyasa koĢullarında Ģirket üniversitelerinin 

geliĢme göstereceği düĢünülebilir (Yıldız, 2009: 363). 

Üniversitenin tüm harcamaları kar amacına yönelik olarak oluĢturulmuĢ Ģirket 

tarafından finanse edilmektedir. Yükseköğretim faaliyetlerinden sağlanan gelir 

Ģirketin kendi faaliyetlerine veya baĢkaca faaliyetlere tahsis edilebilir. Üst 

yöneticilerin tayininden üniversiteyi kuran Ģirket dolaylı olarak etkili olabilmektedir. 

ABD‘ de faaliyet gösteren Motorola Üniversitesi, Generel Motors Üniversitesi, 

Oracic Üniversitesi ve Kellog Üniversitesi bu konuda örnek olarak verilebilir (Aktan, 

2007: 8). 

ġirket üniversitelerinin dünya ve Türkiye‘deki geliĢimleri incelendiğinde, bu hizmet 

sunumunun Dünya‘daki geliĢimi 1914-1950 yılları arasında Ģirket okulları olarak 

faaliyet gösterdiği gözlenmektedir. Bunlara örnek General Electric ve General 

Motors Ģirket okullarıdır. ġirket okulları 1950-1990 yılları arasında ise hızlı bir 

Ģekilde Ģirket üniversitelerine dönüĢmüĢtür. Bunlara örnek olarak ise Motorola 

Üniversitesi ve Disney Üniversitesi gösterilebilir. 2000‘li yıllarda ise uluslararası 

Ģirket üniversiteleri ortaya çıktığı gözlenmektedir. Bunlara örnek British Aerospace 

ve Northern Orient Lines‘tır. ġirket üniversitelerinin Türkiye‘deki geliĢimi 

incelendiğinde ise daha çok Ģirket akademisi Ģeklinde ifade edildiği gözlenmektedir. 

Ġlk Ģirket akademisi 1999 yılında kurulan Mudo Akademisidir. 2005 yılından sonra 

Ģirket akademileri sayısında ciddi artıĢlar yaĢanmıĢtır. Bunlara örnek; Teknosa 

Akademi, Türk Telekom Akademi, Halk Akademi, Turkcell Akademi, TNT 

Akademi, Pegasus UçuĢ Akademisi gibi Ģirket akademileri gösterilebilir (Özevren ve 

Yıldız, 2008: 453). 
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2.3.5.Sanal Üniversiteler 

GeliĢen teknolojiyle birlikte internete dayalı, on-line ya da e-eğitim diyebileceğimiz 

yaklaĢımların sonucu olarak ―sanal üniversite‖  kavramı ortaya çıkmıĢtır. Sanal 

üniversite, bir üniversitede bulunması gereken eğitim ve araĢtırma gibi temel 

iĢlevlerin büyük ölçüde internet üzerinden yürütüldüğü kurumlardır (Yalabık vd,  

2010: 37). 

Sanal üniversitelerin kurulmasında ki amaç, eğitim almak isteyen daha büyük 

kitlelere eğitim olanağı sunmak ve neticesinde eğitimde fırsat eĢitliği oluĢturmaktır. 

Bilgi, bu yükseköğretim hizmet sunumuyla farklı coğrafyalardaki çok sayıda insana 

ulaĢtırılabilmektedir. Diğer bir deyiĢle bu yolla çalıĢan, engelli, dezavantajlı ya da 

herhangi bir nedenle yükseköğretim olanağından faydalanamayan öğrencilere 

zamandan bağımsız olarak istedikleri an istedikleri kadar eğitim alma olanağı 

sağlamaktadır (Balyer ve Gündüz, 2010: 29). 

Dünyada diğer sanal üniversitelere örnek olarak Avrupa‘da Ġngiltere Açık 

Üniversitesi (Open University, UK),  Finlandiya Sanal Üniversitesi (Finnish Virtual 

University), Ġtalyan Uzaktan Eğitim Üniversitesi (The Italian Distance University); 

Amerika‘da Illinois Sanal Kampüsü (Illinois Virtual Campus) ve Kanada Sanal 

Üniversitesi (Canadian Virtual University) gösterilebilir (Balyer ve Gündüz, 2010: 

29). 

Bu üniversitelerin hemen hepsi farklı üniversitelerin verdikleri çeĢitli derslere ve 

programlara temel eriĢim aracı olan internet yoluyla eriĢim sağlayarak ortak 

portallarla sanal bir kampus ortamı oluĢturmaktadır. Örnek olarak Ġngiltere‘de yer 

alan Ġngiltere Açık Üniversitesi (Open University, UK)  12 farklı üniversitenin 

programlarına ve derslerine online eriĢim sağlarken, Finlandiya Sanal Üniversitesi 

(Finnish Virtual University) 21 farklı üniversite ile, Ġtalyan Uzaktan Eğitim 

Üniversitesi (The Italian Distance University) ise 38 partner üniversite ile ve son 

olarak Kanada Sanal Üniversitesi (Canadian Virtual University) 13 üniversite ile 

konsorsiyum oluĢturmuĢlardır (Yalabık vd, 2010: 38). 
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2.3.6.Sınır Ötesi Üniversiteler 

KüreselleĢmenin getirmiĢ olduğu değiĢimler, yükseköğretimi uluslararası açılıma ve 

rekabete zorlamaktadır. Bundan dolayı, evrensel doğasına uygun biçimde 

üniversitelerin kapılarını dıĢ dünyaya açmaları gerekmektedir (Küçükcan ve Gür, 

2009: 222). Bu bağlamda yükseköğretim kurumlarının sınırlarını zorlayan en büyük 

meydan okuma olarak da görülmektedir. Bu meydan okuma üç temel konuya temas 

etmektedir. Birincisi; üniversiteler ulusal karakterlidir. Ġkincisi; öğretimin 

homojenleĢen yapısı ile ulusal kültür farklılıklarının erimesidir. Üçüncüsü ise 

üniversitelerin ekonomik ve siyasi olarak bağımlı oldukları ulus-devletlerin 

zayıflamasıdır. Bunun sonucu olarak da üniversitelerin ekonomik temelli kurumlara 

dönüĢmesi ―sınır ötesi üniversitelere‖ olan talebin artmasına sebep olmuĢtur 

(Karakaya ve Tel, 2014: 325). 

Yükseköğretimde uluslararasılaĢma ile birlikte değiĢen ihtiyaçların karĢılanması için 

ülkeler, müfredatlarını gittikçe birbirlerine yakın hâle getirmeye çalıĢmaktadır. Bu 

bağlamda yükseköğretim kurumlarının ülke içinde verdikleri eğitimin 

uluslararasılaĢması gerekmektedir. Bu da müfredatın uluslararasılaĢması, 

kampüslerde uluslararası öğrencilerin arttırılması ve dil eğitimine ağırlık veren 

faaliyetler Ģeklinde geliĢmiĢtir (Kırmızıdağ, 2012: 10). 

Bu üniversiteler yaygın olarak kar amacı güden Ģirketler tarafından kurulmaktadır. 

Üniversitenin tüm harcamaları bu Ģirket tarafından finanse edilmektedir. Kar amacı 

gütmeyen kuruluĢlar tarafından da kurulabilirler. Bu durumda üniversitenin tüm 

harcamaları kurucu vakıf tarafından finanse edilebilmektedir. Üst yöneticilerin 

tayininde üniversiteyi kuran Ģirket ya da mütevelli heyeti etkilidir. Apollo Grubu, 

dünyada yükseköğretim sektöründe faaliyet gösteren en büyük Ģirkettir. Ġkinci en 

büyük Ģirket ise Career Education Corporation‘dir. Kaplan Ģirketi ise ağırlıklı olarak 

testler konusunda uzmanlık sahibi olan bir Ģirkettir. Corinthian Colleges, Laureate 

Eğitim ġirketi, DeVry ġirket, ITT Educational Services, Raffles Education, Manipal 

global yükseköğretim sektörünün diğer devleridir (Aktan, 2007: 8). 
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2.4.Yükseköğretim Kurumlarının ĠĢlevleri 

 

Eğitimin iki temel iĢlevi bulunmaktadır. Eğitimin ilk iĢlevi bireyleri 

toplumsallaĢtırmaktır. Bu da bireylerin, bulundukları toplumun kurallarına, 

değerlerine, kültürüne ve kurumlarına uyum sağlamasıyla mümkün olabilmektedir. 

Eğitimin ikinci iĢlevi ise, bireylere yenilikleri yakalayabilecek ve rekabet 

edebilmelerini sağlayacak bilgi ve becerileri kazandırmak, bunun neticesinde de 

yaĢam boyu öğrenme mantığıyla bireylerin istediği bilgiye en uygun zamanda 

ulaĢabilecek Ģekilde yetiĢtirmektir (Kuyumcu ve Erdoğan, 2008: 246).  

Eğitimin bu iĢlevlerinin yanı sıra ekonomik iĢlevi de bulunmaktadır. Eğitimin 

ekonomik iĢlevi ise ekonominin ihtiyacına cevap verecek ve geleceğin tüketicilerine 

gerekli bilgiyi sağlayacak insan gücü ile beyin gücünü yetiĢtirmek Ģeklinde ifade 

edilebilir (Meriç, 1995: 8). Eğitimin tüm bu temel iĢlevlerini yerine getirmede 

yükseköğretim kurumları çok önemli bir role sahiptir. 

Yükseköğretim kurumları, “bilimsel birikimleri muhafaza eden, geliştiren, yayan ve 

bu amaçla, eğitim faaliyetlerinin yanında bilimsel araştırmalarında yapıldığı 

kurumlardır”. Buradan hareketle, yükseköğretim kurumlarının en önemli iki iĢlevi, 

bilim üretmek ve yüksek nitelikli insan gücü yetiĢtirmek Ģeklinde ifade edilebilir 

(Kılıç, 1999: 290).  

Yükseköğretim kurulu, yükseköğretim kurumlarının ana iĢlevini “temel bilimsel ve 

uygulamalı araştırmalar yapmak ve lisansüstü eğitimle üst düzey AR-GE personelini 

yetiştirmek” olarak tanımlamaktadır (YÖK, 2000: 2) 

“1982 anayasasının 130. ve 2547 sayılı kanunun 4. Maddesine göre yükseköğretim 

kurumlarının işlevi “eğitim-öğretim”, “temel bilimsel araştırmalar” ve “toplum 

hizmetleri” Ģeklinde belirtilmektedir. 

Bilgi toplumuna geçiĢ ile birlikte üniversitelerin iĢlevleri eğitim, öğretim yapan bilgi 

üreten ve öğrenci yetiĢtiren kurumlar olmaktan çıkmıĢ, daha çok toplumun ihtiyaç ve 

beklentilerini de göz önüne alarak, tahsis edilen kaynaklar çerçevesinde hizmet 

veren, araĢtırma yapan ve bu araĢtırmalar ıĢığında toplumu bilinçlendiren kurumlar 

haline gelmiĢlerdir (Ergen, 2006: 19). 
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Yükseköğretim kurumları kendilerinden beklenen bu iĢlevleri ise fakülteler, 

enstitüler, yüksekokullar, meslek yüksekokullar,  konservatuarlar vb. gibi 

birimleriyle gerçekleĢtirmektedirler (Oğuz, 2004: 130). Bu birimler 2547 sayılı 

kanunun 3 maddesinin e, f, g, h bendlerinde aĢağıdaki gibi tanımlanmıĢtır; 

e) Fakülteler; “yüksek düzeyde eğitim - öğretim, bilimsel araştırma ve yayın yapan; 

kendisine birimler bağlanabilen bir yükseköğretim kurumudur”.  

f) Enstitüler; “üniversitelerde ve fakültelerde birden fazla benzer ve ilgili bilim 

dallarında lisansüstü, eğitim - öğretim, bilimsel araştırma ve uygulama yapan bir 

yükseköğretim kurumudur”.  

g) Yüksekokullar; “Belirli bir mesleğe yönelik eğitim öğretime ağırlık veren bir 

yükseköğretim kurumudur”  

h) Konservatuarlar; ‖Müzik ve sahne sanatlarında sanatçı yetiştiren bir 

yükseköğretim kurumu.” 

Üniversiteler kendi üzerine düĢen iĢlevleri bulundukları çağın değiĢme ve 

geliĢmelerine göre yerine getirirlerse çağdaĢ bir toplum oluĢturabileceklerdir. Ġçinde 

bulunduğumuz bilgi çağın getirmiĢ olduğu kültürel değiĢmeler yükseköğretimin 

iĢlevlerini de değiĢtirmiĢtir. Üniversiteler kitleler tarafından istenen kitlesel eğitimi 

karĢılayabilmek için iĢlevlerini teknolojik olanaklardan yararlanarak gerçekleĢtirmek 

durumunda kalmıĢlardır. Böyle bir ortamda üniversitenin yerine getirmesi gereken 

iĢlevler ise Ģöyle sıralanabilir (Oğuz, 2004: 130); 

 Bilimsel araĢtırma yapmak 

 Ġnsanlığın ve ülkenin sorunlarına çözüm üretmek 

 Ülkenin gereksinim duyduğu insan gücünü yetiĢtirmek 

 Elde ettiği bilgi, beceri, duygu ve sezgiyi diğer insanlara öğretmek, yayın 

yapmak 

 Her alanda örnek olmak 

Ayrıca üniversitelerin ulusal karakterleri olmalarından dolayı, ulusal çıkarları ve 

düĢünceleri aĢılayan, ulusal kültürün oluĢmasında ve yayılmasında önemli iĢlevi olan 

kurumlardır (Karaman, 2010: 136). 
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2.5.Yükseköğretim Kurumlarının Görevleri ve Amaçları 

Yükseköğretim Kanunu kendi amaç ve ana ilkelerine uygun olarak belirlediği 

görevlerini maddeler halinde aĢağıdaki gibi sıralamıĢ (Yükseköğretim Kanunu, 1982: 

madde 12); 

a) Çağdaş uygarlık ve eğitim - öğretim esaslarına dayanan bir düzen içinde, 

toplumun ihtiyaçları ve kalkınma planları ilke ve hedeflerine uygun ve ortaöğretime 

dayalı çeşitli düzeylerde eğitim - öğretim, bilimsel araştırma, yayım ve danışmanlık 

yapmak, b) Kendi ihtisas gücü ve maddi kaynaklarını rasyonel, verimli ve ekonomik 

şekilde kullanarak, milli eğitim politikası ve kalkınma planları ilke ve hedefleri ile 

Yükseköğretim Kurulu tarafından yapılan plan ve programlar doğrultusunda, 

ülkenin ihtiyacı olan dallarda ve sayıda insan gücü yetiştirmek, c) Türk toplumunun 

yaşam düzeyini yükseltici ve kamu oyunu aydınlatıcı bilim verilerini söz, yazı ve 

diğer araçlarla yaymak, d) Örgün, yaygın, sürekli ve açık eğitim yoluyla toplumun 

özellikle sanayileşme ve tarımda modernleşme alanlarında eğitilmesini sağlamak, e) 

Ülkenin bilimsel, kültürel, sosyal ve ekonomik yönlerden ilerlemesini ve gelişmesini 

ilgilendiren sorunlarını, diğer kuruluşlarla işbirliği yaparak, kamu kuruluşlarına 

önerilerde bulunmak suretiyle öğretim ve araştırma konusu yapmak, sonuçlarını 

toplumun yararına sunmak ve kamu kuruluşlarınca istenecek inceleme ve 

araştırmaları sonuçlandırarak düşüncelerini ve önerilerini bildirmek, f) Eğitim - 

öğretim ve seferberliği içinde, örgün, yaygın, sürekli ve açık eğitim hizmetini 

üstlenen kurumlara katkıda bulunacak önlemleri almak, g) Yörelerindeki tarım ve 

sanayinin gelişmesine ve ihtiyaçlarına uygun meslek elemanlarının yetişmesine ve 

bilgilerinin gelişmesine katkıda bulunmak, sanayi, tarım ve sağlık hizmetleri ile diğer 

hizmetlerde modernleşmeyi, üretimde artışı sağlayacak çalışma ve programlar 

yapmak, uygulamak ve yapılanlara katılmak, bununla ilgili kurumlarla işbirliği 

yapmak ve çevre sorunlarına çözüm getirici önerilerde bulunmak, h) Eğitim 

teknolojisini üretmek, geliştirmek, kullanmak, yaygınlaştırmak, i) Yükseköğretimin 

uygulamalı yapılmasına ait eğitim - öğretim esaslarını geliştirmek, döner sermaye 

işletmelerini kurmak, verimli çalıştırmak ve bu faaliyetlerin geliştirilmesine ilişkin 

gerekli düzenlemeleri yapmaktır. 
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Cambridge Üniversitesi‘nden Filozof Alfred North Whitehead 1929 yılında 

üniversitelerin asli görevini aĢağıdaki Ģekilde betimlemiĢtir (Kuyumcu ve Erdoğan, 

2008: 248): 

          “Dünyanın trajedisi, yaratıcı ama az deneyime sahip olanlar ve deneyimli olup 

yaratıcılığı zayıf olanlardır. Ahmaklar deneyim olmadan yaratıcılıkla, ayrıntılara 

takılan bilim adamları da yaratıcılık olmadan bilgiyle hareket ederler. 

Üniversitenin görevi yaratıcılıkla deneyimi kaynaştırmaktır.” 

Yükseköğretim kurumu olan üniversitelerin diğer bir görevi ise; araĢtırma-inceleme 

sonuçlarını gösteren ve bilim-tekniğin ilerlemesini sağlayan her türlü yayını yapmak, 

hükümetlerce istenecek inceleme ve araĢtırmaları sonuçlandırarak bu konulardaki 

düĢüncelerini bildirmektir. Bu bağlamda yükseköğretimin amaçları ise yetiĢtirdiği 

öğrencileri ülkenin bilim politikasına, kamu ve özel sektörün ihtiyaç duyduğu 

nitelikli insan gücü gereksinimleri doğrultusunda ve bilimsel araĢtırmalar yapacak 

Ģekilde yetiĢtirmektir (Balyer ve Gündüz, 2010: 36). 

Türkiye‘de yükseköğretimin amacı; Türk toplumunun genel seviyesini yükseltici ve 

kamuoyunu aydınlatıcı bilimsel verileri söz ve yazı ile halka yaymak ve yaygın 

eğitim hizmetinde bulunmaktır (Erdem, 2004: 301). 

Avrupa Konseyi, yükseköğretimin amaçlarını dört ana baĢlık altında toplamıĢtır 

(Günay, 2011: 119): 

 Sürdürülebilir istihdam için nitelikli çalıĢan hazırlama 

 Demokratik toplumun devamı için aktif yurttaĢlar olarak hayata hazırlama 

 KiĢisel geliĢme 

 Öğrenme, öğretme ve araĢtırma yoluyla geniĢ ve ileri bilgi tabanını muhafaza 

etme ve geliĢtirme 

Newman‘a göre üniversitenin amaçları, toplumun fikri sesini yükseltmek, kamu 

düĢüncesini geliĢtirmek, popüler heyecanın gerçek ilkelerini ve popüler ilhamın 

değiĢmez gayesini tespit etmek, çağındaki fikirlere geniĢlik ve olumluluk vermek, 

siyasal kudretin kullanılmasını kolaylaĢtırmak ve özel hayat münasebetlerini zarif bir 

hale getirmek Ģeklinde sayılabilir (Kılıç, 1999: 291). 
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2.6.Yükseköğretim Kurumlarında ÇalıĢan Profili 

2547 sayılı yükseköğretim kanunun 3. maddesine göre yükseköğretim kurumları 

bünyesinde çalışan tüm akademik personele “öğretim elemanı” adı verilmektedir. 

Öğretim elemanları kendi içerisinde öğretim üyeleri (Profesör, doçent, yardımcı 

doçent), öğretim görevlileri, okutman ve öğretim yardımcılarından (Araştırma 

görevlileri,  uzman,  çevirici, eğitim öğretim planlayıcısı) oluşmaktadır. Öğretim 

üyelerinden profesörler ve doçentler daimi statüde çalışır iken yardımcı doçentler ve 

diğer öğretim elemanları ise kısmi (geçici) statüde görev yapmaktadır. Kısmi statüde 

görev yapan yardımcı doçentler 2 veya 3 yıllık olarak atanırken, araştırma görevlisi, 

öğretim görevlisi ve okutmanlar ise her yıl tekrar atanmaktadırlar. 

2547 sayılı kanunun 3. maddesi ―m‖ bendine göre öğretim üyelerinden; Profesör: En 

yüksek düzeydeki akademik unvana sahip kişidir. (2) Doçent: Doçentlik sınavını 

başarmış akademik unvana sahip kişidir. (3) Yardımcı Doçent: Doktora 

çalışmalarını başarı ile tamamlamış, tıpta uzmanlık veya belli sanat dallarında 

yeterlik belge ve yetkisini kazanmış, ilk kademedeki akademik unvana sahip kişidir.  

2547 sayılı kanunun 3. maddesine göre öğretim üyeleri dıĢındaki diğer öğretim 

elemanları ise; n) Öğretim Görevlisi: Ders vermek ve uygulama yaptırmakla yükümlü 

bir öğretim elemanıdır. o) Okutman: Eğitim - öğretim süresince çeşitli öğretim 

programlarında ortak zorunlu ders olarak belirlenen dersleri okutan veya uygulayan 

öğretim elemanıdır. p) Öğretim Yardımcıları: Yükseköğretim kurumlarında, belirli 

süreler için görevlendirilen araştırma görevlileri, uzmanlar, çeviriciler ve eğitim - 

öğretim planlamacılarıdır. 

Yükseköğretim Kurumlarında 2015-2016 itibariyle toplam 156.168 öğretim elemanı 

çalıĢmaktadır. Toplam öğretim elemanı sayılarına bakıldığında, profesör sayısı 

22.416, doçent sayısı 15.023, yardımcı doçent sayısı 35.301, öğretim görevlisi sayısı 

21.852, okutman sayısı 10.295, uzman sayısı 3.865, araĢtırma görevlisi sayısı 47.376, 

çevirici sayısı 21 ve eğitim ve öğretim planlayıcıların sayısı ise 19 olarak 

görülmektedir. Bu çalıĢanların 22.802‘si Vakıf Üniversiteleri ile vakıf meslek 

yüksekokullarında görev yapmakta, geriye kalan 132.366 öğretim elemanı ise devlet 

üniversitelerinde çalıĢmaktadır (Tablo 2.2). 
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Tablo 2.2.  Yükseköğretim Kurumlarında ÇalıĢan Akademik Personel Profili 

Unvan Devlet 

Üniversiteleri 

Vakıf 

Üniversiteleri 

Toplam 

    

PROFESÖR  18.920 3.496 22.416 

DOÇENT 13.091 1.932 15.023 

YARDIMCI DOÇENT 28.373 6.928 35.301 

ÖĞRETĠM GÖREVLĠSĠ 16.687 5.165 21.852 

OKUTMAN 7.428 2.867 10.295 

UZMAN 3.722    143   3.865 

ARAġTIRMA GÖREVLĠSĠ 44.106 3.270 47.376 

ÇEVĠRĠCĠ        21      0        21 

EĞĠT.ÖĞR.PLANLAYICISI       18 1        19 

Toplam 132.366 22.802 156.168 

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/ (2015-2016 verilerinden derlenmiĢtir) 

 

Yükseköğretim kurumlarında çalıĢan akademisyenlerin cinsiyetlerine göre 

dağılımına bakıldığında ise; toplam çalıĢan içerisinde 65.768 kadın akademisyen, 

88.590 erkek akademisyen görev yapmaktadır. Kadın akademisyenler içerisinde 

sayısal bakımdan en büyük grubu 23.617 çalıĢanla araĢtırma görevlileri 

oluĢturmaktadır (Tablo 2.3). 

Tablo 2.3.  Yükseköğretim Kurumlarındaki Akademik Personellerin Cinsiyet Profili 

Unvan Kadın Erkek Toplam 

    

PROFESÖR    6.626 15.790 22.416 

DOÇENT   5.285   9.738 15.023 

YARDIMCI DOÇENT 14.214 21.087 35.301 

ÖĞRETĠM GÖREVLĠSĠ   9.574 12.278 21.852 

OKUTMAN   6.341   3.954 10.295 

UZMAN   1.897   1.968   3.865 

ARAġTIRMA GÖREVLĠSĠ 23.617 23.759 47.376 

ÇEVĠRĠCĠ       14          7        21 

EĞĠT.ÖĞR.PLANLAYICISI       10          9        19 

Toplam   67.578 88.590 156.168 

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/  (2015-2016 verilerinden derlenmiĢtir) 
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Tablo 2.4‘te ise 2015-2016 öğretim yılında yükseköğretim kurumlarında görev 

yapan akademik personellerin unvanlarına göre dağılımı verilmiĢtir. Öğretim 

elemanlarının %14‘ünü profesörler, %10‘unu doçentler,  %23‘ini yardımcı doçentler, 

%14‘ünü öğretim görevlileri, %7‘sini okutmanlar, %2‘sini uzmanlar ve %30‘unu da 

araĢtırma görevlileri oluĢturmaktadır. Akademik unvan dağılımında oransal olarak en 

büyük grubu araĢtırma görevlileri oluĢturmaktadır. 2015-2016 eğitim-öğretim yılı 

itibariyle öğretim üyelerinin toplam öğretim elemanları içerisindeki payı ise %47 

olarak görülmektedir. 

Tablo 2.4. Yükseköğretim Kurumlarında Öğretim Elemanlarının Akademik 

Unvanlarına Göre Dağılımı 

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/  (2015-2016 verilerinden derlenmiĢtir) 
 

 

 

 

 

Unvan   Öğretim        

Eleman Sayısı 

                                    (%) 

   

PROFESÖR  22.416                                 14 

DOÇENT 15.023                                 10 

YARDIMCI DOÇENT 35.301                                  23 

ÖĞRETĠM GÖREVLĠSĠ 21.852                                  14 

OKUTMAN 10.295                                    7 

UZMAN   3.865                                     2 

ARAġTIRMA GÖREVLĠSĠ 47.376                                   30 

ÇEVĠRĠCĠ        21        

EĞĠT.ÖĞR.PLANLAYICISI        19        

Toplam 156.168                                       100 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. KAFKAS ÜNĠVERSĠTESĠNDE ĠNSAN SERMAYESĠNĠN ÖLÇÜMÜ ve 

MUHASEBELEġTĠRĠLMESĠ 

 

3.1.AraĢtırmanın Konusu 

AraĢtırmanın konusu, bir Yükseköğretim Kurumu olan Kafkas Üniversitesinde insan 

sermayesinin ölçülmesi ve muhasebeleĢtirilmesidir. Ġnsan sermayesini ölçmek için 

Lev ve Schvartz modeli kullanılmıĢ olup çıkan değerler ilgili hesaplara yansıtılarak 

mali tablolar aracılığıyla sunulmuĢtur.  

3.2.AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın temel amacı, düĢünsel faaliyetlerin yoğun yürütüldüğü yükseköğretim 

kurumlarında akademik personellerden oluĢan insan sermayesinin değerini tespit 

etmektir. AraĢtırmanın diğer bir amacı, ölçüm yöntemiyle belirlenen insan sermayesi 

değerlerinin muhasebe sisteminde sınıflandırılması, kaydedilmesi, özetlenmesi ve 

mali tablolara yansıtılmasıdır. 

3.3.AraĢtırmanın Önemi 

Bu araĢtırmayı önemli kılan ve özgün olması sağlayan bugüne kadar ülkemizde 

üzerinde detaylı çalıĢma yapılmayan insan sermayesi ölçüm yöntemlerinin 

incelenmiĢ olması ve bu yöntemlerden biri olan Lev ve Schwartz modelinin 

uygulanmıĢ olmasıdır. Ayrıca araĢtırmada insan sermayesinin parasal değer tespitinin 

yapılmıĢ olması insan sermayesinin ölçümü bakımından, bu değerlerin 

muhasebeleĢtirilip mali tablolara yansıtılması ise insan kaynakları muhasebesi 

açısından önemlidir. 

3.4.AraĢtırmanın Kısıtları 

AraĢtırmanın ilk kısıttı, yükseköğretim kurumlarının kapsamlı oluĢundan dolayı 

sadece Kafkas Üniversitesinde yapılmıĢ olmasıdır. AraĢtırmanın diğer bir kısıttı ise; 

Yükseköğretim kurumlarında düĢünsel faaliyetler daha çok öğretim elemanları 

tarafından yerine getirildiğinden Kafkas üniversitesinde sadece akademik personeller 
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(Öğretim Görevlisi, AraĢtırma Görevlisi, Yardımcı Doçent, Doçent, Profesör) 

dikkate alınmıĢ olup, idari personellerin uygulamanın dıĢında bırakılmasıdır. 

3.5. AraĢtırmanın Varsayımları 

AraĢtırmanın temel varsayımı, yükseköğretim kurumlarına özgü oldukları ve 

yetkinlikleri birebir bu faaliyet alanı ile ilgili oldukları için insan sermayesi ölçümü 

için sadece akademik personellerin değerlendirilmesidir. Katma değer ve kalifiye 

olması açısından da önemli derecede insan sermayesini teĢkil etmelerinden dolayı 

Kafkas üniversitesindeki bütün personellerin değil sadece akademik unvana sahip 

personeller araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir.  

AraĢtırmanın diğer varsayımları ise; modelde kullanılan 50 yıllık iskonto oranının 

tespiti mümkün olmadığı için geçmiĢ yıllardaki uzun vadeli devlet borçlanma 

kâğıtlarının faiz oranları alınarak ortalama bir iskonto oranı (%11,5) tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca modelde kullanılan 50 yıllık maaĢ artıĢ oranlarının tespiti mümkün 

olmadığından geçmiĢ yıllardaki (10 yıl) toplu sözleĢmelerde yer alan 6 aylık maaĢ 

artıĢları toplanarak yıllık artıĢ oranları bulunmuĢ ve bu yıllık oranların geometrik 

ortalaması alınarak da ortalama bir maaĢ artıĢ oranı (%6,8) tespit edilmiĢtir. 

3.6. AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırma kapsamındaki Kafkas üniversitesi akademik personellerinin oluĢturmuĢ 

olduğu insan sermayesinin parasal değeri ile akademik teĢvik puanları ve tutarları 

arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığının tespiti için hipotezler kurulmuĢtur. 

H1: Ġnsan sermayesi ile akademik teĢvik puanları arasında iliĢki vardır 

H2: Ġnsan sermayesi ile akademik teĢvik tutarları arasında iliĢki vardır 

3.7. AraĢtırmanın Kapsamı 

AraĢtırma kapsamına bir yükseköğretim kurumu olan Kafkas üniversitesi alınmıĢtır. 

Yükseköğretim kurumları, insan sermayesinin sahip olması gereken mesleki 

becerileri ve bilgileri sunarak kamu ve özel sektörün ihtiyaç duyduğu yüksek nitelikli 

iĢgücünün yetiĢtirilmesini sağlamaktadır. Aynı zamanda bu kurumlar büyük değerde 

entelektüel bilgiye ve birikime sahip çalıĢanlardan oluĢtuğundan insan sermayesi 

yoğun sektörlerin baĢında gelmektedir. 
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3.7.1.AraĢtırma Kapsamındaki Kafkas Üniversitesi Hakkında Genel Bilgi 

 

Kafkas Üniversitesi bünyesinde 11 fakülte, 4 yüksekokul ve 10 meslek yüksekokul 

olmak üzere toplamda 25 akademik birim yer almaktadır. Bu birimler bünyesinde 

çalıĢan 876 akademik personel araĢtırmanın kapsamına alınmıĢtır. 

Kafkas Üniversitesi bünyesinde 11 fakülte yer almaktadır. Bu fakültelerde 67 

Profesör, 42 Doçent, 256 Yardımcı Doçent, 287 AraĢtırma Görevlisi, 21 Öğretim 

Görevlisi ve  1 uzman olmak üzere toplam  674 öğretim elemanı görev yapmaktadır. 

 

Tablo 3.1: Kafkas Üniversitesindeki Fakülteler ve Akademik Personel Dağılımı 

 

Fakülteler 

Uzman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör Toplam 

Ġktisadi Bilimler - - 33 25 7 2 67 

Fen-Edebiyat Fakültesi  - 3 40 47 12 9 111 

Mühendislik-Mimarlık  1 2 38 22 2 1 66 

SarıkamıĢ Turizm  - - 1 2 - -   3 

Güzel Sanatlar  - 2 21 3 - - 26 

Ġlahiyat Fakültesi - 4 16 11 1  32 

Sağlık Bilimleri - 6 10 11 1 - 28 

Eğitim Fakültesi - 4 39 41 4 2 90 

Vetenerlik Fakültesi - - 16 24 12 37 89 

DiĢ Hekimliği  - - 1 - - -   1 

Tıp Fakültesi - - 72 70 3 16 161 

Toplam: 1 21 287 256 42 67 674 

Kaynak: Kafkas Üniversitesi Personel Daire BaĢkanlığı 

 

Kafkas Üniversitesi bünyesinde 4 Yüksekokul bulunmaktadır. Bunlardan Kağızman 

Uygulamalı Bilimler Yüksekokulu aktif olmamakla birlikte 3 yüksekokulda; 6 

yardımcı doçent, 14 öğretim görevlisi, 15 AraĢtırma Görevlisi ve 5 okutman olmak 

üzere toplam 40 akademik personel yer almaktadır. 
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Tablo 3.2: Kafkas Üniversitesindeki Yüksekokullar ve Akademik Personel Dağılımı 

 

Yüksekokullar 

Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör TOPLAM 

SarıkamıĢ BESYO 1 4 8 5 - - 18 

Yabancı Diler Y.O 4 3     7 

Devlet Konservatuarı - 7 7 1 - - 15 

Kağızman Uy. Bil. Y.O - - - - - - - 

TOPLAM: 5 14 15 6 - - 40 

Kaynak: Kafkas Üniversitesi Personel Daire BaĢkanlığı 

 

Kafkas Üniversitesi bünyesinde 9 meslek yüksekokulu yer almaktadır. Bunlardan; 

Adalet meslek yüksekokulu ile Güzel sanatlar meslek yüksekokulu aktif 

olmadıklarından öğretim elemanı bulunmamaktadır. Diğer 7 yüksekokul bünyesinde 

2 doçent, 14 yardımcı doçent, 3 okutman ve 78 öğretim görevlisi olmak üzere 97 

akademik personel bulunmaktadır. 

 

Tablo 3.3: Kafkas Üniversitesindeki Meslek Yüksekokulları ve Akademik Personel 

Dağılımı 

 

Meslek Yüksekokulları 

Okutman 

 

Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör TOPLAM 

SarıkamıĢ MYO 3 14 - - - - 17 

Sağlık Hizmetler MYO - 13 - 7 - - 20 

Kağızman MYO  - 17 - 1 - - 18 

Kars MYO - 9 - 6 2 - 17 

Sosyal Bilimler MYO - 20 - - - - 20 

Kazım Karabekir MYO - 11 - - - - 11 

Susuz MYO  - 4 - - - - 4 

Adalet MYO - - - - - - - 

Güzel Sanatlar MYO - - - - - - - 

TOPLAM: 3 78 - 14 2 - 97 

Kaynak: Kafkas Üniversitesi Personel Daire BaĢkanlığı 
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3.8.AraĢtırmanın Veri Seti 

AraĢtırmamızda akademisyenlerin sayı ve niteliklerine göre insan sermayesi değer 

tespiti yapıldığından hem nitel hem nicel veri kullanılmıĢtır. Akademik unvana sahip 

personellerin sayılı değerleri alındığından dolayı kesikli nicel veri kullanılmıĢtır. 

Akademik personellerin unvan derecelerine göre sınıflandırıldığından ayrıca 

sıralanabilen nitel veri kullanılmıĢtır. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak da 

dilekçe kullanılmıĢtır. Bu kapsamda Kafkas üniversitesi personel daire baĢkanlığına 

yazılan iki farklı dilekçeyle akademik unvana sahip personellerin unvan ve yaĢ 

bazında bilgileri talep edilmiĢtir (EK-1-2).  Kafkas üniversitesi strateji geliĢtirme 

daire baĢkanlığına yazılan ayrı bir dilekçeyle akademik unvana sahip personellerin 

yaĢ ve unvanlarına göre ortalama kazançları talep edilmiĢtir (EK-3). Genel 

sekreterlik makamına yazılan diğer bir dilekçeyle de Kafkas üniversitesi senatosu 

tarafından belirlenen akademik teĢvik puanları talep edilmiĢtir (EK-4). Bu doğrultuda 

ikincil veri kullanılarak hem zaman hem de kaynak israfından tasarruf edilmiĢtir. 

3.9.AraĢtırmanın Yöntemi ve Uygulaması 

AraĢtırmanın yöntemi olarak parasal değer tabanlı ölçüm yöntemi olan Lev ve 

Schwartz modeli belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın Uygulaması ise üç kısımdan 

oluĢmaktadır. Uygulamanın ilk kısmında Lev ve Schwartz yöntemi kullanılarak 

insan sermayesinin parasal değer tabanlı ölçümü yapılacaktır.  Uygulamanın ikinci 

kısmında ise Lev ve Schwartz yöntemiyle tespit edilen değerin kaydedilmesi ve mali 

tablolara yansıtılması ilgili öneriler sunulacaktır. Uygulamanın son kısmında ise Lev 

ve Schwartz modeliyle tespit edilen insan sermayesi değerleri ile akademik teĢvik 

puan ve tutarları arasında iliĢki incelenecektir. 

3.9.1.Ġnsan Sermayesinin Değer Tabanlı Ölçümü 

Lev ve Schwatz insan sermayesinin ölçümüne yönelik 4 aĢamalı bir uygulama 

izlemiĢtir; Ġlk aĢamada çalıĢanların yaĢ ve niteliklerine göre sınıflandırılması 

yapılmıĢ, ikinci aĢamada yaĢ ve niteliklerine göre çalıĢanların yıllık ortalama 

kazançları belirlenmiĢ, üçüncü aĢamada her bir çalıĢan grubun gelecekteki kazançları 

belli bir iskonto üzerinden bugünkü değeri hesaplanmıĢ, dördüncü aĢamada ise insan 

sermayesinin toplamda ve grup bazında ekonomik değer tespiti yapılmıĢtır. 
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I. AġAMA 

 

 Lev ve Schwartz yönteminin ilk aĢaması çalıĢanların yaĢ ve niteliklerine göre 

sınıflandırılmasıdır;  

Bu bağlamda niteliklere göre sınıflandırılmasında örneklem grubumuz olan 

akademik personeller baz alınmıĢtır. 2547 sayılı kanunun 3. Maddesine göre 

akademik personeller; ―Profesör, Doçent, Yardımcı Doçent, Araştırma Görevlisi, 

Öğretim Görevlisi, Okutman, Uzaman ve Eğitim ve Öğretim Planlayıcısı” olarak 

tanımlanmıĢtır. Örneklem grubumuz olan Kafkas Üniversitesi bünyesinde eğitim ve 

öğretim planlayıcısı unvanına sahip çalıĢan olmamasından dolayı sınıflandırılmaya 

dahil edilmemiĢtir. 

YaĢ grubu dağılımında ise 10‘ar yıllık gruplar Ģeklinde sınıflandırma yapılmıĢtır. 

Grup baĢlangıç yaĢı olarak 23, emeklilik yaĢı olarak da 72 belirlenmiĢtir. BaĢlangıç 

olarak 23 belirlenmesi ülkemizdeki eğitim sistemi ve örneklem olarak seçilen 

gruptaki en alt yaĢ olmasıdır. Üst yaĢ olarak 72 belirlenmesi TBMM Plan ve Bütçe 

Komisyonu tarafından kabul edilen  “Öğretim üyeleri için öngörülen emeklilik yaşı, 

devlet üniversitelerinde görev almaları şartıyla 72 yaşını doldurulduğu 

tarihtir” şeklindeki kanun teklifidir. 

Tablo 3.4: Kafkas Üniversitesinde ÇalıĢanların YaĢ ve Niteliklerine Göre 

Sınıflandırılması 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör Toplam 

23-32 7 12 38 230 26 - - 313 

33-42 4 14 63 74 177 21 6 359 

43-52 4 7 19 1 66 17 41 155 

53-62 - 5 3 - 7 5 20 40 

63-72 - - - - - 1 - 1 

TOPLAM 15 38 123 305 276 44 67 868 

Kaynak: Kafkas Üniversitesi Personel Daire BaĢkanlığı 
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II. AġAMA 

 

 Lev ve Schwartz yönteminin ikinci aĢaması çalıĢanlarının yaĢ ve niteliklerine 

göre yıllık ortalama kazançlarının sınıflandırılmasıdır;  

 

Tablo 3.5: YaĢ ve Niteliklerine Göre Aylık Kazançların Sınıflandırılması 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör 

23-32 4.102,41 4.102,41 4.102,41 4.677,39 5.469,84 6.025,99 7.874,50 

33-42 4.374,83 4.374,83 4.374,83 4.703,11 5.537,55 6.025,99 7.874,50 

43-52 4.736,12 4.736,12 4.736,12 4.981,39 5.801,97 6.095,31 8.927,57 

53-62 4.736,12 4.736,12 4.736,12 4.981,39 5.801,97 6.841,02 8.927,57 

63-72 4.736,12 4.736,12 4.736,12 4.981,39 5.801,97 6.841,02 8.927,57 

Kaynak: Kafkas Üniversitesi Strateji GeliĢtirme Daire BaĢkanlığı 

Akademik unvanlara göre hazırlanan aylık kazançlar ―Asgari Geçim Ġndirimi‖ bekâr 

olarak hesaplanmıĢtır. Evlilik durumu ve çocuk sayısına göre bu tutarlar 

değiĢebilecektir. 

Emekli Sandığı kesintileri 2008 öncesi iĢe girenler için 5434 sayılı kanun 

kapsamında ele alınırken, 2008 sonrası iĢe girenler için 5510 sayılı kanun 

kapsamında hesaplanmaktadır. Bu doğrultuda Tabloda 22-32 yaĢ gurubunun 

30.09.2008 tarihinden sonra iĢe girmiĢ oldukları varsayılmıĢtır. 

GeliĢtirme ödeneği hesaplamaya dâhil edilmiĢtir. GeliĢtirme Ödeneği 2914 sayılı 

kanuna göre: “Diğer yükseköğretim kurumlarına göre sosyo-ekonomik açıdan daha 

az gelişmiş yerlerde öğretim yapan ve/veya yeterli sayıda öğretim elemanı 

sağlanamayan yükseköğretim kurumlarında görevli öğretim elemanlarına; almakta 

oldukları aylık gösterge ve ek gösterge toplamının memur aylık katsayısı ile çarpımı 

suretiyle hesaplanacak tutara, ekli cetvelde yükseköğretim kurumlarının bulunduğu 

yerleşim yerlerine göre belirlenen oranların uygulanması sonucu bulunacak 

miktarda geliştirme ödeneği ödenir”. Bu madde kapsamında Kars Merkez Kampüs 
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ve SarıkamıĢ meslek yüksekokulu için 350 puan, Susuz ve Kağızman meslek 

yüksekokulları için ise 360 puan üzerinden yıllık kazançlar hesaplanmıĢtır. 

Akademik TeĢvik ödeneği hesaplamaya dâhil edilmiĢtir. Akademik TeĢvik ödenmesi 

Akademik TeĢvik Yönetmeliğinin 1. Maddesine göre; ‖Devlet yükseköğretim 

kurumları kadrolarında bulunan öğretim elemanlarına yapılacak olan akademik 

teşvik ödeneğinin uygulanmasına yönelik olarak, bilim alanlarının özellikleri ve 

öğretim elemanlarının unvanlarına göre akademik teşvik puanlarının 

hesaplanmasında esas alınacak faaliyetlerin ayrıntılı özellikleri ve bu faaliyetlerin 

puan karşılıkları…...belirlemek amacıyla hazırlanmıştır‖. 

Akademik TeĢvik Ödeneği Yönetmenliğinin 7. Maddesine göre akademik teĢvik 

ödemesi, ―en yüksek Devlet memuru brüt aylık tutarının; profesör kadrosunda 

bulunanlar için %100’üne, doçent kadrosunda bulunanlar için %90’ına, yardımcı 

doçent kadrosunda bulunanlar için %80’ine, araştırma görevlisi, öğretim görevlisi, 

okutman, uzman, çevirici ve eğitim-öğretim planlamacısı kadrosunda bulunanlar için 

%70’ine, akademik teşvik puanının yüze bölünmesiyle bulunacak oranın 

uygulanması suretiyle hesaplanır” (Akademik teĢvik ödemesi tutarı= en yüksek 

devlet memuru brüt aylığı x akademik kadro unvanlarına göre belirlenmiĢ oran x 

(akademik teĢvik puanı / 100). 

Lev ve Schwartz modeline göre 10 yıllık ortalama kazançların sınıflandırılması 

gerektiğinden, Kafkas Üniversitesi Strateji Daire BaĢkanlığı tarafından elde edilen 

Tablo 3.5’teki aylık tutarların yıllık tutarlara dönüĢtürülmesi gerekmektedir. 

Bu kapsamda ilk olarak kazançlarının yıllık ortalama artıĢ oranı tespit etmek 

gerekmektedir. Türkiye‘de artıĢ oranı 4688 Sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları Ve 

Toplu SözleĢme Kanunu çerçevesinde gerçekleĢmektedir. 

Toplu sözleĢmenin amacı 4688 sayılı kanunun 1. Maddesinde “kamu görevlilerinin 

ortak ekonomik, sosyal ve meslekî hak ve menfaatlerinin korunması ve geliştirilmesi 

için oluşturdukları sendika ve konfederasyonların kuruluşu, organları, yetkileri ve 

faaliyetleri ile sendika ve konfederasyonlarda görev alacak kamu görevlilerinin hak 

ve sorumluluklarını belirlemek ve toplu sözleşme yapılmasına ilişkin usul ve esasları 

düzenlemek” Ģeklinde açıklanmıĢtır. 
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Toplu sözleĢmenin kapsamı ise 4688 sayılı kanunun 28. Maddesinde “Toplu 

sözleşme; kamu görevlilerinin mali ve sosyal haklarını düzenleyen mevcut mevzuat 

hükümleri dikkate alınarak kamu görevlilerine uygulanacak katsayı ve göstergeler, 

aylık ve ücretler, her türlü zam ve tazminatlar, ek ödeme, toplu sözleşme ikramiyesi, 

fazla çalışma ücreti, harcırah, ikramiye, doğum, ölüm ve aile yardımı ödenekleri, 

cenaze giderleri, yiyecek ve giyecek yardımları ve diğer mali ve sosyal hakları 

kapsar” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu bağlamda  2007, 2008, 2009, 2010, 2012, 2014, 

2016 Toplu SözleĢme Mutabakat Metni Çerçevesinde 10 yıllık oranlar tespit edilmiĢ 

(Tablo 3.6). 

Tablo 3.6: Toplu SözleĢme Çerçevesinde Kazançların Yıllık ArtıĢ Oranları 

YILLAR OCAK TEMMUZ 

 

2008 

 

%2 

 

%2 

 

2009 

 

%4 

 

%4,5 

 

2010 

 

%2,5 

 

%2,5 

 

2011 

 

%4 

 

%4 

 

2012 

 

%4 

 

%4 

 

2013 

 

%3 

 

%3 

 

2014 

 

175 TL 

 

175 TL 

 

2015 

 

%3 

 

%3 

 

2016 

 

%6 

 

%5 

 

2017 

 

%3 

 

%4 
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Daha sonra bu oranların yıllar itibarıyla toplamlarının geometrik ortalaması 

alınmıĢtır. Hesaplama sonucunda da % 6,8 artıĢ oranı tespit edilmiĢtir. 

Tespit edilen bu oran, 10 yıllık gruplara her yıl bazında kümülatif olarak 

uygulanacak olup böylece grupların zam sonrası yıllık kazançları tespit edilecektir. 

2016 ve 2017 yılları zam oranları belli olduğundan, 2016 yıllının ilk altı ay için %6, 

ikinci altı ay için ise %5, 2017 yılının ilk altı ayı için %3, diğer altı ayı için ise %4 

üzerinden diğer yıllar ise belirlenen %6,8 artıĢ oranı üzerinden yıllık kazançları 

hesaplanacaktır. 

Tablo 3.7:  23-32 YaĢ Grubu Uzman, Okutman ve Öğretim Görevlilerinin Ortalama 

Yıllık Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

2016 4.102,41 %6 + %5 50.459,64 

2017 4.307,53 %3 + %4 54.305,82 

2018 4.614,22 %6,8 59.135,84 

2019 4.927,98 %6,8 63.156,96 

2020 5.263,08 %6,8 67.451,63 

2021 5.620,96 %6,8 72.038,22 

2022 6.003,18 %6,8 76.936,75 

2023 6.411,39 %6,8 82.168,37 

2024 6.847,36 %6,8 87.755,76 

2025 7.312,98 %6,8 93.723,12 

 

23-32 YaĢ Grubu uzman, okutman ve öğretim görevlisi aylık maaĢları aynı 

olduğundan tek bir tablo kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 707.132,11 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 70.713,21 TL bulunmuĢtur. 

 



89 

Tablo 3.8:  33-42 YaĢ Grubu Uzman, Okutman ve Öğretim Görevlilerinin Ortalama 

Yıllık Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

 

2016 

 

4.374,83 

 

%6 + %5 

 

53.810,409 

 

2017 

 

4.593,57 

 

%3 + %4 

 

57.912,00 

 

2018 

 

4.920,62 

 

%6,8 

 

63.062,66 

 

2019 

 

5.255,22 

 

%6,8 

 

67.350,89 

 

2020 

 

5.612,57 

 

%6,8 

 

71.930,69 

 

2021 

 

5.994,22 

 

%6,8 

 

76.821,92 

 

2022 

 

6.401,82 

 

%6,8 

 

82.045,72 

 

2023 

 

6.837,14 

 

%6,8 

 

87.624,78 

 

2024 

 

7.302,06 

 

%6,8 

 

93.583,20 

 

2025 

 

7.798,60 

 

%6,8 

 

99.946,44 

 

33-42 YaĢ Grubu uzman, okutman ve öğretim görevlisi aylık maaĢları aynı 

olduğundan tek bir tablo kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 754.088,70 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 75.408,87 TL bulunmuĢtur 
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Tablo 3.9: 43-52, 53-62, 63-72 YaĢ Grubu Uzman, Okutman ve Öğretim 

Görevlilerinin Ortalama Yıllık Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

 

2016 

 

4.736,12 

 

%6 + %5 

 

58.254,27 

 

2017 

 

4.972,92 

 

%3 + %4 

 

62.694,54 

 

2018 

 

5.326,98 

 

%6,8 

 

68.270,57 

 

2019 

 

5.689,21 

 

%6,8 

 

72.912,91 

 

2020 

 

6.076,07 

 

%6,8 

 

77.870,91 

 

2021 

 

6.489,24 

 

%6,8 

 

83.166,09 

 

2022 

 

6.930,50 

 

%6,8 

 

88.821,28 

 

2023 

 

7.401,07 

 

%6,8 

 

94.861,08 

 

2024 

 

7.905,09 

 

%6,8 

 

101.311,63 

 

2025 

 

8.442,63 

 

%6,8 

 

108.200,74 
 

 

43-52, 53-62, 63-72 YaĢ Grubu uzman, okutman ve öğretim görevlisi aylık maaĢları 

aynı olduğundan tek bir tablo kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 816.364,00 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 81.636,40 TL bulunmuĢtur. 
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Tablo 3.10: 23-32 YaĢ Grubu AraĢtırma Görevlilerinin Ortalama Yıllık 

Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

2016 4.677,39 %6 + %5 57.531,89 

2017 4.911,25 %3 + %4 61.917,06 

2018 5.260,92 %6,8 67.423,95 

2019 5.618,66 %6,8 72.008,74 

2020 6.000,72 %6,8 76.905,22 

2021 6.408,76 %6,8 82.134,66 

2022 6.844,55 %6,8 87.719,75 

2023 7.309,97 %6,8 93.684,57 

2024 7.807,04 %6,8 100.055,02 

2025 8.337,91 %6,8 106.858,65 

 

23-32 YaĢ Grubu araĢtırma görevlilerinin hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 806.239,51 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 80.623,95 TL bulunmuĢtur. 

Tablo 3.11: 33-42 YaĢ Grubu AraĢtırma Görevlilerinin Ortalama Yıllık 

Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

2016 4.703,11 %6 + %5 57.848,25 

2017 4.938,26 %3 + %4 62.257,54 

2018 5.289,85 %6,8 67.794,71 

2019 5.649,55 %6,8 72.404,63 

2020 6.033,71 %6,8 77.328,02 

2021 6.444,00 %6,8 82.586,30 

2022 6.882,19 %6,8 88.202,14 

2023 7.350,17 %6,8 94.199,77 

2024 7.849,98 %6,8 100.605,34 

2025 8.383,77 %6,8 107.446,39 
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33-42 YaĢ Grubu araĢtırma görevlilerinin hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 810.673,00 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 81.067,30 TL bulunmuĢtur. 

 

Tablo 3.12: 43-52, 53-62, 63-72 YaĢ Grubu AraĢtırma Görevlilerinin Ortalama 

Yıllık Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

 

2016 

 

4.981,39 

 

%6 + %5 

 

61.271,09 

 

2017 

 

5.230,45 

 

%3 + %4 

 

65.941,30 

 

2018 

 

5.602,85 

 

%6,8 

 

71.806,12 

 

2019 

 

5.983,84 

 

%6,8 

 

76.688,89 

 

2020 

 

6.390,74 

 

%6,8 

 

81.903,72 

 

2021 

 

6.825,31 

 

%6,8 

 

87.473,17 

 

2022 

 

7.289,43 

 

%6,8 

 

93.421,33 

 

2023 

 

7.785,11 

 

%6,8 

 

99.773,96 

 

2024 

 

8.314,47 

 

%6,8 

 

106.558,50 

 

2025 

 

8.879,87 

 

%6,8 

 

113.804,41 

 

43-52, 53-62, 63-72 YaĢ Grubu araĢtırma görevlilerinin aylık maaĢları aynı 

olduğundan tek bir tablo kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 858.642,49 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 85.864,24 TL bulunmuĢtur. 
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Tablo 3.13: 23-32 YaĢ Grubu Yardımcı Doçentlerin Ortalama Yıllık Kazançlarının 

Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

2016 5.469,84 %6 + %5 67.279,03 

2017 5.743,33 %3 + %4 72.407,23 

2018 6.152,24 %6,8 78.847,10 

2019 6.570,59 %6,8 84.208,68 

2020 7.017,39 %6,8 89.934,87 

2021 7.494,57 %6,8 96.050,40 

2022 8.004,20 %6,8 102.581,82 

2023 8.548,48 %6,8 109.557,31 

2024 9.129,77 %6,8 117.007,13 

2025 9.750,59 %6,8 124.963,56 

 

23-32 YaĢ Grubu yardımcı doçentlerin hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 942.837,10 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 94.283,71 TL bulunmuĢtur. 

Tablo 3.14: 33-42 YaĢ Grubu Yardımcı Doçentlerin Ortalama Yıllık Kazançlarının 

Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

2016 5.537,55 %6 + %5 68.111,86 

2017 5.814,42 %3 + %4 73.303,53 

2018 6.228,40 %6,8 79.823,17 

2019 6.651,93 %6,8 85.251,13 

2020 7.104,26 %6,8 91.048,19 

2021 7.587,34 %6,8 97.239,34 

2022 8.103,27 %6,8 103.851,50 

2023 8.654,29 %6,8 110.913,38 

2024 9.242,78 %6,8 118.455,46 

2025 9.871,28 %6,8 126.510,32 



94 

33-42 YaĢ Grubu yardımcı doçentlerin hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 954.508,30 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 95.450,83  TL bulunmuĢtur. 

 

Tablo 3.15: 43-52, 53-62, 63-72 YaĢ Grubu Yardımcı Doçentlerin Ortalama Yıllık 

Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

 

2016 

 

5.801,97 

 

%6 + %5 

 

71.364,18 

 

2017 

 

6.092,06 

 

%3 + %4 

 

76.803,80 

 

2018 

 

6.525,81 

 

%6,8 

 

83.634,78 

 

2019 

 

6.969,56 

 

%6,8 

 

89.321,87 

 

2020 

 

7.443,48 

 

%6,8 

 

95.395,63 

 

2021 

 

7.949,63 

 

%6,8 

 

101.882,45 

 

2022 

 

8.490,20 

 

%6,8 

 

108.810,40 

 

2023 

 

9.067,53 

 

%6,8 

 

116.209,46 

 

2024 

 

9.684,12 

 

%6,8 

 

124.111,68 

 

2025 

 

10.342,64 

 

%6,8 

 

132.551,27 

 

43-52, 53-62, 63-72 YaĢ Grubu yardımcı doçentlerin aylık maaĢları aynı 

olduğundan tek bir tablo kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık 

kazançların toplamı 1.000.085,50 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla 

bölünmesiyle de ortalama yıllık kazancı olan 100.008,55  TL bulunmuĢtur. 
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Tablo 3.16: 23-32 ve 33-42 YaĢ Grubu Doçentlerin Ortalama Yıllık Kazançlarının 

Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

2016 6.025,99 %6 + %5 74.119,67 

2017 6.327,28 %3 + %4 79.769,23 

2018 6.777,77 %6,8 86.863,90 

2019 7.238,65 %6,8 92.770,53 

2020 7.730,87 %6,8 99.078,82 

2021 8.256,56 %6,8 105.816,07 

2022 8.818,00 %6,8 113.011,48 

2023 9.417,62 %6,8 120.696,21 

2024 10.058,01 %6,8 128.903,45 

2025 10.741,95 %6,8 137.668,83 

 

23-32 ve 33-42 YaĢ Grubu doçentlerin hesaplamalar sonucunda 10 yıllık kazançları 

toplamı 1.038.698,19 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla bölünmesiyle de 

ortalama yıllık kazancı olan 103.869,81 TL bulunmuĢtur. 

Tablo 3.17: 43-52 YaĢ Grubu Doçentlerin Ortalama Yıllık Kazançlarının 

Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

2016 6.095,31 %6 + %5 74.972,31 

2017 6.400,07 %3 + %4 80.686,94 

2018 6.855,75 %6,8 87.863,29 

2019 7.321,94 %6,8 93.837,98 

2020 7.819,83 %6,8 100.218,94 

2021 8.351,57 %6,8 107.033,72 

2022 8.919,47 %6,8 114.311,92 

2023 9.525,99 %6,8 122.085,08 

2024 10.173,75 %6,8 130.386,78 

2025 10.865,56 %6,8 139.253,01 
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43-52 YaĢ Grubu doçentlerin hesaplamalar sonucunda 10 yıllık kazançların toplamı 

1.050.649,97 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla bölünmesiyle de 

ortalama yıllık kazancı olan 105.064,99  TL bulunmuĢtur. 

 

Tablo 3.18: 53-62 ve 63-72 YaĢ Grubu Doçentlerin Ortalama Yıllık Kazançlarının 

Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

 

2016 

 

6.841,02 

 

%6 + %5 

 

84.144,54 

 

2017 

 

7.183,07 

 

%3 + %4 

 

90.558,38 

 

2018 

 

7.694,50 

 

%6,8 

 

98.612,71 

 

2019 

 

8.217,72 

 

%6,8 

 

105.318,30 

 

2020 

 

8.776,52 

 

%6,8 

 

112.479,88 

 

2021 

 

9.373,32 

 

%6,8 

 

120.128,46 

 

2022 

 

10.010,70 

 

%6,8 

 

128.297,13 

 

2023 

 

10.691,42 

 

%6,8 

 

137.021,23 

 

2024 

 

11.418,43 

 

%6,8 

 

146.338,59 

 

2025 

 

12.194,88 

 

%6,8 

 

156.289,58 

 

53-62 ve 63-72 YaĢ Grubu doçentlerin aylık maaĢları aynı olduğundan tek bir tablo 

kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık kazançların toplamı 1.179.188,80 

TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla bölünmesiyle de ortalama yıllık 

kazancı olan 117.918,88 TL bulunmuĢtur. 
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Tablo 3.19: 23-32 ve 33-42 YaĢ Grubu Profesörlerin Ortalama Yıllık Kazançlarının 

Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

 

2016 

 

7.874,50 

 

%6 + %5 

 

96.694,35 

 

2017 

 

8.241,22 

 

%3 + %4 

 

103.898,65 

 

2018 

 

8.827,98 

 

%6,8 

 

113.139,39 

 

2019 

 

9.428,28 

 

%6,8 

 

120.832,83 

 

2020 

 

10.069,40 

 

%6,8 

 

129.049,43 

 

2021 

 

10.754,11 

 

%6,8 

 

137.824,67 

 

2022 

 

11.485,38 

 

%6,8 

 

147.196,63 

 

2023 

 

12.266,38 

 

%6,8 

 

157.205,92 

 

2024 

 

13.100,49 

 

%6,8 

 

167.895,87 

 

2025 

 

13.991,32 

 

%6,8 

 

179.312,75 

 

23-32 ve 33-42 YaĢ Grubu profesörlerin aylık maaĢları aynı olduğundan tek bir 

tablo kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık kazançların toplamı 

1.353.050,49 TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla bölünmesiyle de 

ortalama yıllık kazancı olan 135.305,049 TL bulunmuĢtur. 
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Tablo 3.20: 43-52, 53-62 ve 63-72 YaĢ Grubu Profesörlerin Ortalama Yıllık 

Kazançlarının Hesaplanması 

 

Yıllar 

(a) 

Aylık Ortalama  

Kazanç 

(b) 

Yıllık ArtıĢ Oranı 

(%6,8) 

12[(a) × (b) + (a) ] 

ArtıĢ Sonrası Yıllık 

Kazanç 

 

2016 

 

7.874,50 

 

%6 + %5 

 

96.694,35 

2017 8.241,22 %3 + %4 103.898,65 

2018 8.827,98 %6,8 113.139,39 

2019 9.428,28 %6,8 120.832,83 

2020 10.069,40 %6,8 129.049,43 

2021 10.754,11 %6,8 137.824,67 

2022 11.485,38 %6,8 147.196,63 

2023 12.266,38 %6,8 157.205,92 

2024 13.100,49 %6,8 167.895,87 

2025 13.991,32 %6,8 179.312,75 

 

43-52, 53-62 ve 63-72 profesörlerin aylık maaĢları aynı olduğundan tek bir tablo 

kullanılmıĢtır. Hesaplamalar sonucunda 10 yıllık kazançların toplamı 1.538.847,80 

TL olarak tespit edilmiĢtir. Bu tutarın 10 yılla bölünmesiyle de ortalama yıllık 

kazancı olan 153.884,78 TL bulunmuĢtur. 

Akademik personellerin gelecek 50, 40, 30, 20 ve 10 yıl sonraki yıllık ortalama 

kazançlarını belirlemek için ilk etapta yukarıdaki tablolarda aylık kazançların artıĢ 

oranları ile yıllık kazançlara çevrilmiĢtir ve aĢağıdaki tablo 3.21‘de gösterilmiĢtir. 

AĢağıdaki tablo 3.21‘de ki yıllık kazançlara ise artıĢ oranı olan %6,8 uygulanarak da 

23-32 yaĢ grubu için 50 yıllık, 33-42 yaĢ grubu için 40 yıllık, 43-52 yaĢ gurubu için 

30 yıllık, 53-62 yaĢ grubu için 20 yıllık ve 63-72 yaĢ grubun için ise 10 yıllık 

kazançları hesaplanmıĢtır ve tablo 3.9, 3.10, 3.11 ve 3.12‘de sınıflandırılması 

yapılmıĢtır. 
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               Tablo 3.21: YaĢ ve Niteliklerine Göre Yıllık Kazançların Sınıflandırılması 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

 Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör 

 

23-32 

 

70.713,21 

 

 

70.713,21 

 

70.713,21 

 

80.623,95 

 

94.283,71 

 

103.869,81 

 

135.305,04 

 

33-42 

 

 

75.408,87 

 

75.408,87 

 

75.408,87 

 

81.067,30 

 

95.450,83 

 

103.869,81 

 

135.305,04 

 

43-52 

 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

85.864,24 

 

100.008,55 

 

105.064,99 

 

153.884,78 

 

53-62 

 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

85.864,24 

 

100.008,55 

 

117.918,88 

 

153.884,78 

 

63-72 

 

81.636,40 

 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

85.864,24 

 

100.008,55 

 

117.918,88 

 

153.884,78 
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Tablo 3.22: 23-32 YaĢ Grubu Akademik Personellerin Gelecek 50 Yıl için Yıllık 

Ortalama MaaĢ Dağılımı 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör 

 

23-32 

 

70.713,21 

 

 

70.713,21 

 

70.713,21 

 

80.623,95 

 

94.283,71 

 

103.869,81 

 

135.305,04 

 

33-42 

 

 

80.536,67 

 

80.536,67 

 

80.536,67 

 

86.579,87 

 

101.941,48 

 

110.932,95 

 

144.505,78 

 

43-52 

 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

112.209,40 

 

164.348,94 

 

53-62 

 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

125.937,36 

 

164.348,94 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

125.937,36 

 

164.348,94 

 

Tablo 3.23: 33-42 YaĢ Grubu Akademik Personellerin Gelecek 40 Yıl Ġçin Yıllık 

Ortalama MaaĢ Dağılımı 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör 

 

33-42 

 

 

75.408,87 

 

75.408,87 

 

75.408,87 

 

81.067,30 

 

95.450,83 

 

103.869,81 

 

135.305,04 

 

43-52 

 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

112.209,40 

 

164.348,94 

 

53-62 

 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

125.937,36 

 

164.348,94 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

125.937,36 

 

164.348,94 
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Tablo 3.24: 43-52 YaĢ Grubu Akademik Personellerin Gelecek 30 Yıl Ġçin  Yıllık 

Ortalama MaaĢ Dağılımı 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör 

 

43-52 

 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

85.864,24 

 

100.008,55 

 

105.064,99 

 

153.884,78 

 

53-62 

 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

125.937,36 

 

164.348,94 

 

63-72 

 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

125.937,36 

 

164.348,94 

 

Tablo 3.25: 53-62 YaĢ Grubu Akademik Personellerin Gelecek 20 Yıl Ġçin Yıllık  

Ortalama MaaĢ Dağılımı 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör 

 

53-62 

 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

85.864,24 

 

100.008,55 

 

117.918,88 

 

153.884,78 

 

63-72 

 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

87.187,67 

 

91.703,00 

 

106.809,13 

 

125.937,36 

 

164.348,94 

 

Tablo 3. 26: 63-72 YaĢ Grubu Akademik Personellerin Gelecek 10 Yıl Ġçin Yıllık 

Ortalama MaaĢ Dağılımı 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör 

 

63-72 

 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

81.636,40 

 

85.864,24 

 

100.008,55 

 

117.918,88 

 

153.884,78 
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III. AġAMA 

 

 Lev ve Schwartz yönteminin üçüncü aĢaması çalıĢanlarının yaĢ ve 

niteliklerine göre gelecekteki kazançların Ģimdiki değerinin 

hesaplanmasıdır;  

Gelecekteki kazançların Ģimdiki değerinin hesaplanması için ilk olarak iskonto 

oranının tespit edilmesi gerekmektedir.  

Tablo 3.27: 2007-2017 Yılları Arasında Türkiye Devlet Borçlanma Kâğıtlarının 

(Tahvil) Uzun Dönemli Faiz Oranları 

 

Yıllar 

 

 

Devlet Borçlanma Kâğıtlarının Uzun Dönemli 

Faiz Oranları 

2007 19,179 

 

2008 19,595 

 

2009 11,701 

 

2010 8,660 

 

2011 9,312 

 

2012 9,275 

 

2013 7,591 

 

2014 10,603 

 

2015 11,197 

 

2016 10,534 

 

2017 10,634 

 

Kaynak: https://stats.oecd.org/index.aspx?queryid=51396 

Bu bağlamda OECD istatistik sayfasının (2007-2017) Türkiye‘nin devlet borçlanma 

kâğıtlarının (tahvil) Uzun Dönemli Faiz Oranlarının geometrik ortalaması 

hesaplanmıĢ ve %11,15 olarak belirlenmiĢtir. 



103 

Belirlenen bu faiz oranıyla gelecek 10, 20, 30 ve 40 yıl sonra elde edilecek 1 TL‘nin 

%11,15 oranı üzerinden iskonto katsayısı bulunacaktır. 

Ġlk 10 Yıl Ġçin =     
    

(      )  

      
   = 5,8524 

 

Gelecek 10 Yıl Ġçin = 
    

(      )  

      
  ×   

(      )  
 = 2,0335 

 

Gelecek 20 Yıl Ġçin = 
    

(      )  

      
 ×  

(      )  
 = 0,7066 

 

Gelecek 30 Yıl Ġçin =  
    

(      )  

      
 ×   

(      )  
  = 0,2455 

 

Gelecek 40 Yıl Ġçin =  
    

(      )  

      
 ×  

(      )  
 = 0,0853 

 

Yukarıdaki hesaplamada bulunan 5,8524 sayısı ilk 10 yıl boyunca her yıl elde 

edilecek 1 TL‘nin %11,15 iskonto oranına göre bugünkü değerini vermektedir. Diğer 

2,0335, 07066, 0,2455 ve 0,0853 sayıları ise sırasıyla gelecek 10, 20, 30 ve 40 yıl 

sonraki 1 TL‘nin %11,15 iskonto oranına göre bugünkü değerini vermektedir. 

Üçüncü aĢamada ilk iki aĢamadaki verilere iskonto katsayısı uygulanarak her bir 

grup için ayrı ayrı bugünkü değer hesaplaması yapılır. Bu bağlamda; 

AĢağıdaki tablolarda 23-32 yaĢ grubundaki 7 uzman, 12 okutman, 38 öğretim 

görevlisi, 230 araĢtırma görevlisi, 26 yardımcı doçentin emeklilik hakkı 

kazanacakları 72 yaĢına kadarki 50 yıllık bugünkü değer tespitleri yapılmıĢtır; 
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Tablo 3.28: 23-32 YaĢ Grubundaki Uzmanların 50 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

23-32 

 

70.713,21 

 

7 

 

5,8524 
2.896.893,93 

 

33-42 

 

80.536,67 

 

7 

 

2,0335 
1.146.399,24 

 

43-52 

 

87.187,67 

 

7 

 

0,7066 
431.247,67 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

7 

 

0,2455 
149.831,99 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

7 

 

0,0853 
52.059,77 

 

7 Uzmanın Toplam Değeri                                                                                4.676.432,60 TL 

 

Tablo 3.29: 23-32 YaĢ Grubundaki Okutmanların 50 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

23-32 

 

70.713,21 

 

12 

 

5,8524 
4.966.103,88 

 

33-42 

 

80.536,67 

 

12 

 

2,0335 
1.965.255,84 

 

43-52 

 

87.187,67 

 

12 

 

0,7066 
739.281,69 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

12 

 

0,2455 
256.854,87 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

12 

 

0,0853 
89.245,31 

 

12 Okutmanın Toplam Değeri                                                                             8.016.741,60 TL 
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Tablo 3.30: 23-32 YaĢ Grubundaki Öğretim Görevlilerin 50 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

23-32 

 

70.713,21 

 

38 

 

5,8524 
15.725.995,62 

 

33-42 

 

80.536,67 

 

38 

 

2,0335 
6.223.310,16 

 

43-52 

 

87.187,67 

 

38 

 

0,7066 
2.341.058,78 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

38 

 

0,2455 
813.373,66 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

38 

 

0,0853 
282.610,18 

 

38 Öğretim Görevlisin Toplam Değeri                                                             25.386.348,34 TL 

 

Tablo 3.31: 23-32 YaĢ Grubundaki AraĢtırma Görevlilerin 50 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

23-32 

 

80.623,95 

 

230 

 

5,8524 
108.524.029,15 

 

33-42 

 

86.579,87 

 

230 

 

2,0335 
40.493.838,10 

 

43-52 

 

91.703,00 

 

230 

 

0,7066 
14.903.388,15 

 

53-62 

 

91.703,00 

 

230 

 

0,2455 
5.178.009,90 

 

63-72 

 

91.703,00 

 

230 

 

0,0853 
1.799.121,16 

 

230 AraĢtırma Görevlisin Toplam Değeri                                                        170.898.386,45 TL 
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Tablo 3.32: 23-32 YaĢ Grubundaki Yardımcı Doçentlerin 50 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

23-32 

 

94.283,71 

 

26 

 

5,8524 
14.346.435,59  

 

33-42 

 

101.941,48 

 

26 

 

2,0335 
5.389.747,99  

 

43-52 

 

106.809,13 

 

26 

 

0,7066 
1.962.254,61  

 

53-62 

 

106.809,13 

 

26 

 

0,2455 
681.762,68  

 

63-72 

 

106.809,13 

 

26 

 

0,0853 
236.881,29  

 

26 Yardımcı Doçentin Toplam Değeri                                                                22.617.082,16 TL 

 

Yukarıda yapılan hesaplamalar sonucunda 23-32 yaĢ grubundaki 7 uzmanın,  12 

Okutmanın, 38 Öğretim Görevlisinin, 230 AraĢtırma Görevlisinin, 26 Yardımcı 

Doçentin emekli olacakları 72 yaĢına kadar Kafkas Üniversitesinde çalıĢması 

durumunda ulaĢacakları değerler sırasıyla 4.676.432,60 TL, 8.016.741,60 TL, 

25.386.348,34 TL, 170.898.386,45 TL,  22.617.082,16 TL olacaktır. Ayrıca 23-32 

yaĢ aralığında Doçent ve Profesör unvanına sahip öğretim üyesi bulunmamasından 

dolayı değer tespiti yapılamamıĢtır (bk. Tablo 3.4).  Böylece 23-32 yaĢ grubundaki 

uzman, öğretim görevlisi, okutman, araĢtırma görevlisi ve yardımcı doçentlerin 50 

yıllık değer tespitleri yapılmıĢtır. 

AĢağıdaki tablolarda ise 33-42 yaĢ grubundaki 4 uzman, 14 okutman, 63 öğretim 

görevlisi, 74 araĢtırma görevlisi, 177 yardımcı doçentin, 21 doçentin ve 6 profesörün 

emeklilik hakkı kazanacakları 72 yaĢına kadarki 40 yıllık bugünkü değer tespitleri 

yapılmıĢtır; 
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Tablo 3.33: 33-42 YaĢ Grubundaki Uzmanların 40 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

33-42 

 

75.408,87 

 

4 

 

5,8524 
1.765.291,48 

 

43-52 

 

87.187,67 

 

4 

 

2,0335 
709.184,51 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

4 

 

0,7066 
246.427,23 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

4 

 

0,2455 
85.618,29 

4 Uzmanın Toplam Değeri                                                       2.806.521,51 TL 

 

Tablo 3.34: 33-42 YaĢ Grubundaki Okutmanların 40 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

33-42 

 

75.408,87 

 

14 

 

5,8524 
6.178.520,19 

 

43-52 

 

87.187,67 

 

14 

 

2,0335 
2.482.145,78 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

14 

 

0,7066 
862.495,31 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

14 

 

0,2455 
299.664,02 

14 Okutman Toplam Değeri                                                       9.822.825,30 TL 
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Tablo 3.35: 33-42 YaĢ Grubundaki Öğretim Görevlilerin 40 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

33-42 

 

75.408,87 

 

63 

 

5,8524 
27.803.340,86 

 

43-52 

 

87.187,67 

 

63 

 

2,0335 
11.169.656,00 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

63 

 

0,7066 
3.881.228,88 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

63 

 

0,2455 
1.348.488,10 

63 Öğretim Görevlisinin  Toplam Değeri                                   44.202.713,84 TL 

 

Tablo 3.36: 33-42 YaĢ Grubundaki AraĢtırma Görevlilerin 40 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

33-42 
81.067,30 

 

74 

 

5,8524 
35.108.431,72 

 

43-52 
91.703,00 

 

74 

 

2,0335 
13.799.375,74 

 

53-62 
91.703,00 

 

74 

 

0,7066 
4.795.003,15 

 

63-72 
91.703,00 

 

74 

 

0,2455 
1.665.968,40 

74 AraĢtırma Görevlisinin Toplam Değeri                                55.368.779,01 TL 
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Tablo 3.37: 33-42 YaĢ Grubundaki Yardımcı Doçentlerin 40 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

33-42 
95.450,83 

 

177 

 

5,8524 
98.875.109,44 

 

43-52 
106.809,13 

 

177 

 

2,0335 
38.443.756,76 

 

53-62 
106.809,13 

 

177 

 

0,7066 
13.358.425,63 

 

63-72 
106.809,13 

 

177 

 

0,2455 
4.641.230,53 

177 Yardımcı Doçentin Toplam Değeri                                   155.318.522,36 TL 

 

Tablo 3.38: 33-42 YaĢ Grubundaki Doçentlerin 40 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

33-42 

 

 

103.869,81 

 

177 

 

5,8524 
12.765.641,20 

 

43-52 
112.209,40 

 

177 

 

2,0335 
4.791.734,11 

 

53-62 
125.937,36 

 

177 

 

0,7066 
1.868.734,11 

 

63-72 
125.937,36 

 

177 

 

0,2455 
649.270,06 

21 Doçentin Toplam Değeri                                                     20.075.379,48 TL 
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Tablo 3.39: 33-42 YaĢ Grubundaki Profesörlerin 40 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

33-42 

 

135.305,04 

 

 

 

6 

 

5,8524 4.751.155,30 

 

 

 

43-52 

 

164.348,94 

 

 

 

6 

 

2,0335 2.005.221,42 

 

 

 

53-62 

 

164.348,94 

 

 

 

6 

 

0,7066 696.773,77 

 

 

 

63-72 

 

164.348,94 

 

 

 

6 

 

0,2455 242.085,99 

 

 

6 Profesörün Toplam Değeri                                                      7.695.236,48 TL 

 

Yukarıda yapılan hesaplamalar sonucunda 33-42 yaĢ grubundaki 4 uzmanın,  14 

Okutmanın, 63 Öğretim Görevlisinin, 74 AraĢtırma Görevlisinin, 177 Yardımcı 

Doçentin, 21 Doçentin ve 6 Profesörün emekli olacakları 72 yaĢına kadar Kafkas 

Üniversitesinde çalıĢması durumunda ulaĢacakları değerler sırasıyla 2.806.521,51 

TL, 9.822.825,30 TL, 44.202.713,84 TL, 55.368.779,01 TL, 155.318.522,36 TL,  

20.075.379,48 TL, 7.695.236,48 TL olacaktır. Böylece 33-42 yaĢ grubundaki uzman, 

öğretim görevlisi, okutman, araĢtırma görevlisi ve yardımcı doçentlerin 40 yıllık 

değer tespitleri yapılmıĢtır. 

AĢağıdaki tablolarda ise 43-52 yaĢ grubundaki 4 uzman, 7 okutman, 19 öğretim 

görevlisi, 1 araĢtırma görevlisi, 66 yardımcı doçentin, 17 doçentin ve 41profesörün 

emeklilik hakkı kazanacakları 72 yaĢına kadarki 30 yıllık bugünkü değer tespitleri 

yapılmıĢtır; 
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Tablo 3.40: 43-52 YaĢ Grubundaki Uzmanların 30 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

43-52 

 

81.636,40 

 

 

 

4 

 

5,8524 1.911.075,47 

 

 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

 

 

4 

 

2,0335 709.184,51 

 

 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

 

 

4 

 

0,7066 246.427,23 

 

 

4 Uzmanın Toplam Değeri                                                                                2.886.687,20 TL 

 

Tablo 3.41: 43-52 YaĢ Grubundaki Okutmanların 30 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

43-52 

 

81.636,40 

 

 

 

7 

 

5,8524 3.344.382,07 

 

 

 

53-62 

 

87.187,67 

 

 

 

7 

 

2,0335 1.241.072,89 

 

 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

 

 

7 

 

0,7066 431.247,65 

 

 

7 Okutmanın Toplam Değeri                                                                            5.016.702.61 TL 
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Tablo 3.42: 43-52 YaĢ Grubundaki Öğretim Görevlilerin 30 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

43-52 

 

81.636,40 

 

 

 

19 

 

5,8524 9.077.608,48  

 

 

 

53-62 87.187,67 

 

 

 

19 

 

 

2,0335 3.368.626,41  

 

 

 

63-72 

 

87.187,67 

 

 

 

19 

 

0,7066 1.170.529,34  

 

 

19 Öğretim Görevlisinin Toplam Değeri                                                       13.616.764,24 TL 

 

Tablo 3.43: 43-52 YaĢ Grubundaki AraĢtırma Görevlilerin 30 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

43-52 

 

85.864,24 

 

 

 

1 

 

5,8524 502.511,88 

 

 

 

53-62 

 

91.703,00 

 

 

 

1 

 

2,0335 186.478,05 

 

 

 

63-72 

 

91.703,00 

 

 

 

1 

 

0,7066 64.797,34 

 

 

1  AraĢtırma Görevlisinin Toplam Değeri                                                        753.787,27 TL 
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Tablo 3.44: 43-52 YaĢ Grubundaki Yardımcı Doçentlerin 30 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

43-52 

 

100.008,55 

 

 

 

66 

 

5,8524 38.629.142,51  

 

 

 

53-62 

 

106.809,13 

 

 

 

66 

 

2,0335 14.334.960,15 

 

  

 

63-72 

 

106.809,13 

 

 

 

66 

 

0,7066 4.981.107,86  

 

 

66 Yardımcı Doçentin Toplam Değeri                                                             57.945.210,52 TL 

 

Tablo 3.45: 43-52 YaĢ Grubundaki Doçentlerin 30 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

43-52 

 

105.064,99 

 

 

 

17 

 

5,8524 

 

10.452.999,91  

 

 

 

53-62 

 

125.937,36 

 

 

 

17 

 

2,0335 4.353.591,57  

 

 

 

63-72 

 

125.937,36 

 

 

 

17 

 

0,7066 1.512.784,76  

 

 

17 Doçentin Toplam Değeri                                                                              16.319.376,23TL 
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Tablo 3.46: 43-52 YaĢ Grubundaki Profesörlerin 30 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

 

43-52 

 

153.884,78 

 

 

 

 

41 

 

 

5,8524 36.924.406,75 

 

 

 

 

53-62 

 

 

 

164.348,94 

 

 

 

 

 

 

41 

 

 

2,0335 

 

 

 

13.702.346,35 

 

 

 

 

 

 

63-72 164.348,94 

 

 

 

 

 

41 

 

 

 

0,7066 

 

 

 

4.761.287,40 

 

 

 

41 Profesörün Toplam Değeri                                                     55.388.040,50 TL 

 

Yukarıda yapılan hesaplamalar sonucunda 43-52 yaĢ grubundaki 4 Uzmanın, 19 

Öğretim Görevlisinin, 1 AraĢtırma Görevlisinin, 66  Yardımcı Doçentin, 17 Doçentin 

ve 41 Profesörün emekli olacakları 72 yaĢına kadar Kafkas Üniversitesinde 

çalıĢmaları durumunda ulaĢacakları değerler sırasıyla 2.886.687,20 TL, 

13.616.764,24 TL, 753.787,27  TL, 57.945.210,52 TL,  16.319.376,23 TL, 

55.388.040,50 TL olacaktır.  

AĢağıdaki tablolarda ise 53-62 yaĢ grubundaki 5 okutman, 3 öğretim görevlisi, 7 

yardımcı doçentin, 5 doçentin ve 20 profesörün emeklilik hakkı kazanacakları 72 

yaĢına kadarki 20 yıllık bugünkü değer tespitleri yapılmıĢtır; 
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Tablo 3.47: 53-62 YaĢ Grubundaki Okutmanların 20 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

53-62 
81.636,40 

 

5 

 

5,8524 
2.388.844,34 

 

63-72 
87.187,67 

 

5 

 

2,0335 
886.480,63 

5 Okutmanın Toplam Değeri                                                                             3.275.324,97 TL 

 

Tablo 3.48: 53-62 YaĢ Grubundaki Öğretim Görevlilerin 20 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

53-62 
81.636,40 

 

3 

 

5,8524 
1.433.306,60 

 

63-72 
87.187,67 

 

3 

 

2,0335 
531.888,38 

3 Öğretim Görevlisinin Toplam Değeri                                                           1.965.194,98 TL 

 

Tablo 3.49: 53-62 YaĢ Grubundaki Yardımcı Doçentlerin 20 Yıllık Kazançların 

Bugünkü Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

53-62 
100.008,55 

 

7 

 

5,8524 
4.097.030,27  

 

63-72 
106.809,13 

 

7 

 

2,0335 
1.520.374,56  

7 Yardımcı Doçentin Toplam Değeri                                                               5.617.404,83 TL 
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Tablo 3.50: 53-62 YaĢ Grubundaki Doçentlerin 20 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

53-62 
117.918,88 

 

5 

 

5,8524 
3.450.542,27  

 

 

63-72 
125.937,36 

 

 

5 

 

2,0335 
1.280.468,11  

 

 

5 Doçentin Toplam Değeri                                                        4.731.010,37 TL 

 

Tablo 3.51: 53-62 YaĢ Grubundaki Profesörlerin 20 Yıllık Kazançların Bugünkü 

Değeri 

YaĢ Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

53-62 
153.884,78 

 

 

20 

 

5,8524 
18.011.905,73 

 

 

63-72 
164.348,94 

 

20 

 

2,0335 
6.684.071,39 

 

 

20 Profesörün Toplam Değeri                                               24.695.977,12 TL 

 

Yukarıda yapılan hesaplama sonucunda 53-62 yaĢ grubundaki 5 Okutmanın, 3 

Öğretim Görevlisinin, 7 Yardımcı Doçentin, 5 Doçentin ve 20 Profesörün emekli 

olacakları 72 yaĢına kadar Kafkas Üniversitesinde çalıĢmaları durumunda 

ulaĢacakları değerler sırasıyla 3.275.324,97 TL, 1.965.194,98 TL,  5.617.404,83 TL, 

4.731.010,37 TL ve 24.695.977,12 TL olacaktır. 
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AĢağıdaki tabloda ise 63-72 yaĢ grubundaki 1 doçentin emeklilik hakkı kazanacağı 

72 yaĢına kadarki 10 yıllık bugünkü değer tespiti yapılmıĢtır; 

 

Tablo 3.52: 63-72 YaĢ Grubundaki Doçentin 10 Yıllık Kazançların Bugünkü Değeri 

 

YaĢ 

 

Yıllık Ortalama 

Kazanç 

(x) 

 

ÇalıĢan 

Sayısı 

(y) 

 

Ġskonto 

Katsayısı 

(z) 

 

ÇalıĢanın Bugünkü 

Değeri 

(x×y×z) 

 

 

63-72 

 

 

117.918,88 

 

 

 

1 

 

5,8524 690.108,45 

 

 

 

1 Doçentin Toplam Değeri                                                       690.108,45 TL 

 

Kafkas Üniversitesi bünyesinde 63-72 yaĢ aralığında yalnız 1 Doçent bulunmaktadır. 

Yukarıda yapılan hesaplama sonucunda 63-72 yaĢ grubundaki 1 Doçentin emekli 

olacağı 72 yaĢına kadar Kafkas Üniversitesinde çalıĢması durumunda ulaĢacağı değer 

690.108,45 TL olacaktır. 

 

IV. AġAMA 

 

 Lev ve Schwartz yönteminin dördüncü aĢaması çalıĢanlarının yaĢ ve 

niteliklerine göre toplamda ve grup bazında ekonomik değerinin 

belirlenmesidir; 
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      Tablo 3.53: Kafkas Üniversitesindeki Ġnsan Sermayesinin YaĢ ve Niteliklerine Göre Toplam Değerleri 

YaĢ Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör Toplam 

 

23-32 

 

4.676.432,60 

 

 

8.016.741,60 

 

25.386.348,34 

 

 

170.898.386,45 

 

22.617.082,16 

 

 

---- 

 

------ 

 

231.594.991,15 

 

33-42 

 

 

 

2.806.521,51 

 

 

 

9.822.825,30 

 

 

44.202.713,84 

 

 

55.368.779,01 

 

 

155.318.522,36 

 

 

20.075.379,48 

 

 

7.695.236,48 

 

 

295.289.977,98 

 

43-52 

 

2.886.687,20 

 

5.016.702.61 

 

13.616.764,24 

 

753.787,27 

 

57.945.210,52 

 

16.319.376,23 

 

55.388.040,50 

 

151.926.568,57 

 

53-62 

 

 

----- 

 

3.275.324,97 

 

1.965.194,98 

 

----- 

 

5.617.404,83 

 

4.731.010,37 

 

24.695.977,12 

 

40.284.912,27 

 

63-72 

 

 

---- 

 

---- 

 

---- 

 

---- 

 

----- 

 

690.108,45 

 

------ 

 

690.108,45 

 

TOPLAM 

 

10.369.641,31 

 

26.131.594,48 

 

85.171.021,4 

 

227.020.943,73 

 

241.498.219,87 

 

41.815.874,53 

 

87.779.254,10 

 

719.786.549,42 
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Tablo 3.36‘da Uzmanların, Okutmanların, Öğretim Görevlilerin, AraĢtırma 

Görevlilerin, Yardımcı Doçentlerin, Doçentlerin ve Profesörlerin toplam değeri 

gelecekteki kazançların Ģimdiki değerleri, iĢletmenin toplam insan sermayesinin 

değeri olarak verilmektedir. Lev ve Schwartz modeline uyarlanmıĢ olarak hesaplanan 

bu değer 719.786.549,42 TL‘dir. 

Lev ve Schwartz modeline göre grupların beceri yoğunluk derecesi ise grupların 

toplam insan sermayesi değerine oranı ile tespit edilir. Bu bağlamda; 

Uzmanlar için; 

             

               
 = 0,01 

 

Okutmanlar için ; 

             

               
 = 0,04 

 

Öğretim Görevlileri için; 

             

               
  = 0,11 

 

AraĢtırma Görevlileri için; 

              

               
 = 0,32 

 

Yardımcı Doçentler için; 

              

               
 = 0,34 
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Doçentler için; 

                            
             

               
 = 0,06 

 

Profesörler için; 

             

               
 = 0,12  olarak tespit edilmiĢtir. 

 

Kafkas Üniversitesinde çalıĢan akademik unvana sahip personellerin sayı ve 

niteliklerine göre bulunan beceri yoğunluk dereceleri aĢağıdaki tabloda 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo3.54: Kafkas Üniversitesi Ġnsan Sermayesinin Niteliklerine Göre Dağılımı 

 

 

Uzman 
1% 

Okutman 
4% 

Öğr. Gör. 
12% 

Arş. Gör. 
31% 

Yrd. Doç. 
34% 

Doçent 
6% 

Profesör 
12% 

Ġnsan Sermayesinin Niteliklerine Göre Dağılımı 
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3.9.2.Ġnsan Sermayesinin MuhasebeleĢtirilmesi 

 

Uygulamanın bu bölümünde ise Lev ve Schwartz yöntemi ile hesaplanan insan 

sermayesi değerinin muhasebeleĢtirilip mali tablolara yansıtılmasına iliĢkin öneri 

getirilecektir 

Amerika Muhasebeciler Birliğinin Ġnsan Kaynağı Muhasebesi ile ilgili oluĢturduğu 

Komitenin bu konuyla ilgili hazırlamıĢ olduğu raporda, iĢletmelerin insan 

kaynaklarını varlık olarak kabul edilmesini ve bunların iĢletmenin diğer varlıkları 

arasında ilgili hesaplar kullanılarak finansal tablolara yansıtılmasını öngörmüĢtür. Bu 

bağlamda; Ġnsan sermayesi varlık olarak kabul edildiğinde bu varlıklarını ―Maddi 

Olmayan Duran Varlık‖ olarak kabul edip aĢağıdaki alt gruplarından birinde 

göstererek ele almak doğru olacaktır (Selimoğlu, 2001: 72-75). 

 Haklar Hesabı 

 ġerefiye Hesabı 

 AraĢtırma Ve GeliĢtirme Giderleri Hesabı 

Yukarıda yer alan Ģerefiye hesabı “bir işletme devralınırken katlanılan maliyet ile 

söz konusu işletmenin rayiç bedelle hesaplanan net varlıklarının değeri arasındaki 

olumlu farkların izlenmesinde kullanılır.” Bu bağlamda Ģerefiye hesabı insan 

sermayesinin değerini değil satın alınan bir iĢletmenin Ģerefiyesini ortaya 

koymaktadır. Bu nedenle Ģerefiye hesabının iĢletmenin sahip olduğu insan 

sermayesini tam anlamıyla yansıtmadığı ortaya çıkmaktadır (Çıkrıkçı ve DaĢtan, 

2002: 27). 

Diğer taraftan insan sermayesi için önerilen 263 AraĢtırma ve GeliĢtirme Giderleri 

Hesabı için ise “işletmede yeni ürün ve teknolojilerin oluşturulması mevcutların 

geliştirilmesi ve benzeri amaçlarla yapılan her türlü harcamalardan aktifleştirilen 

kısmın izlendiği hesaptır” Ģeklinde tanımlanır. Bu bağlamda; AraĢtırma ve 

GeliĢtirme Giderleri Hesabı iĢletme personelleri için yapmıĢ oldukları harcamaların 

gelecek dönemler için iĢletmeye fayda sağlayacağından, söz konusu harcamaların 

direkt gider yazılmayıp aktifleĢtirilmesi gerekliliğini ortaya koymaktadır 

(Önce,1999:71, Çıkrıkçı ve DaĢtan,2002:28). 



122 

3.9.2.1.Ġnsan Sermayesinin Kaydedilmesi 

Yukarıdaki bilgiler ıĢığında insan sermayesi ölçüm yöntemlerinden Lev Schwartz 

modeli yardımıyla hesaplanan değeri, aktifte yer alan ―Maddi Olmayan Duran 

Varlık‖ grubunda yer alan ―Haklar‖ hesabına kaydedilebilir. 

 

           26 MADDĠ OLMAYAN DURAN VARLIKLAR 

                 260 HAKLAR HESABI 

                       260.01. Ġnsan Sermayesi Unsurları 

 

Aktifte bu Ģekilde bir sınıflandırma yapılacağı gibi pasifte ise yukarıdaki bilgiler 

doğrultusunda ―5‖ numaralı Öz Kaynaklar hesap sınıfındaki boĢ bırakılmıĢ olan 51 

kodlu grupta kaydedilmesinin uygun olacağı kanaatindeyiz. 

 

            51  ENTELEKTÜEL SERMAYE 

                          510 ĠNSAN SERMAYESĠ 

                                 510.01.01 …………….      

                           511 YAPISAL SERMAYE 

                                   512.02.01 …………… 

                            512 ĠLĠġKĠSEL SERMAYE 

                                      513.03.01………….... 

 

Kafkas Üniversitesi akademik personellerin değer tespiti sonucu bulunan değerinin 

kaydı: 

-------------------------- / ------------------------------- 

260    HAKLAR HESABI                                  719.786,549,42 

       

             510 ĠNSAN SERMAYESĠ HESABI                        719.786,549,42 

              

-------------------------- / ------------------------------- 
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ÇalıĢanlara ödenen ilk yıllarda ki maaĢ ve çalıĢanlar için yapılan eğitim gibi 

giderlerin gelecekte semeresinin alınacağı ve sonraki yıllarda bir fayda elde edeceği 

için duran varlık tanımına uymaktadır. Bundan dolayı zamanla amortize edilmesi 

gerekmektedir (Lynn,2000:122). 

Dönem sonunda bu kalem için amortisman ayırma iĢlemi gerçekleĢtirilecektir. 23-72 

yaĢına kadar olan süre baz alınarak 50 yıllık çalıĢma dönemi için Kafkas 

Üniversitesinin yıllık 2.400.000 Tl amortisman ayırması gerekmektedir. 

Üniversitenin 7/B seçeneğini kullandığını kabul edersek; 

-------------------------- / ------------------------------- 

 

796    ARTS ve TÜKENME PAYLARI                  14.395.730,98 

       

          

               268   BĠRĠKMĠġ AMORTĠSMAN                          14.395.730,98 

    Haklar Amortismanı 

 

-------------------------- / ------------------------------- 

 

Kafkas Üniversitesi dönem sonlarında bu kaydı tekrarlayacak ve son amortismandan 

sonra aĢağıdaki gibi bir kayıtla hem insan varlığını hem de söz konusu varlığa iliĢkin 

amortismanı çıkaracaktır. 

-------------------------- / ------------------------------- 

 

            268   BĠRĠKMĠġ AMORTĠSMAN                             719.786,549,42 

          

               260    HAKLAR HESABI                                         719.786,549,42 

                             Hakların kayıttan düĢülmesi 

-------------------------- / ------------------------------- 

 

3.9.2.2.Ġnsan Sermayesinin Raporlanması 

Yukarıdaki kayıtlardan sonra, insan sermayesinin mali tablolardaki gösterimi ise, 

Sayıştay tarafından 6085 sayılı Sayıştay Kanun’un 8. Maddesine dayanarak Kafkas 

Üniversitesi tarafından hazırlanan Bilanço ve Gelir Tablosunun aĢağıdaki ilgili 

hesaplarında gösterilebilir. 
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BĠLANÇO TABLOSU 

Kurum Kodu: 38.45              Adı: KAFKAS ÜNĠVERSĠTESĠ                   Yıl:2016 

 

AKTĠF HESAPLAR 

1.DÖNEN VARLIKLAR 

    10 HAZIR DEĞERLER 

100 Kasa Hesabı 

102 Banka Hesabı 

103 Verilen Çek ve Gönderme Emirleri Hesabı (-) 

104 Proje Özel Hesabı 

106 Döviz Gönderme Emirleri Hesabı (-) 

108 Diğer Hazır Değerler Hesabı  

    12 FAALĠYET ALACAKLARI 

 120 Gelirlerden Alacaklar Hesabı 

    14 DĠĞER ALACAKLAR  

 140 Kişilerden Alacaklar Hesabı 

    15 STOKLAR 

 150 İlk Madde ve Malzeme Hesabı 

   16 ÖN ÖDEMELER 

 160 İş Avans ve Krediler Hesabı 

161 Personel Avanslar Hesabı 

162 Bütçe Dışı Avans ve Krediler Hesabı 

2.DURAN VARLIKLAR 

         25 MADDĠ DURAN VARLIKLAR 

252 Binalar Hesabı 

253 Tesis, Makine ve Cihazlar Hesabı 

254 Taşıtlar Hesabı 

255 Demirbaşlar Hesabı 

257 Birikmiş Amortismanlar Hesabı (-) 

258 Yapılmakta Olan Yatırımlar Hesabı 

        26 MADDĠ OLMAYAN VARLIKLAR 

 

260  HAKLAR HESABI                  719.786,549,42 

 

AKTĠF TOPLAMI     

 

PASĠF HESAPLAR 

3. KISA VADELĠ YABANCI KAYNAKLAR 

    32 FAALĠYET BORÇLARI 

320 Bütçe Emanetleri Hesabı 

     33 EMANET YABANCI KAYNAKLAR 

330 Alınan Depozito Ve Teminatlar Hesabı 

335 Emanetler Hesabı 

    36 ÖDENECEK DĠĞER YÜKÜMLÜLÜKLER 

360 Ödenecek Vergi ve Fonlar Hesabı 

361 Ödenecek Sosyal Güvenlik Kesintileri Hesabı 

362 Fonlar Adına Yapılan Tahsilat Hesabı 

 

5.ÖZ KAYNAKLAR 

     50  NET DEĞER 

500 Net Değer Hesabı 

     51 ENTELEKTÜEL SERMAYE 

510  ĠNSAN SERMAYESĠ                        719.786,549,42 

511 Yapısal Sermaye 

512 Müşteri Sermayesi 

     57 GEÇMĠġ YILLAR FAALĠYET SONUÇLARI 

570 Geçmiş Yıllar Olumlu Faaliyet Sonuçları 

     59 DÖNEM FAALĠYET SONUÇLARI 

590 Dönem Olumlu Faaliyet Sonucu Hesabı 

 

 

 

 

 

 

 

 

PASĠF TOPLAMI 

Kaynak: Kafkas Üniversitesi 2015 İdari Faaliyet Raporu ve 2015 Sayıştay Raporu 
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KAFKAS ÜNĠVERSĠTESĠ DÖNER SERMAYE ĠġLETMESĠ  

GELĠR TABLOSU 

A- BRÜT SATIġLAR   

1- Yurtiçi Satışlar   

2- Yurtdışı Satışlar    

3- Diğer Gelirler   

4- İlaç ve Tıbbi Sarf Malzeme Giderleri Hesabı   

B- SATIġ ĠNDĠRĠMLERĠ (-)   

1- Satıştan İadeler   

2- Satış İskontoları   

3- Diğer İndirimler   

C- NET SATIġLAR   

D- SATIġLARIN MALĠYETĠ   

1- Satılan Mamülerin Maliyeti(-)   

2- Satılan Ticari Malların Maliyeti (-)   

3- Satılan Hizmet Maliyeti(-)   

 BRÜT SATIġ KARI VE ZARARI   

E- FAALĠYET GĠDERLERĠ   

1- Araştırma ve Geliştirme Giderleri(-)   

2- Pazarlama Satış ve Dağıtım Giderleri(-)   

3- Genel Yönetim Giderleri(-)   

FAALĠYET KARI VEYA ZARARI   

F- DĠĞER FAALĠYETLERDEN OLAĞAN GELĠR VE KARLAR   

1- Faiz Gelirleri   

2- Kambiyo Gelirleri   

3- Komisyon Gelirleri   

4- Faaliyetlerle İlgili Diğer Olağan Gelir ve Karlar   

G-   DĠĞER FAALĠYETLERDEN OLAĞAN GĠDER VE ZARARLAR(-)   

1- Reeskont Faiz Giderleri   

2- Komisyon Giderleri   

3-Kambiyo Zararları   
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H- FĠNANSMAN GĠDERLERĠ   

1- Kısa Vadeli Borçlanma Giderleri(-)   

2- Uzun Vadeli Borçlanma Giderleri(-)   

OLAĞAN KAR VEYA ZARAR   

Ġ- OLAĞANDIġI GELĠR VE KARLAR   

1- Önceki Dönem Gelir ve Karlar   

2- Diğer Olağandışı Gelir ve Karlar   

J- OLAĞANDIġI GĠDER VE ZARARLAR(-)   

1- Çalışmayan Kısım Gider ve Zararlar(-)   

2- Önceki Dönem Gider ve Zararlar(-)   

3- Diğer Olağandışı Gider ve Zararlar(-)   

DÖNEM KARI VEYA ZARARI   

K- DÖNEM KARI VERGĠ VE DĠĞ. YAS. YÜK. KARġILIKLARI(-)   

DÖNEM NET KARI VEYA ZARARI   

1- Maddi Varlıkların Payı   

2- Maddi Olmayan Varlıkların Payı   

               2.1. Ġnsan Varlıklarının Payı XXX XXX 

Kaynak: Kafkas Üniversitesi 2015 İdari Faaliyet Raporu ve 2015 Sayıştay Raporu  
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3.9.3. Ġnsan Sermayesi ile Akademik TeĢvik Puan ve Tutar Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi 

Akademik TeĢvik Ödeneği Yönetmeliğinin 1. Maddesine göre ”Devlet 

yükseköğretim kurumları kadrolarında bulunan öğretim elemanlarına yapılacak olan 

akademik teşvik ödeneğinin uygulanmasına yönelik olarak, bilim alanlarının 

özellikleri ve öğretim elemanlarının unvanlarına göre akademik teşvik puanlarının 

hesaplanmasında esas alınacak faaliyetlerin ayrıntılı özellikleri ve bu faaliyetlerin 

puan karşılıkları…...belirlemek amacıyla hazırlanmıştır”. 

Yukarıdaki madde doğrultusunda Akademik TeĢvik Ödeneğinin, bilimsel üretkenliği 

artırmak amacıyla yürürlüğe girmiĢ olduğunu, bir önceki yılın çalıĢmalarının cari 

yılda üniversite senatosu tarafından dokuz faaliyet türü altında hesaplanması ile 

oluĢturulan bir tazminat Ģekli olduğu anlaĢılmaktadır.  

Akademik TeĢvik Ödeneği Yönetmenliğinin 7. Maddesine göre “akademik teşvik 

ödemesi, en yüksek Devlet memuru brüt aylık tutarının; profesör kadrosunda 

bulunanlar için %100’üne, doçent kadrosunda bulunanlar için %90’ına, yardımcı 

doçent kadrosunda bulunanlar için %80’ine, araştırma görevlisi, öğretim görevlisi, 

okutman, uzman, çevirici ve eğitim-öğretim planlamacısı kadrosunda bulunanlar için 

%70’ine, akademik teşvik puanının yüze bölünmesiyle bulunacak oranın 

uygulanması suretiyle hesaplanır( Akademik teşvik ödemesi tutarı= en yüksek devlet 

memuru brüt aylığı x akademik kadro unvanlarına göre belirlenmiş oran x 

(akademikm teşvik puanı / 100)”. 

Aynı yönetmenliğin 3. Maddesinin ç bendinde “En yüksek Devlet memuru brüt 

aylığı: (9500) (Aylık gösterge rakamı (1.500) + ek gösterge rakamı (8000) gösterge 

rakamının, memur aylık katsayısı (0,088817) ile çarpımı sonucu bulunan değerdir”. 

Kafkas üniversitesi senatosu tarafından oluĢturulan komisyonca akademik teĢvik 

yönetmenliği kapsamında hesaplanan akademik teĢvik puanlarının bir yıllık toplamı 

ile bunların bir yıllık parasal değerlerinin akademik unvan ve fakülte bazındaki 

gösterimi aĢağıdaki tablolarda yer almaktadır. 
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Tablo 3.55: Kafkas Üniversitesi Akademik TeĢvik Puanları 

FAKÜLTELER Uzman Okutman Öğretim Görevlisi AraĢtırma Görevlisi Yardımcı Doçent Doçent Profesör TOPLAM 

Ġktisadi Bilimler Fakültesi - - - - 
3.267,60 1.057,56 535,20 4.860,36 

Fen Edebiyat Fakültesi  - - 4.944,00 
7.964,52 5.170,08 2.737,08 20.815,68 

Mühendislik Fakültesi - - - - 
2.295,96 991,20 

- 
3.287,16 

Eğitim Fakültesi - - - 744,00 3.860,64 

 

1.763,04 

 

- 6.367,68 

 

Veterinerlik Fakültesi - - - 1.089,60 
9.302,76 4.394,16 

16.170,84 
30.957,36 

Ġlahiyat Fakültesi - - - - 
932,40 

- - 
932,40 

Sağlık Bilimleri Fakültesi - - - - 
3.175,56 486,84 

- 
3.662,40 

Tıp Fakültesi - - - - 
10.281,84 

 

562,68 

 

3.785,04 

 
14.629,56 

 

Güzel Sanatlar Fakültesi - - - - 
360,00 

- - 
360,00 

Konservatuar - - - - 
360,00 

- - 
360,00 

SarıkamıĢ Beden S.Y.O - - - - 
396,48 

- - 
396,48 

Kars M.Y.O - - - - 
1.302,12 

 

630,60 

 

- 
1.932,72 

 

Atatürk S.H.M.Y.O. - 360,00 

 

- - 
767,28 

 

- - 
1.127,28 

 

Sosyal Bilimler MYO - - 495,00 

 

- - - - 
495,00 

 

TOPLAM - 360,00 495,00 7.374,24 

 

44.267,16 

 

15.056,16 

 

23.228,16 

 

90.780,72 
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       Tablo 3.56: Akademik TeĢvik Puanlarının Parasal Değeri 

FAKÜLTELER Uzman Okutman Öğretim 

Görevlisi 

AraĢtırma 

Görevlisi 

Yardımcı 

Doçent 

Doçent Profesör TOPLAM 

Ġktisat Fakültesi - - - - 
22.056,48 8.030,88 4.515,72 34.603,08 

Fen Edebiyat Fakültesi  - - 29.200,80 

 
53.761,08 

 

39.260,76 

 

23.094,36 

 

145.317,00 

 

Mühendislik Fakültesi - - - - 
15.497,88 7.527,00 

- 
23.024,88 

Eğitim Fakültesi - - - 4.394,28 
26.059,56 13.388,16 

- 
43.842,00 

Veterinerlik Fakültesi - - - 6.435,48 62.794,32 

 

33.368,52 

 

136.443,00 239.041,32 

 

Ġlahiyat Fakültesi - - - - 
6.293,76 

- - 
6.293,76 

Sağlık Fakültesi - - - - 
21.435,24 3.696,96 

- 
25.132,20 

Tıp Fakültesi - - - - 
69.403,20 

 

4.272,84 

 

31.936,56  

 
105.612,60 

Güzel Sanatlar  Fakültesi - - - - 
2.430,00 

- - 
2.430,00 

Konservatuar - - - - 
2.430,00 

- - 
2.430,00 

SarıkamıĢ Beden S.Y.O - - - - 
2.676,24 

- - 
2.676,24 

Kars M.Y.O - - - - 

8.789,40 

4.788,60 

 

- 

13.578,00 

Atatürk S.H.M.Y.O. - 2.126,28 - - 5.179,20 

 

- - 

7.305,48 

Sosyal Bilimler MYO - - 2.923,56 - 
- 

- - 
2.923,56 

TOPLAM - 2.126,28 

 

2.923,56 

 

43.550,52 

 

298.806,36 

 

 

114.333,72 

 

195.989,64 

 

657.730,08 
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Ġnsan sermayesi ile akademik teĢvik puan ve tutarları arasındaki iliĢkiyi incelemek 

için korelasyon analizi uygulanmıĢtır. 

Korelasyon analizi değiĢkenler arasındaki iliĢkinin incelenmesi, değiĢkenlerin ölçme 

yapısına, dağılımın özelliklerine, aralarındaki iliĢkinin doğrusal olup olmamasına, 

değiĢken sayısına ve kontrol durumuna bağlı olarak farklı istatistiksel teknikler 

kullanılarak yapılmaktadır (Büyüköztürk, 2009: 31). 

Uygulamamızın korelasyon analizi için iki temel hipotezi bulunmaktadır: 

H1: Ġnsan sermayesi ile akademik teĢvik puanları arasında iliĢki vardır 

H2: Ġnsan sermayesi ile akademik teĢvik tutarları arasında iliĢki vardır 

 

Correlations 

 Ġnsan 

Sermayesinin 

Parasal Değeri 

Akademik 

TeĢvik 

Puanları 

Akademik TeĢvik 

Puanlarının Parasal 

Değeri 

Ġnsan 

Sermayesi 

Parasal 

Değeri 

                Pearson Correlation 1 ,557 ,480 

                Sig. (2-tailed)  ,251 ,335 

                N 6 6 6 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Uygulamanın korelasyon analizi sonucunda; Kafkas üniversitesindeki akademik 

personellerin oluĢturmuĢ olduğu insan sermayesi ile akademik teĢvik puanı arasında 

analamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu sonuca göre Lev ve Schwart modeliyle tespit 

edilen değer ile akademik teĢvik puanı arasındaki iliĢki için kurulan H1 hipotezi 

reddedilmiĢtir. Ayrıca Kafkas üniversitesinde çalıĢan akademik personellerin, Lev ve 

Schwartz modeliyle tespit edilen değeri ile akademik teĢvik tutarları arasında da bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. Bu sonuca göre H2 hipotezi de reddedilmiĢtir.
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3.10. Bulguların Yorumlanması 

 

Lev ve Schwartz modeli bulgularına göre Kafkas üniversitesindeki insan 

sermayesinin bugünkü ekonomik değeri 719.786.549,42 Tl olarak tespit edilmiĢtir. 

Bu değerin 241.498.219,87 TL‘sini yardımcı doçentler, 227.020.943,73 TL‘sini 

araĢtırma görevlileri, 87.779.254,10 TL‘sini profesörler, 85.171.021,40 TL‘sini 

öğretim görevlileri, 41.815.874,53 TL‘sini doçentler, 26.131.594,48 TL‘sini 

okutmanlar ve 10.369.641,31 TL‘sini uzmanlar oluĢturmaktadır. Akademik 

personellerin beceri yoğunluk derecesi dağılımı ise Ģöyledir; Yardımcı doçentler 

%34, araĢtırma görevlileri % 32, profesörler % 12, öğretim görevlileri % 11, 

doçentler % 6, okutmanlar % 4 ve uzmanlar ise % 1‘dir. 

Lev ve Schwartz modeline göre insan sermayesinin yaĢ grupları bazında dağılımında 

ise 33-42 yaĢ grubu sayısal bakımdan Kafkas üniversitesinin en büyük insan 

sermayeyini oluĢturmaktadır. Bunu sırasıyla; 23-32 yaĢ grubu, 43-52 yaĢ grubu, 53-

62 yaĢ grubu ve 63-72 yaĢ grubu akademik personeller izlemektedir. 

Kafkas üniversitesi senatosu tarafından ―akademik teĢvik yönetmenliği‖ 

çerçevesinde 2016 yılı için ödenmesi belirlenen akademik teĢvik puanları toplamı 

90.780,72‘dir. Bu puanın 44.267,16‘sını yardımcı doçentler, 23.228,16‘sını 

profesörler, 15.056,16‘sını doçentler, 7.374,24‘ünü araĢtırma görevlileri, 495,00‘ini 

öğretim görevlileri, 360,00‘ınıda okutmanlar toplamıĢtır. 

Akademik teĢvik puanlarının yıllık bazda parasal değerine bakıldığında ise toplamda 

657.730,08 TL ödenmesi gerekmektedir. Bu tutarın; 298.806,36‘sı yardımcı 

doçentlere, 195.989,64‘ü profesörlere, 114.333,72‘si doçentlere, 43.550,52‘si 

araĢtırma görevlilerine, 2.923,56‘sı öğretim görevlilerine, 2.126,28‘sı ise 

okutmanlara ödenecektir. 

AraĢtırman bulgularına göre Kafkas üniversitesindeki insan sermayesini daha çok 

yardımcı doçentlerin oluĢturduğu gözlenmektedir. Bunu sırasıyla; araĢtırma 

görevlileri, profesörler, öğretim görevlileri, doçentler, okutmanlar ve uzmanlar 

izlemektedir. 
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Analiz sonuçlarına göre; 

H1: insan sermayesi ile akademik teĢvik puanları arasında iliĢki vardır. 

H2: insan sermayesi ile akademik teĢvik tutarları arasında iliĢki vardır. 

Hipotezleri reddedilmiĢtir. Dolayısıyla Lev ve Schwartz modeliyle tespit edilen insan 

sermayesinin parasal değeriyle akademik teĢvik arasında bir iliĢki çıkmamıĢtır. Diğer 

bir ifadeyle; akademik teĢvik puanları, gelecekteki ücrete dayalı akademik çalıĢan 

değeri birbiriyle uyumlu çıkmamıĢtır. Ancak bunun sebeplerinden birisi açıklanan 

akademik teĢvik puanlarının yalnızca bir yılı içermesi, Lev ve Schwartz modeline 

göre hesaplanan gelecekteki ücrete dayalı değerin ise 50 yıllık bir süreci içermesi 

olabilir. 

Korelasyon tablosundan bağımsız bakıldığında ise; akademik teĢvik puanında ve 

tutarında en yüksek değere sahip unvan yardımcı doçentlik olduğu görülmüĢ ve bu 

da Lev ve Schwartz modeline göre hesaplanan değer ile uyumlu çıktığı gözlenmiĢtir. 

Yardımcı doçentlerin her iki sistemde de daha değerli çıkmasının sebebi; bir sonraki 

unvan olan doçentliğe geçiĢte sınav olması ve bu sebeple de yardımcı doçentlik 

unvanın da çalıĢan kiĢi sayısının fazla olması ve bu çalıĢanların doçentlik sınavını 

geçebilmeleri için daha fazla yayın yapması gerekliliğidir. 

Lev ve Schwartz modelinde araĢtırma görevlileri ikinci en değerli unvan çıkmasının 

sebebi araĢtırma görevlilerinin sayısının yardımcı doçent sayısından sonra ikinci 

sırada olmasıdır. Akademik teĢvik sisteminde ikinci sırada çıkmamasının sebebi ise 

araĢtırma görevlilerinin yayın yapma zorunluluklarının olmaması, unvan gereği 

yapılması gereken iĢlerin çok değiĢkenlik göstermesi ve tez çalıĢmalarının daha fazla 

önemlilik arz etmesidir. 

Lev ve Schwartz modeline göre hesaplanan değerde profesörler (3. sırada) öğretim 

görevlileri (4. sırada) birbirlerine çok yakın değerlerle sıralanmıĢtır. Bunun sebebi 

öğretim görevlilerinin sayısı profesör sayısının yaklaĢık iki katı olması, profesörlerin 

maaĢlarının ise öğretim görevlilerinin maaĢlarının yaklaĢık iki katı olmasıdır. 
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Akademik teĢvik sisteminde ise; profesörlerin değerleri öğretim görevlilerinin 

değerlerinden daha fazla çıkmıĢtır. Bunun sebebi de; öğretim görevlilerinin yayın 

yapma zorunluluklarının olmamasıdır. 

Doçentlik unvanının Lev ve Schwartz modelinde beĢinci sırada çıkmasının sebebi; 

diğer unvanlara göre sayılarının daha az olmasıdır. Ancak akademik teĢvikte üçüncü 

sırada çıkmasının sebebi ise profesörlük unvanına geçiĢte yayın Ģartı bulunmasıdır. 

Uzman ve Okutman unvanına sahip akademik personellerin ise; her iki değerleme 

sisteminde de sonlarda çıkmasının sebebi hem sayılarının az olması hem de yayın 

yapma zorunluluklarının olmamasıdır. 

Sonuç olarak Lev ve Schwartz modeline göre hesaplanan değer yalnızca alınan ücreti 

temel aldığı için akademik yayın performansı göz ardı edilmiĢ dolayısıyla da 

akademik teĢvik sistemindeki değerle pozitif ve anlamlı korelasyona sahip 

çıkmamıĢtır.
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Ġnsanlığın var oluĢundan bu yana bireyler ihtiyaçları doğrultusunda bir araya gelerek 

topluluklar oluĢturmuĢlardır. Bir araya gelen insanların oluĢturmuĢ oldukları 

topluluklar aĢamalar halinde geliĢmiĢ ve günümüze kadar sırasıyla; ilkel toplumu, 

tarım toplumu, sanayi toplumu ve günümüz toplumu olan bilgi toplumunu 

oluĢturmuĢlardır. Bilgi toplumuyla birlikte rekabetin farklı bir boyuta ulaĢtığı 

günümüzde; iĢletmelerin ayakta kalabilmeleri için bilgiye veya bilginin kaynağına 

sahip olabilmeleri gerekmektedir.  

Bilgi ekonomisi olarak da adlandırılan bu yeni sistemin oluĢması, beyin gücü gibi 

soyut varlıklardan oluĢan maddi olmayan varlıkların en az fiziksel ve finansal 

sermaye kadar önemli hale getirmektedir. ĠĢletmelerin piyasa değerini yükselten ve 

rekabet üstünlüğü sağlayan bütün bu maddi olmayan varlıklar entelektüel sermaye 

olarak tanımlanmaktadır. 

Entelektüel sermaye ile ilgili yapılan çalıĢmalar kavramsal olarak incelendiğinde 

entelektüel sermaye kavramının açıklanması iliĢkin sonuçlar aĢağıdaki Ģekilde 

sıralanabilir: 

 Entelektüel sermaye daha yüksek değerli bir varlık üretmek üzere 

formelleĢtirilmiĢ entelektüel malzemedir 

 Entelektüel sermaye iĢletmelere fonksiyonellik kazandıran bir kavramdır 

 Entelektüel sermaye zenginlik yaratmak üzere kullanıma sokulan bir bilgidir 

 Entelektüel sermaye iĢletmelere rekabet üstünlüğü sağlayan maddi olmayan 

varlıklardır 

 Entelektüel sermaye kara dönüĢtürülebilen bir bilgidir 

 Entelektüel sermaye muhasebeleĢtirilmesi gereken önemli bir kaynaktır.  

Entelektüel sermayenin muhasebeleĢtirilmesi ile ilgili uygulamalara bakıldığında ise 

iki farklı yaklaĢım görülmektedir.  Bunlardan ilki; entelektüel sermayenin bir varlık 

kalemi olarak muhasebeleĢtirilmesi gerektiğini savunan görüĢ iken,  ikincisi ise; bir 

kaynak kalemi olarak muhasebeleĢtirilmesi gerektiğini savunan görüĢtür. Bu konuda 

tam bir fikir birliği sağlanamamıĢtır.  
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Tam bir fikir birliği sağlanamamasında ki en büyük neden olarak; geleneksel 

muhasebe sisteminin, bu maddi olmayan varlıkları muhasebeleĢtirme ve raporlanma 

konusunda ki eksiklikleri gösterilebilir. Bu maddi olmayan varlıklar, günümüz 

iĢletmelerin piyasa değerinin büyük bir kısmını oluĢturması nedeniyle de bu 

varlıkların muhasebeleĢtirilmesi ve raporlanması üzerine yapılacak olan çalıĢmalar 

yazın için önemli bir rol oynayacaktır.  

Entelektüel sermaye, Edvinsson ve Malone(1997), Stewart(1997), Roos ve 

Roos(1997), Bontis vd(2000), Dzinkowski(2000), Sanchez vd(2000), Pena(2002), 

Pablos(2003), Seetharaman(2004), Kamukama vd(2011), Hubert Saint-Onge Modeli 

ve Değer Platformu Modeli tarafından kabul gören; insan sermayesi, yapısal sermaye 

ve iliĢkisel sermaye bileĢenlerinden oluĢmaktadır.  

Yapısal sermaye; iĢletmenin faaliyetlerini yönetebilmesi için ihtiyacı olan insan 

sermayesini destekleyen örgütsel değerlerdir. ĠliĢkisel sermaye ise; iĢletmenin 

çevreyle olan bağlantıları ve iĢ yaptığı insanlarla olan iliĢkilerin değeridir. Ġnsan 

sermayesi ise; iĢletmelerin misyonları ve vizyonları çerçevesinde bünyelerine 

kattıkları çalıĢanlarının haiz olduğu ve geliĢtirdiği bilgi, yetenek ve tecrübe gibi 

beĢeri vasıfların toplamıdır. 

Entelektüel sermayenin bileĢenleri içerisinde özellikle insan sermayesi; iĢletmelerin 

en önemli zenginlik kaynağı ve baĢarısının belirleyicisi olarak ön plana çıkmaktadır. 

Ayrıca insan sermayesi araĢtırmacılar tarafından, entelektüel sermayenin bir 

unsurundan öte onun deposu, kapasite kaynağı, sürükleyicisi ve sınıflayıcısı olarak 

kabul görmektedir.  

Ġnsan sermayesinin genel kabul gören unsurları; teknik bilgi, eğitim, mesleki 

yeterlilik, mesleki bilgi, mesleki yetkinlik, giriĢimcilik, yenilikçilik, değiĢimcilik 

proaktif ve reaktif yetenekler olarak sayılabilir. ÇalıĢanların sahip olduğu veya 

olacağı bu unsurlar katma değer ve kalifiye olma açısından önemlidir. Çünkü insan 

sermayesini oluĢtururken bütün çalıĢanları bir görmek ve tüm çalıĢanları sermayenin 

vazgeçilmez unsuru olarak kabul etmek mümkün değildir. Bu bağlamda iĢletmeler 

insan sermayesini kendileri için ne kadar stratejik öneme sahip olduğunu; tek olma, 

katma değer ve kalifiye olma Ģeklindeki sınıflandırmalar ile belirleyebilir. 
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ĠĢletmeler insan sermayesini sınıflandırarak, müĢterilerinin değer vermediği ve 

çalıĢanlarının becerilerini kolayca baĢkalarıyla ikame edilebilir iĢlere olabildiğince az 

harcama yapacaktır. Ayrıca nitelikli çalıĢanların yapmıĢ oldukları iĢlere  

yoğunlaĢarak katma değeri yüksek iĢler çıkaracak ve rakiplerine karĢı rekabet 

üstünlüğü sağlayacaklardır. 

ĠĢletmeler, misyon ve vizyonları çerçevesinde bünyelerine kattıkları çalıĢanlarından 

en iyi Ģekilde yararlanabilmeleri için, sınıflandırmanın yanı sıra insan sermayesini; 

ölçmeleri, muhasebeleĢtirmeleri ve raporlamaları da gerekmektedir. 

Ġnsan sermayesini ölçmede ve raporlamada insan kaynaklı göstergeler kullanılır. Bu 

göstergeler daha çok çalıĢanlara ait nicel kriterler, nitel kriterler ve insan sermayesi 

stratejilerine ait kriterlerden oluĢmaktadır. Ġnsan sermayesine ait göstergeler genel 

olarak aĢağıdaki gibi sıralanabilir; 

 ÇalıĢanların maaĢları 

 ÇalıĢanların deneyim süresi 

 ÇalıĢan baĢına düĢen eğitim saati ve harcaması 

 ÇalıĢan tatmini 

 ÇalıĢanların zeki ve yaratıcı olmaları 

 ÇalıĢanların tecrübesi 

 ÇalıĢanların eğitim seviyesi 

 ÇalıĢanların yaĢ ortalaması 

 Bilgi oluĢturma 

 Bilgi paylaĢımı 

 Sağlık standartlarını gösteren değiĢkenler 

 Değer oluĢturma 

Entelektüel sermaye bileĢenleri içerisinde insan sermayesi ölçülmesi ve 

muhasebeleĢtirilmesi en zor sermaye türüdür. Ġnsan sermayesinin ölçümünü 

zorlaĢtıran nedenler olarak da; insan sermayesi göstergelerinin insan sermayesinin 

değeri ve maliyetlerinin belirlemede yetersiz kalması, insan sermayesi ölçüm 

modellerinin uygulanabilirliğinin düĢük olması,  insan sermayesi ile ilgili verilerin 

daha çok varsayımlara dayanması ve  insan sermayesi ölçüm modellerinin bireysel 

yargı ve eğilimlere açık olması olarak gösterilebilir.  
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Ġnsan sermayesinin ölçülmesi ile ilgili zorluklar olmasına karĢın literatürde insan 

sermayesinin ölçümü ile ilgili birçok yöntem geliĢtirilmiĢtir. Bunlar değer tabanlı ve 

maliyet tabanlı ölçüm yöntemleridir. Değer tabanlı ölçüm yöntemleri ise kendi 

arasında parasal ve parasal olmayan ölçüm yöntemleri olarak ikiye ayrılmaktadır. 

Ġnsan sermayesini maliyet tabanlı ölçen yöntemler; tarihi (fiili) maliyet, fırsat maliyet 

ve yenileme maliyet yöntemleridir. Ġnsan sermayesini değer tabanlı ölçen yöntemler 

ise; Hermanson modeli,  Frantzerb, Landau ve Lunberg modeli, Stochastic modeli, 

Myers ve Flowers modeli, Sangeladji modeli, Flamholtz modeli, Likert modeli, Ogan 

modeli, Morse modeli ve Lev ve Schwart modelleridir. 

Lev ve Schwart modeli insan sermayesi ölçüm modelleri içerisinde varsayımı içinde 

en az barındıran ölçüm modeli olarak ön plana çıkmaktadır. Daha somut verilere 

dayanan bu yöntem, insan kaynakları muhasebesinin gereksinim duyduğu verileri 

parasal olarak ölçtüğünden uygulanabilirliği diğer modellere göre daha yüksektir. Bu 

modeli diğer modellerden farklı kılan bir diğer özellik ise; bu modelde emeklilik ve 

ölüm gibi iĢten ayrılma olasılıklarını da hesaba katmasıdır. Ayrıca  Lev ve Schwartz 

modelini diğer modellerden avantajlı kılan bir diğer tarafı da insan sermayesinin 

toplam değerinin yanı sıra grup bazında da değer tespiti yapmasıdır. 

Ġnsan sermayesinin ölçümü ile elde edilen veriler insan kaynakları muhasebesinin 

gereksinim duyduğu maliyetler ve değerlerdir. Ġnsan sermayesinin ölçümü ile elde 

edilen bu maliyet ve değerler insan kaynakları muhasebesiyle iç ve dıĢ bilgi 

kullanıcılarına iĢletmenin insan sermayesi hakkında bilgi sunacaktır. 

Ġnsan kaynakları muhasebesi çalıĢanların değerlerini ve maliyetlerini belirleyen bir 

muhasebe sistemi olmakla birlikte, insanların yönetilmesine iliĢkin de bir düĢünce 

sistemidir. Bu düĢünce sistemi iĢletmelerin verimliliğini ve etkinliğini artırmada 

önemli bir rol oynamaktadır. 

Ġnsan kaynakları muhasebesi ile ilgili uygulamalara bakıldığında iki farklı yaklaĢım 

bulunmaktadır. Birinci yaklaĢım; iĢletmedeki insan sermayesinin bir gider olduğunu 

ve bu nedenle de sadece gelir-gider tablosunda ilgili hesaplara yansıtılması gerektiği 

görüĢüdür. Ġkinci yaklaĢım ise; insan sermayesinin bir varlık olduğu ve bunlara 
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yapılan harcamaların gelecekte fayda sağlayacağından bu varlıkların bilançoda 

gösterilmesi gerektiği görüĢüdür. 

Amerika Muhasebeciler Birliğinin,  insan kaynakları muhasebesi ile ilgi oluĢturduğu 

komitenin hazırlamıĢ olduğu raporda, insan kaynaklarının bir varlık olarak kabul 

edilmesini ve bunların ilgili hesaplar kullanılarak mali tablolara yansıtılmasını 

öngörmüĢtür. 

Ġnsan sermayesi varlık olarak kabul edildiğinde ise bu varlıkların TMS-38 ve 

TDHP‘de yer alan ―maddi olmayan duran varlıklar‖ içerisinde gösterilmesi doğru 

olacaktır. Bu varlıklar; 

 Haklar 

 ġerefiye 

 KuruluĢ ve örgütlenme giderleri 

 AraĢtırma ve geliĢtirme giderleri 

 Özel maliyetler 

 Diğer maddi olmayan varlıklar 

 Verilen avanslar 

Literatürde insan sermayesinin mali tablolara yansıtımı ile ilgili ―Maddi olmayan 

duran varlıklar‖ içerisinde daha çok aĢağıdaki hesaplar kullanılmaktadır; 

 Haklar 

 ġerefiye 

 AraĢtırma ve geliĢtirme giderleri 

Haklar hesabı, unvan, imtiyaz, patent, lisans ve ticari marka gibi bir bedel ödenerek 

elde edilen hukuki tasarruflar ile kamu otoriterlerinin belirli alanlarında iĢletmeye 

tanıdığı kullanma, yararlanma gibi yetkiler neticesinde yapılan harcamalardır. 

ġerefiye hesabı, bir iĢletme devralınırken katlanılan maliyet ile söz konusu 

iĢletmenin rayiç bedelle hesaplanan net varlıklarının değerleri arasındaki olumlu 

farktır. AraĢtırma ve GeliĢtirme gideri hesabı ise, iĢletmede yeni ürün ve 

teknolojilerin oluĢturulması mevcutların geliĢtirilmesi ve benzeri amaçlarla yapılan 

her türlü harcamalar Ģeklinde ifade edilebilir. 
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Yukarıdaki hesaplardan ġerefiye hesabı, insan sermayesinin değerinden ziyade satın 

alınan bir iĢletmenin Ģerefiyesini ortaya koyacağından, AraĢtırma ve GeliĢtirme 

Giderleri hesabı ise insan sermayesinin gelecekteki iĢletmeye sağlayacağı faydayı 

göz ardı ederek ilgili harcamaları direkt gider yazacağından bu hesapların insan 

sermayesi için uygun hesaplar olmayacağı ve dolayısıyla da insan sermayesinin 

kaydedilmesinde 260 haklar hesabının ya da boĢ bırakılan 265 kodlu hesabın 

kullanılmasının daha doğru olacağı kanaatindeyiz. Yapılan bu çalıĢmada ise insan 

sermayesinin kaydedilmesine ve raporlanmasına iliĢkin Tek Düzen Hesap Planına 

sadık kalınarak 260 kodlu Haklar hesabı tercih edilmiĢtir. 

Aktifte yukarıda belirtilen hesaplar doğrultusunda bir sınıflandırma yapılabilecektir. 

Pasifte ise literatürde iki farklı farklı sınıflandırma mevcuttur. Bunlardan ilki; insan 

sermayesinin 50 kodlu grupta kullanılabileceği görüĢü iken, ikincisi ise; 51 kodlu 

grupta yer almasının daha doğru olacağı görüĢüdür. Ġkinci görüĢ; 500 ve 501 kodlu 

hesaplar arasında ki farkın ödenmiĢ sermayeyi verdiğini, bu nedenle de bu gruba yeni 

bir hesap açıp entelektüel sermaye yazıldığında hesaplar arasında ki farkın ödenmiĢ 

sermayeyi temsil edeceğinden gerçekten sapmalar göstereceğidir. Bu nedenle de hem 

bu çalıĢmada hem de gelecekte yapılacak olan çalıĢmalarda insan sermayesini 

bilançonun boĢ olan 51 grubunda takip edilmesinin uygun olacağı kanaatindeyiz. 

Sonuç olarak insan sermayesi değerinin tespitine yönelik Kafkas üniversitesi üzerine 

yapılan bu araĢtırmada; yardımcı doçentlerin sayısal bakımından Kafkas 

üniversitesinin en büyük sermayesi olduğunu, bunu da sırasıyla araĢtırma görevlileri, 

profesörler, öğretim görevlileri, doçentler, okutmanlar ve uzmanların izlediği tespit 

edilmiĢtir.  

Lev ve Schwartz modeliyle tespit edilen bu değerler ile akademik teĢvik puanları ve 

tutarları arasında yapılan korelasyon analizi sonucunda ise bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir. Bundan sonra yapılacak çalıĢmalarda ise Lev ve Schwartz modeline 

akademik performans göstergeleri de dahil edilerek daha doğru bir değer tespiti 

yapılabilir. 

 



140 

KAYNAKÇA 

 

A) Yazılı Kaynaklar 

 

ACAR, D.  ve DALĞAR H. (2005) ―Entelektüel Sermayenin Ölçülmesinde 

Muhasebe Bilgi Sisteminin Katkısı‖, Muhasebe ve Denetimine Bakış, Yıl: 4, 

Sayı: 14. 

AKDAĞ, G. (2012), ―Otel ĠĢletmelerinde Entelektüel Sermaye Ve Örgüt 

Performansı ĠliĢkisi: Akdeniz Bölgesindeki Dört Ve BeĢ Yıldızlı Otel 

ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma‖, T.C. Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Turizm İşletmeciliği Anabilim Dalı Turizmcilik Programı, Doktora 

Tezi, Ġzmir 

AKMEġE, H. (2006), ‖Entelektüel Sermayenin Firma Piyasa Değeri Üzerine Etkisi 

ve ĠMKB‘de ĠĢlem Gören ġirketler Üzerinde Bir AraĢtırma‖, T.C Selçuk 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Muhasebe ve Finansman Bilim Dalı, 

Yüksek Lisans Tezi, Konya 

AKTAN, C. C. (2007), ‗‘Yüksek Öğretimde DeğiĢim:  Global Trendler ve Yeni 

Paradigmalar‘‘ , Yaşar Üniversitesi Yayını, Ġzmir 

AKĠNTOYE, I. R.(2012), ―The Relevance of Human Resource Accounting to 

Effective Financial Reporting‖, International Journal of Business 

Management & Economic Research, 3(4). 

ALAGÖZ, A.ve ÖZPEYNĠRCĠ, R. (2007). ―Bilgi Toplumunda Entelektüel Varlıklar  

          Ve Raporlanması‖, Afyon Kocatepe Üniversitesi İ.İ.B.F. Dergisi, (C.IX ,S.I1). 

ALBAYRAK, Ġ. H.(1982), ― BeĢeri Kaynaklar Muhasebesi ve Kıdem Tazminatı 

Maliyeti‖ Ekonomi ve Bilimsel Yayınlar Ltd. Şti. 

ANDRADE, P. ve SOTOMAYOR, Ö. A.(2011), ―Human Capital Accounting 

Measurement Models‖, International Journal of Economics and Managament 

Sciences, 1(3), 78-89 



141 

ARAP, S. K. (2010), ― Türkiye Yeni Üniversitelerine KavuĢurken: Türkiye‘de yeni 

Üniversiteler ve KuruluĢ Gerekçeleri‖, Ankara Üniversitesi SBF Dergisi, Sayı 

65 

ARIKBOĞA, ġ. (2003), ―Entelektüel Sermaye‖ Derin Yayınları: 30, Der Yayınevi, 

s.75-88 

ATĠK, H. (2006), ― BeĢeri Sermaye, DıĢ Ticaret ve Ekonomik Büyüme‖, Ekin 

Kitabevi, s.9-20 

ASLANOĞLU, S. ve ZOR, A. (2006); ―Bilgi Varlıklarının Değerlemesi: Entelektüel 

Sermaye Ölçüm Ve Değerleme Modelleri; KarĢılaĢtırmalı Bir Analiz‖, 

Muhasebe Ve Finansman Dergisi, Sayı: 29, 160. 

AYDIN, S. M. (2014), ‗‘ Türkiye‘de Yükseköğretimin Finansmanı‘‘ T.C. Marmara 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Maliye Anabilim Dalı Maliye Teorisi 

Bilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul 

AYDIN, S. ve ÇANAKÇIOĞLU M. & TUNCAY, E.F.(2015), ―Ġnsan Kaynakları 

Muhasebesi: KarĢılaĢtırmalı Bir Değerlendirme‖, Atatürk Üniversitesi 

İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, C 29, S 4 

BALYER, A ve GÜNDÜZ, Y. (2010), ―DeğiĢik Ülkelerde ve Türkiye‘de Sanal 

Üniversitenin GeliĢimi ĠĢleyiĢi ve Sanal Üniversite Gerçeği‖, Abant İzzet 

Baysal Üniversitesi Dergisi, C 10, S 2 

BAYER, E. (2004), ‗‘Entelektüel Sermaye Ve BileĢenlerinin ĠĢletmelerin 

KurumsallaĢma Süreçlerine Etkilerinin GeliĢtirilmesinde Yöneticilerin 

Liderlik Rollerinin Belirlenmesi‘‘  Süleyman Demirel Üniversitesi Yönetim 

Bilimleri Dergisi (2: 2),s.92. 

BAYRAMMURADOV, S. (2009),‖ Ġnsan Kaynakları Planlamasında Kullanılan 

Talep Tahmin Yöntemleri ve Ġnsan Kaynakları Maliyetleri Hesaplaması‖ T.C. 

Marmara Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, İşletme Anabilim Dalı, 

Uluslararası İşletmecilik Bilim Dalı, Yüksek lisans Tezi, Ġstanbul 



142 

BEKTAġ, H. ve AKMAN, S. (2013), ― Yükseköğretimde Hizmet Kalitesi Ölçeği: 

Güvenirlik ve Geçerlilik Analizi‘‘ İstanbul Üniversitesi İktisat Fakültesi 

Ekonometri ve İstatistik Dergisi, Sayı 18, 116-133 

BĠÇER, G. ve DÜZTEPE, ġ. (2003),‖ Yetkinlikler ve Yetkinliklerin ĠĢletmeler 

Açısından Önemi‖, Havacılık ve Uzay Teknolojileri Dergisi, C 1, S 2, s. (13-

20)  

BONTĠS, N. (1998), ―Intellectual Capital: an Exploratory Study that Develops 

Measures and Models‖ Managament Decision, 36/2, s.66-67. 

BONTĠS, N. (2001), ―Human Capital ROI: Written Report‖ Acceture, IICR and 

Saratoga Institute internal written report, McMaster University, Canada 

BONTĠS, N.(2004)‖ National Intellectual Capital Index‖ A United Nations initiative 

for the Arab region‖, Journal of Intellectual Capital, V 5, No 1, s.20 

BOZBURA, T. F. ve TOROMAN, A. (2004)‖ Türkiye‘de Entelektüel Sermayenin 

Ölçülmesi ile Ġlgili Model ÇalıĢması ve Bir Uygulama‖, İstanbul Teknik 

Üniversitesi Dergisi, C 3, S 1, s.59 

BOZKURT, Ç. Ö. (2011). Dünyada ve Türkiye‘de GiriĢimcilik Eğitimi: BaĢarılı 

GiriĢimciler ve Öğretim Üyelerinden Öneriler, Ankara: Detay Yayıncılık, s.5 

BÖLÜKBAġI, Y.(2014), ― Entelektüel Sermayenin ĠĢletme Bazında Ölçülmesinde 

Kullanılan Yöntemler ve Sigorta Sektöründe Bir AraĢtırma‖, Marmara 

Üniversitesi İ.İ.B.F Dergisi, Cilt XXXVI, Sayı I, ss. 425-447 

BULGURCU, B. E.(2011), ‖Entelektüel Sermaye ve Entelektüel Sermayenin 

Ölçülmesi‖,  Muhasebe ve Vergi Uygulamaları Dergisi, s.6 

BUYRUKOĞLU, S. (2010), ―Yükseköğretim Hizmetinin Finansmanı ve Devlet 

Üniversitelerinin Performanslarını Ölçmeye Yönelik Bir Analiz‘‖ T.C.   

Karadeniz Teknik Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Maliye Anabilim 

Dalı, Yüksek Lisans Tezi, Trabzon 

BROOKĠNG A.(1997) ― The Management of Intellectual Capital‖, Lung Runge 

Planning. 



143 

CERAN, Y.(2007), ―Muhasebede Eskinin Yenisi Bir Kavram: Ġnsan Kaynakları 

Muhasebesi‖, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S 18, s.199. 

ÇELĠK, E. A. ve PERÇĠN, S. (2000), ―Entelektüel Sermayenin ĠĢletme Bazında 

Ölçülmesi ve Değerlendirilmesi‖ Muhasebe ve Denetime Bakış Dergisi, s.115 

ÇETĠN, A. (2005),‖ Entelektüel Sermaye ve Ölçülmesi‖ Marmara Üniversitesi 

İ.İ.B.F. Dergisi, C XX, S 1, s.364. 

ÇIKRIKCI, M. ve DAġTAN, A. (2002), ‗‘Entelektüel Sermayenin Temel Finansal 

Tablolar Aracılığıyla Sunulması‘‘  Bankacılar Dergisi, Sayı 43. 

DEMĠR, S. A. ve TAġKIN, H. (2008), ―ĠĢletme Performansı Ölçme Modellerinin 

KarĢılaĢtırılması: Kuantum Performansı, Maddi Olmayan Varlıkların 

Ġzlenmesi, Performans Prizması ve Skandia Klavuz Modelleri‖, Journal of 

Yaşar University, 3(11). 

DEMĠRBAġ, M. (2008), ―ÇalıĢanlara Yönelik Kaynak Kullanım Unsurları ile 

Edilebilecek Faydanın Hesaplanması ve MuhasebeleĢtirilmesi‖, Sosyal 

Bilimler Dergisi, 43-67 

DEMĠRKOL, Ġ. (2007), ―Entelektüel Sermayenin Firma Değerine Etkisi ve 

ĠMKB‘de Sektörel Uygulamalar‖ Sermaye Piyasası Kurulu Ankara, s.59-83 

DOĞAN, K. N. (2004), ―Entelektüel Sermaye Yönetimi YaklaĢımı ve Entelektüel 

Varlıkların Korumasına Yönelik Öneriler‖, İstanbul Üniversitesi İşletme 

Fakültesi İşletme İktisadı Enstitüsü Dergisi, S 47, s.18 

DURGUT, M.(2012), ‖Ġnsan Kaynaklarına Yönelik Faaliyetlerinin Türkiye 

Muhasebe Standartlarına Göre MuhasebeleĢtirilmesi ve Türkiye‘deki 

Uygulama Boyutu: ĠMKB Örneği‖, T.C. Karadeniz Teknik Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, 

Trabzon 

 DZĠNKOWSKĠ, R. (2000), ‖The Measurement and Management of Intellectual 

Capital: An Introduction‖,  Management Accounting(British),  V 78, I 2, s.33 



144 

EDVĠNSSON, L. (1997), ― Developing Intellectual Capital at Skandia‖ Long range 

planning, 30(3), s. 369. 

EMREM, A.E. (2003), ―Entelektüel Sermayeyi Ölçme ve Değerlendirme 

Yöntemleri‖,  II. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yönetim Kongresi Bildiriler 

Kitabı, Kocaeli Üniversitesi ĠĠBF, s.601-614 

EMREM, A.E. (2004). ‖Entelektüel Sermaye ve BileĢenlerinin Kavramsal Analizi‖, 

Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, Cilt 6, Sayı 1, Sıra 4, No 186 

ERDEM, R. A. (2004), ― Türkiye‘de Yükseköğretim ve DeğiĢimi ―, Bilim, Eğitim ve 

Düşünce Dergisi, Cilt 4, Sayı 2 

ERGEN, Z. (2006), ‗‘Yükseköğretim Karma Malının Niteliği ve Finansmanı 

Üzerine‘‘ Sosyo Ekonomi Dergisi, C 3, S 3, s.19 

ERCAN, K.M. ve ÖZTÜRK, B.M. & DEMĠRGÜNEġ, K.(2003), ―Değere Dayalı 

Yönetim ve Entelektüel Sermaye‖ Gazi Kitabevi Tic. Ltd. Şti., Ankara  

EREN, E. ve AKPINAR, S. (2004), ‖Yapısal Sermayenin ĠĢletme Performansı 

Üzerindeki Etkilerinin AraĢtırılması‖, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitü Dergisi, C 6, S 22, s.9 

ERKAL, E. Z. (2005), ‖Entelektüel Sermayenin Ölçülmesi, Raporlanması ve 

ĠMKB‘ye Kayıtlı Teknoloji ġirketlerine Yönelik Bir AraĢtırma‖, T.C. 

İstanbul Üniversitesi Maliye Anabilim Dalı İşletme Bilim Dalı, Doktora Tezi. 

ERKUġ, A.(2006), ―Entelektüel Sermaye: Bir Uygulama‖, T.C. Atatürk Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı, Doktora Tezi  

FĠDAN, Y. ve ÇĠFTÇĠ, S. (2010). ―Farklı Fakültelerdeki ĠĢletme Öğrencilerinin 

GiriĢimciliğe BakıĢları‖ Adıyaman Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Dergisi, Yıl 3, S 4,  

GANTA, C. V. ve GEDDAM, M. (2014), ―Human Resource Accounting‖ 

International Journal of Academic Research, V 1, Issue 3  



145 

GÖKÇEN, G. (2015), ‖Genel Muhasebe-Ġlkeler ve Tekdüzen Hesap Planı 

Uygulamaları‖, Beta Yayıncılık, 5. Baskı 

GÖKMEN, H. (2003), ―ĠĢletmelerde Entelektüel Sermaye Yatırımlarının Önemi ve 

Etkileri‖, Journal of Faculty of Business, V 4, No 2.  

GÖRMÜġ, A.ġ. (2009), ―Entelektüel Sermaye ve Ġnsan Kaynakları Yönetiminin 

Artan Önemi― Afyon Kocatepe Üniversitesi, İ.İ.B.F. Dergisi, Cilt 11, Sayı 1 

GUTHRĠE, J.,PETTY, R.,FERRĠER, F. (1999), ―There is no Accounting for 

Intellectual Capital in Australia: A review of Annual Reporting Practices and 

the Ġnternal Measurement of Intangibles‖ 

GÜÇLÜ, N. ve SOTIROFSKĠ, K. (2006), ―Bilgi Yönetimi‖ Türk Eğitim Bilimleri 

Dergisi, Güz 2006, 4(4), s.365 

GÜLER, Z.S. (2007), ‖Eğitim Örgütlerinde Ġnsan Sermayesi‖, Eğitişim Dergisi, S 

16,  

GÜNAY, D. (2011), ―Türk Yükseköğretiminin Yeniden Yapılandırılması 

Bağlamında Sorunlar, Eğilimler, Ġlkeler ve Öneriler‖ Yükseköğretim ve Bilim 

Dergisi, S 3, C 1, s.119 

GÜNEġ, R. (1997), ―Fırsat Maliyeti ve Fırsat Maliyetinin ĠĢletme Yönetimi 

Kararlarında Kullanılması‖ Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari 

Bilimler Dergisi, Sayı 2 (Güz) 

HOBĠKOĞLU, H. E. (2011), ―Entelektüel Sermayenin Önemi, Sınıflandırılması ve 

Ölçme Yöntemleri: Kuramsal Bir Çerçeve‖, Sosyal Bilimler Dergisi, s.86 

HORASAN, E. (2013), ― Spor Kulüplerinde Entelektüel Sermaye BileĢenleri Olarak 

Sporcuların Değeri ve Mali Tablolara Yansıtılması‖ T.C. Marmara 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı Muhasebe 

Finansman Bilim Dalı, Doktora Tezi, Ġstanbul 

HOPOĞLU, S. (2012), ―Vakıf Üniversiteleri ve TRB1 Bölgesinde Vakıf 

Üniversitelerinin Kurulabilirliği‖, Fırat Kalkınma Ajansı Planlama, 

Programlama ve Koordinasyon Birimi, Malatya 



146 

ISLAM, A., KAMRUZZAMAN Md. ve REDWANUZZAMAN Md. (2013),‖ 

Human Resource Accounting: Recognition and Disclosure of Accounting 

Methods&Techniques‖ Global Journal Of Management and Busıness 

Research Accounting and Auditing, V 13, Issue 3 

ĠPÇĠOĞLU, Ġ. (2007), ‖KOBĠ‘lerin Entelektüel Sermaye Yapısının Belirlenmesine 

Yönelik Bir AraĢtırma‖, 4. Kobi’ler ve Verimlilik Kongresi, Ġstanbul Kültür 

Üniversitesi, s.290-291 

JOHANSON, U. (1999), ‖Mobılısıng Change: Characterıstıcs of Intangıbles 

Proposed By 11 Swedısh Fırms‖ Measuring and Reporting Intellectual 

Capital: Experience, Issues, and Prospects, International Symposium, 

Amsterdam  

KABATAġ, Y. (2011), ―Serbest Meslek Kazançları Açısından BeĢeri Sermayede 

Amortisman (Beyin Amortismanı)‖, Marmara Üniversitesi İ.İ.B.F Dergisi, C 

XXX, S I, s.296 

KANIBĠR, H. (2004), ‖Yeni Bir Rekabet Gücü Kaynağı Olarak Entelektüel Sermaye 

ve Organizasyonel Performansa Yansımaları‖, Havacılık ve Uzay 

Teknolojileri Dergisi, C 1, S 3, s.84 

KARA, S. (2005), ‖Entelektüel Sermaye BileĢenlerinden Ġnsan Sermayesinin 

Ölçülmesine Yönelik Alternatif Bir YaklaĢım‖  T.C. Osmangazi Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, EskiĢehir 

KARACAN, S. (2004). ―Entelektüel Sermaye ve Yönetimi‖,  İSMMMO Mali Çözüm 

Dergisi, 69, 177-199. 

KARACAN, S. (2004), ―Muhasebeye Farklı Bir BakıĢ Açısı: Ġnsan Kaynakları 

Muhasebesi-Genel Tanıtım‖, Mali Çözüm Dergisi, Sayı:66,  

KARACAN, S. ve ERGĠN, E. (2011), ‖Bankaların Entelektüel Sermayesi ise 

Finansal Performansı Arasındaki ĠliĢki‖, Business and Research Journal, V 2, 

N 4, s.75 



147 

KARAKAYA, E.Y. ve TEL M. (2014), ―KüreselleĢme Çağı ve Yükseköğretimde 

Spor Bilimleri Üzerine‖, Electronic Turkish Studies, V 9/11 

KARASĠOĞLU, F. (2015), ―Finansal Muhasebe- Dönem Sonu ĠĢlemleri- 

TMS/TFRS Uygulamalı‖, Nobel Yayıncılık, 2. Basım 

KARATAġ, M. ve ÇANKAYA, E. (2010), ‖Ġktisadi Kalkınma Sürecinde BeĢeri 

Sermayeye ĠliĢkin Bir Ġnceleme‖, Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Dergisi, S3, Yıl 2 

KARAMAN, K. (2010), ―KüreselleĢme ve Eğitim‖, Eitschrrift Für Die Welt Der 

Türken/Journal of World of Turks, 2(3), 131-144 

KAYA, P.H.(2008), ―Entelektüel Sermayenin Finansal Tablolar Aracılığıyla 

Sunulması Sorunu ve Çözüm Önerileri‖, T.C. Sakarya Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Yüksek lisans Tezi, Sakarya 

KAYA, N. ve KESEN, M. (2014), ―Ġnsan Kaynaklarının Ġnsan Sermayesine 

DönüĢümü: Bir Literatür Taraması‖ Akademik Araştırmalar ve Çalışmalar 

Dergisi, Yıl:6, Sayı 10,  

KELLY, A. (2004), ―The Ġntellectual Capital of Schools: Analysing Government 

Policy Statements on School Ġmprovement in Light of A New Theorization‖, 

Journal of Education Policy, s. 619-620 

KERĠMOV, R. (2011), ―Entelektüel Sermayenin Ölçülmesi, Raporlanması ve 

ĠĢletme Performansına Etkisi: Örnek Bir Uygulama‖, T.C. Ankara 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, Ankara 

KILIÇ, R. (1999), ―Türkiye‘de Yükseköğretimin Kapsamı ve Tarihsel GeliĢimi‖ 

Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayı: 3 

KIRMIZIDAĞ, N. & GÜR, B.S.& KURT, T. & BOZ, N.(2012), ― Yükseköğretimde 

Sınır Ötesi Ortaklık Tecrübeleri‖, Ahmet Yesevi Üniversitesi, Rapor 

KOÇ, H. (2009), ―Entelektüel Sermaye Açısından Lider Yöneticilik DavranıĢının 

Sektörel FarklılaĢması‘‘ Gazi Üniversitesi Ticaret Ve Turizm Eğitim 

Fakültesi, Kamu-iĢ; C:10, S:3, s.207 



148 

KUTLU, A.H. (2009), ―Entelektüel Sermaye: Türkiye Muhasebe Sisteminde 

Raporlanabilir Mi ?‖ Hacettepe Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 

Fakültesi Dergisi, C 27, S 1, s.235-257 

KUYUMCU A. ve ERDOĞAN, T. (2008), ―Yükseköğretimin Toplumsal DeğiĢmeye 

Etkisi‖,  Hacettepe Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, Sayı 35 

KÜÇÜKCAN, T. ve BEKĠR S.B. (2009), ―Türkiye‘de Yükseköğretim 

KarĢılaĢtırmalı Bir Analiz‖,  Siyaset, Ekonomi ve Toplum Araştırmaları Vakfı 

LENGNICK, L.M. ve HAL. (2004), ―Human Resource in The Knowledge 

Economy‖ Bilgi Ekonomisinde İnsan Kaynakları Yönetimi, Çeviri 

DIġBANK, s.60-67 

LEV, B. ve SCHWARTZ, A.(1971), ―On The Use Of The Economic Concept Of 

Human Capital Ġn Financial Statements‖, The Accounting  Review,  46(1) 

LYNN, B. (1998), ―Intellectual Capital‖ CMA, Entelektüel Sermaye Gelecek 

Binyılına Katma Değer BaĢarısında Anahtar‖, Çev: Ercan Bayazıtlı, 

Muhasebe ve Denetime Bakış Dergisi,Yıl 2000 

McELROY, MARK W. ―Social Innovation Capital‖, Journal of Intellectual Capital, 

Part I- Redefining Intellectual Capital, Vol.3, s.36 

MERĠÇ, M. (1995), ―Türkiye‘de Yükseköğretim Hizmetlerinin Finansmanına 

Alternatif YaklaĢımlar‖ T.C. Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Maliye Anabilim Dalı, Doktora Tezi, Ġzmir 

MORSE, W. J.(1973), ―A Note on the Relationship Between Human Assets and 

Human Capital‖, The Accounting Review, 48(3), 589-593 

NERDRUM, L. ve ERĠKSON, T. (2001) ―Intellectual Capital: a Human Capital 

Perspective‖  Journal of Intellectual Capital,V 2, No 2, 127-135 

OECD, INSIGHTS. (2007), ‖Human Capital: How What You Know Shapes Your 

Life‖, OECD Gözlemleri Türkçe Özet, s.2 



149 

OGAN, P.(1976), ― A Human Resource Value Model for Professional Service 

Organizations‖, The Accounting Review, 51(2), 306-320 

OĞUZ, A. (2004), ―Bilgi Çağında Yüksek Öğretim Programları‖, Milli Eğitim 

Dergisi, Güz 2004, Sayı 164 

OĞUZTÜRK, S.B. ve ALPARSLAN, M.A. (2011), ―E-Ticaret Stratejisinde 

Entelektüel Sermayenin Görünümü‖,  Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Dergisi, Sayı 13 

ÖGE, S. (2002), ‖Entelektüel Sermaye: ĠĢletmeler için Yeni Bir Değer‖, Atatürk 

Üniversitesi İİBF Dergisi, C 16 

ÖNCE, S. (1999), ―Muhasebe BakıĢ Açısı ile Entelektüel Sermaye‖ Anadolu 

Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Yayınları, No 151 

ÖZBAġAR, ġ. (2006), ―Aile ġirketlerinde Entelektüel Sermayenin Yönetimi‖, 2. 

Aile İşletme Kongresi, T.C. Ġstanbul Kültür Üniversitesi, s.641-642 

ÖZEVREN, M. ve YILDIZ S. (2008), ―Türkiye‘de ġirket Üniversitelerinin 

Durumuna Yönelik Bir AraĢtırma‖, Marmara Üniversitesi İİBF Dergisi, 

C.XXV. S.2. s.445-463.   

ÖZTÜRK, M. B. ve BAN, Ü. (2003), ―Entellektüel Sermayenin Firma Değeri 

Üzerine Etkisi‖,  Asomedya Dergisi, Nisan. 

ROOS, G. ve ROOS, J. (1997). ―Measuring Your Company's Ġntellectual 

Performance. Long Range Planning’’, Vol.30, No.(3), s.8 

SANGELADJĠ, M.A.(1975), ―A Theoretical and Empirical Ġnvestigation of Human 

Resource Accounting‖, Doctoral Dissertation, The University of Oklahoma 

SARUHAN, ġ. C. ve SULAOĞLU, T.(2001), ―Entelektüel Sermaye: Teori ve 

Uygulamadan Bir Örnek- Arçelik‖, 9. Ulusal Yönetim ve Organizasyon 

Kongresi Bildirileri (2001): 24-26. 

SELĠMOĞLU, S.(2001), ―ĠĢletmelerin Etkinliğini ve Verimliliğini Artırmada Ġnsan 

Kaynağı Muhasebesinin Rolü‖, Anadolu Üniversitesi Yayınları, EskiĢehir 



150 

SEYĠDOĞLU, H. (1992), ―Ekonomik Terimler Ansiklopedik Sözlük‖, Güzem 

Yayınları, No 4, Ankara, s.230. 

SĠPAHĠ, B. (2004), ―Entelektüel Sermayenin Finansal Tablolarda Raporlanmasına 

ĠliĢkin YaklaĢımlar‖ Muhasebe ve Finansman Dergisi, Sayı 24 

SULLĠVAN, H.P.(1998), ―Profiting From Intellectual Capital: Extracting Value 

From Innovation‖, John Wiley & Sons. 

SÜRMEN, Y. (2015),  ―Muhasebe-1‖ , Akademi Ltd. Şti. Yayınları, No 15, Trabzon, 

s.291 

STEWART, A.T.(1997), ―Entelektüel Sermaye: Örgütlerin Yeni Zenginliği‖, MESS 

Yayınları, Ġstanbul 

ġAMĠLOĞLU, F. (2002),  ― Entelektüel Sermaye‖,  Ankara Gazi Kitabevi 2002, 

s.68-87. 

ġAMĠLOĞLU, F. ve ÖZÇINAR, F.(2003), ― Entelektüel Sermayenin Muhasebe ve 

Finansman Alanlarında Yarattığı Yeniden Yapılanma Ġhtiyacı‖, MUFAD 

Muhasebe ve Finansman Dergisi, S 19, 128-134 

ġAMĠLOĞLU, F.(2006), ―Entelektüel Sermaye: ĠMKB‘de Hisse Senetleri ĠĢlem 

Gören Bankalar Üzerine Bir Uygulama‖,  Muhasebe ve Finansman Dergisi, S 

31 

ġERBETÇĠ, D. (2003), ―21. YY ĠĢletmelerinin Gerçek Zenginlik Kaynağı: Ġnsan 

Sermayesi‖ Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, s.7-9 

TÜRK DĠL KURUMU, (2011) ‖Ġktisat Terimleri Sözlüğü‖, Türk Dil Kurumu 

Yayınları, Ankara 

UÇAR, F. (2008), ―Entelektüel Sermaye Ve Unsurlarının Sektörel Bazda 

Ağırlıklarının Ölçülmesi: Turizm Ve BiliĢim Sektörü Üzerine Bir 

Uygulama‘‘,  T.C. Gaziosmanpaşa Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Yüksek Lisans Tezi, Tokat, s.20. 



151 

UZAY, ġ. ve SAVAġ, O. (2003), ―Entelektüel Sermayenin Ölçülmesi: Mobilya 

Sektöründe KarĢılaĢtırmalı Bir Uygulama Örneği‖, Erciyes Üniversitesi 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dergisi, Sayı:20, ss. 163-181 

ÜÇ, M. (2005), ‖Entelektüel Sermayenin OluĢumu ve Ölçülmesi Afyonkarahisar Ġli 

Bankacılık Sektöründe Bir Uygulama‖, Afyonkarahisar Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Yüksek lisans Tezi, Afyonkarahisar, s.40 

ÜNAL, O.(2010), ―Entelektüel Sermayenin Raporlanması ve UMS 38 Maddi 

Olmayan Duran Varlıklar Standardı Kapsamında Değerlendirilmesi‖, Journal 

of Commerce, (2), 21. 

WĠLLĠAMS, M.S.(2004), ―Downsizing-Ġntellectual Capital Performance Anorexia 

or Enhancement?‖, The Learning Organization, 11(4/5), 368-379 

YALABIK, N. ve ONAY, P.  & ÇAĞILTAY, K.  (2010), ―Sanal Üniversite Sanal 

Mı Gerçek Mi ?‖,  Enformatik, Elektrik Mühendisliği Dergisi,  

YAġAR, B. (2007), ―Türkiye Ve Bazı Ülkelerdeki Özel Yükseköğretime Genel Bir 

BakıĢ‖, Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Cilt 16, 

Sayı 1 

YELKĠKALAN, N. ve AYDIN, E. (2003), ‖Aile ġirketlerinde ProfesyonelleĢmeyi 

Yönlendiren Bir Dinamik: Entelektüel Sermaye Birikimi‖, Yönetim Bilimler 

Dergisi, S 1(1), s134 

YERELĠ, A. ve GERġĠL, G. (2005), ―Entelektüel Sermayeyi Ölçme ve Raporlama 

Yöntemleri‘‘ Celal Bayar Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F, Yönetim ve Ekonomi Dergisi, 

Cilt:12 Sayı:2, s.23 

YILDIZ, S. (2009), ―Eğitim Departmanlarındaki DeğiĢim: ġirket Üniversiteleri‖ 

Erciyes Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, Sayı 34 

YILDIZ,  S. (2010), ―Entelektüel Sermaye Teori ve AraĢtırma‖, Türkmen Kitabevi, 

Ġstanbul, s.65 

YILDIZ, S. (2010), ―Entellektüel Sermayenin ĠĢletme Performansına Etkisi: 

Bankacılık Sektöründe Bir AraĢtırma‖, T.C. Marmara Üniversitesi Sosyal 



152 

Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı Yönetim ve Organizasyon Bilim 

Dalı, Doktora Tezi, Ġstanbul 

YILDIZ,  S. (2010), ―Entelektüel Sermaye Faaliyet Raporu Önerisi: Özel Sermayeli 

Mevduat Bankalarında Bir AraĢtırma‖, Bankacılar Dergisi, , Sayı 75 

YÖRÜK, N.  ve ERDEM, S.M. (2008), ‖Entelektüel Sermaye ve Unsurlarının, 

ĠMKB‘de ĠĢlem Gören Otomotiv Sektörü Firmalarının Finansal Performansı 

Üzerine Etkisi‖,  İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, C 22, S 2 

ZOR, Ġ. ve BULUT, E. (2013), ‖Entelektüel Sermayenin Finansal Tablolara 

Yansıtılması‖, Gümüşhane Üniversitesi Sosyal Bilimler Elektronik Dergisi, 

Sayı 8 

B) Ġnternet Kaynakları 

 

ÖZKAN,Ö.http://ozgurozkanymm.com/serefiye-entelektuel-sermaye-iliskisi-

hakkinda-degerlendirmeler/  

EriĢim Tarihi:26.04.2016 

BABACAN, B. 2005, http://www.dersnotlari.net/arastirmayazilari/bs1.htm/  

EriĢim Tarihi: 15.03.2016 

BĠLMEDĠK,F.(2002)http://danismend.com/kategori/altkategori/entellektuelsermay 

EriĢim Tarihi: 27.01.2016 

SVEĠBY, http://www.sveiby.com/articles/EmergingStandard.html 

EriĢim Tarihi: 10.04.2016 

 

C) Yasa ve Yönetmelikler 

 

Türkiye Cumhuriyeti Anayasası. (1982). T.C. Resmi Gazete, 2709, 7 Kasım 1982. 

http://ozgurozkanymm.com/serefiye-entelektuel-sermaye-iliskisi-
http://ozgurozkanymm.com/serefiye-entelektuel-sermaye-iliskisi-
http://www.dersnotlari.net/arastirmayazilari/bs1.htm/
http://danismend.com/kategori/altkategori/entellektuelsermay
http://www.sveiby.com/articles/EmergingStandard.html


153 

Yükseköğretim Kanunu (2547 Sayılı Kanun). (1981). T.C. Resmi Gazete, 17506, 4      

Kasım 1981. 

Kamu Görevlileri Sendikaları Ve Toplu SözleĢme Kanunu (4688 Sayılı Kanun). 

(2001). T.C. Resmi Gazete, 24460, 25 Haziran 2001. 

Yükseköğretim Personel Kanunu (2914 Sayılı Kanun). (1983). T.C. Resmi Gazete, 

18190, 11 Ekim1983. 

Akademik TeĢvik  Ödeneği Yönetmeliği. (2015). T.C. Resmi Gazete, 29566, 18 

Aralık 2015 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



154 

EKLER 

EK-1: Akademik Dolu Kadroların (Tüm Unvanlar) KuruluĢ Bazında 

Dağılımları 

 



155 

EK-2: Kafkas Üniversitesi Akademik Personellerin Net MaaĢı 

 

 

 



156 

EK-3: Kafkas Üniversitesi Akademik Personellerin YaĢ Bazında Dağılımı 

 



157 

ÖZGEÇMĠġ 

 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER  

 

Adı Soyadı Yusuf YAKġĠ 

Doğum Yeri  Diyarbakır 

Doğum Tarihi 30.06.1990 

 

LĠSANS EĞĠTĠM BĠLGĠLERĠ 

Üniversite  Afyon Kocatepe Üniversitesi 

Fakülte Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi 

Bölüm Maliye (2009-2014) 

 

YABANCI DĠL BĠLGĠSĠ 

Ġngilizce  Afyon Kocatepe Üniversitesi Yabancı Dil Hazırlık  

          (Seviye Upper-Intermadiate) 

 

Ġġ DENEYĠMĠ 

ÇalıĢtığı Kurum  Kafkas Üniversitesi 

Görevi/Pozisyonu Mali ĠĢler Sorumlusu 

Tecrübe Süresi 02.08.2013- Halen 

 

ĠLETĠġĠM  

Adres  Kafkas Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi 

Tahakkuk Birimi 

E-mail yusufyaksi1990@gmail.com 

 

 


