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Tanimlar, Oncl ve Gecikmeli Gostergeler

Gosterge veya iK metrigi, basarilar 6lcmek icin dogrudan, basit, benzersiz ve giivenilir bir
sinyal veya arag¢ sunan; bir midahale, proje, faaliyet veya gorevle baglantili degisiklikleri
yansitan veya performansin degerlendirilmesine yardimci olan nicel veya nitel bir faktor veya
degiskendir.

is diinyasi veya insan kaynaklari (iK) baglaminda géstergeler, bir kurulusun performansinin
tiim 6nemli unsurlarini 6lgmek igin olagantsti faydah bir yoldur. Gostergeler, liderlerin,
yoneticilerin, ekiplerin, insanlarin ve onlari destekleyenlerin kararlar almak ve bunlari
iyilestirmek icin harekete gegmek igin kullanabilecekleri bilgiler saglar.

Genel olarak, is operasyonlari baglaminda, gostergeler iki genis kategoride siniflandirilabilir:
oncl ve gecikmeli gostergeler.

Oncii géstergeler gelecekteki olaylara isaret edebilen proaktif, 6ngériicii énlemlerdir. Bir
kurulusa mevcut kosullara dayanarak gelecekte neler olabilecegi hakkinda fikir verirler.
Ornegin, calisan memnuniyeti anketleri calisan isten ayrilma oranlari igin dncii bir gésterge
olarak kullanighdir.

Gecikmeli gostergeler reaktiftir (ex-post) ve olaydan sonra ortaya gikar. Ge¢mis olaylar ve
performans hakkinda bilgi saglarlar ve genellikle bir projenin veya stratejinin basarisini veya
basarisizligini degerlendirmek icin kullanilirlar. IK'da gecikmeli géstergeler, belirli bir déSnemde
sirketten ayrilan toplam galisan sayisi gibi 6lgitleri igerir.

Her iki gosterge tiirii de degerlidir. yilestirmeleri yonlendirmek ve kanita dayali, veri destekli
bilingli kararlar almak igin kullanilabilecek veriye dayali icgoriler sunarlar.
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Insan Kaynaklar Metrikleri ve Tanimlari

Employee Turnover Rate (Personel isten Ayrilma Orani)

Bu, ¢alisanlarin kurulustan ayrilma oranidir ve belirli bir dénemde ayrilan galisan sayisinin
ayni donemdeki ortalama galisan sayisina bélintp 100 ile garpilmasiyla hesaplanir. Calisan
memnuniyetsizligi, yetersiz is uyumu veya uygun olmayan galisma kosullarinin dnemli bir
gostergesidir.

Yuksek isglicti devir orani daha ylksek ise alim ve egitim maliyetlerine, daha disiik kurumsal
bilgi ve misteri memnuniyetine yol agabilir ve genel tretkenligi ve geliri etkileyebilir. Ayrica,
yuksek devir orani operasyonlari ciddi sekilde aksatabilir, kurumsal bilgi kaybina yol agabilir
ve sirket kiiltiiriine zarar verebilir. isglicii devir hizi yiiksek olan sirketler, siirekli ise alim ve
egitim ¢abalari nedeniyle uzun vadeli hedeflere ulagsmakta zorlanabilir. Ayrica, potansiyel
musterilerin ve ylksek kaliteli is basvuru sahiplerinin cesaretini kiran itibar sorunlariyla karsi
karsiya kalabilir, bu da is buylimesini ve karlihgl engelleyebilir. Kariyer gelistirme programlari,
mentorluk firsatlari ve diizenli geri bildirim déngtleri gibi glicli elde tutma stratejileri
uygulamak is glicli devrini azaltabilir.

Olumlu, kapsayici bir sirket kiiltiri olusturmak ve rekabetgi yan haklar sunmak da elde
tutmaya katkida bulunabilir. Bu, Calisan Baghligi Puani, Calisan Memnuniyeti Endeksi ve Elde
Tutma Orani ile baglantilidir. Yiksek baglilik ve memnuniyet genellikle diistk is glict devri ve
yuksek elde tutma orant ile iligkilidir. Ayrica, yiksek is glict devri yeni ise alinanlarin sik sik
egitilmesini gerektiriyorsa, Calisan Basina Egitim Maliyeti ile de iligkili olabilir. Yaygin bir hata,
sektore 6zgu faktorleri dikkate almadan sektdrler arasindaki devir oranlarini karsilagtirmaktr.
Bir sektorde ylksek devir hizi normal olabilirken, baska bir sektérde sorunlara isaret edebilir.
Ayrica, farkh sorunlari yansitabilecekleri igin gonlli ve gontlsiz isten ayrilmalar arasinda
ayrim yapmak énemlidir.

Calisan isten Ayrilma Orani, belirli bir ddnemde bir kurulustan ayrilan calisanlarin yiizdesi
olarak hesaplanir. Bunu 6lgmek icin, donem iginde ayrilan g¢alisan sayisini ayni dénemdeki
ortalama toplam galisan sayisina béliin ve 100 ile garpin.

Attrition (Yipranma)

Bu gosterge, istifalar, emeklilikler veya galisanlarin sézlesmelerini yenilememeyi tercih
etmeleri gibi dogal veya gonlli nedenlerle bir kurulusun isgliciiniin zaman iginde kademeli
olarak azalmasini ifade eder. Yipranma, galisanlarin kendi segimleri nedeniyle veya kariyer
yollarinin dogal bir ilerlemesi olarak istihdam yasam ddéngulerinin sonuna ulagmalarinin bir
sonucu olarak ortaya gikar. Daha iyi firsatlar arayan galisanlar, kariyer gelisimi, yer degistirme,
kisisel nedenler veya uygun yasa ulastiktan sonra emeklilik gibi faktérlerden kaynaklanabilir.

Yipranma, genellikle organizasyon tarafindan baslatilmadigi, bunun yerine gesitli is glict

dinamiklerinin bir sonucu oldugu igin pasif bir ¢alisan ayriligi bigimi olarak kabul edilir. Hem
gonllli hem isveren tarafindan ayrilmalar dahil olmak Gzere her tirli galisan ayrilisini
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kapsayan cironun aksine, yipranma 6zellikle ¢alisanlarin gonlli veya dogal ayrilislarina
odaklanir.

Asiri veya kontrolsiiz yipranma bir kurulus igin 6énemli zorluklara yol agabileceginden,
yipranmay! yénetmek iK stratejisinin énemli bir yéniidiir. Yiiksek yipranma oranlari ise alim
maliyetlerinin artmasina, kurumsal bilgi kaybina, tretkenligin azalmasina ve ekip
dinamiklerinde potansiyel bozulmalara neden olabilir. Ote yandan, ilimli seviyelerde
ylpranma, isglici yonetiminin normal bir pargasi olabilir ve yeni yeteneklere ve yeni bakis
acilarina yer agabilir.

Cost per Hire (ise Alim Basina Maliyet)

Bu metrik, yeni bir ¢alisanin ise alinmasiyla ilgili dogrudan ve dolayl maliyetlerin ortalama
tutaridir. Dogrudan maliyetler arasinda reklam giderleri, is fuari tcretleri, gevrimigi is kurulu
Ucretleri ve ajans Ucretleri yer alabilir. Dolayli maliyetler milakat suiresini, ge¢mis kontrollerini
ve idari giderleri igerebilir.

isletmeler bu maliyeti ydneterek ise alim biitgelerini en (st diizeye ¢ikarabilir, kaynaklarin
bagka yerlere yatiriimasini saglayabilir ve boylece genel verimliligi ve karliig artirabilir. Ayrica,
ise alim basina ylksek maliyetler bir sirketin karliligini azaltabilir ve Griin gelistirme,
pazarlama veya musteri hizmetleri gibi diger 6nemli alanlara yatirrm yapma kabiliyetini
sinirlayabilir. Ayrica sirketi gerekenden daha az sayida galisani ise almaya zorlayabilir, bu da
personel yetersizligine ve asiri calismaya yol agabilir, her ikisi de tretkenlige, kaliteye ve
musteri memnuniyetine zarar verebilir. Etkin basvuru takip sistemleri araciligiyla ise alim
surecini kolaylagtirmak ve kaynak bulma stratejilerinde nicelikten ziyade nitelige odaklanmak
ise alim maliyetlerini diistrebilir. Glglu bir isveren markasi olusturmak da daha fazla organik
basvuru cekerek reklam maliyetlerini azaltabilir.

Daha uzun ise alim siirecleri daha yiiksek maliyetlere yol acabileceginden, bu metrik ise Alim
Suresi ile iligkilendirilebilir. Maliyetlerden tasarruf etmek igin stirecin aceleye getirilmesi ise
alinan adaylarin kalitesinden 6édiin verilmesine neden olabileceginden ise Alim Kalitesini de
etkileyebilir. ilgili tim maliyetler dahil edilmedigi takdirde bu metrik yanlis anlasilabilir.
Ornegin, bircok sirket calisanlarin ise alim faaliyetleri icin harcadiklari zaman gibi dolayli
maliyetleri hesaba katmamaktadir. ise alim basina maliyet 6l¢iitii bazen ise alim siirecinde
maliyet distirmeyi hakli géstermek igin de kullanilir ve bu da daha disuk kalitede ise alimlara
yol agabilir.

ise Alim Basina Maliyet, bir kurulusun yeni bir calisani ise almak ve ise yerlestirmek igin
katlandigl toplam maliyettir. Reklam, ise alim ajansi Ucretleri, milakatlar ve egitim maliyetleri
gibi giderleri icerir. Bunu hesaplamak igin tiim ise alim maliyetlerini toplayin ve belirli bir
donemdeki ise alim sayisina bolin.
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Time to Hire (Time to Fill) (ise Alim Siiresi)

Bu siire, bir i talebinin agildigi giinden teklifin aday tarafindan kabul edilmesine kadar gegen
suredir. Kaynak bulma yéntemleri, ise alim stirecinin verimliligi ve roliin karmasikhgi gibi
cesitli faktoérlerden etkilenir.

ise alim siiresinin kisaltilmasi maliyet tasarrufu, daha hizli tiretkenlik siiresi, gelismis aday
deneyimi ve en iyi yetenekleri elde etmede daha iyi bir rekabet avantaji saglayabilir. Diger
taraftan, uzayan ise alim suregleri kritik pozisyonlari bog birakarak sirketin stratejilerini
yuritme ve hedeflerine ulagma kabiliyetini engelleyebilir.

Ayrica, en iyi adaylar baska teklifleri kabul ederek sirketin pazardaki rekabetgi konumunu
zayiflatabileceginden firsatlarin kagirilmasina da yol agabilir. ise alim siirecini hizlandirmak
icin ise alim uzmanlarinin egitimine yatirrm yapmak, daha iyi tarama yéntemleri uygulamak
veya yapay zeka destekli ise alim araclari kullanmak gerekebilir. Adaylarla iletisimi verimli ve
zamaninda tutmak da ise alim siresini kisaltabilir.

Bunu 6lgmek igin, belirli bir dobnemde tiim yeni galisanlari ise almak icin gegen toplam giin
sayisini hesaplayin ve ise alinanlarin sayisina bolun.

Quality of Hire (ise Almin Kalitesi)

Bu, bir kurulusun ise alim ve ise yerlestirme siirecinin ylksek kaliteli, en iyi yetenek adaylarini
cekme ve segmedeki etkinligini dlcen dnemli bir iK gostergesidir. ise Alim Kalitesi, yeni ise
alinanlarin kurumun ihtiyaglarini ne kadar iyi karsiladiklarini ve kurumun basarisina ne kadar
katkida bulunduklarini belirlemek igin genel uyum ve performanslarini degerlendirmeye
odaklanir. ise alim kalitesinin degerlendirilmesi, ise alim ¢abalarinin uzun vadeli etkisini
Olcmek ve ise alim stratejilerini iyilestirmek igin verilere dayali kararlar almakigin ¢ok
onemlidir.

ise alim kalitesi gdstergesinin temel unsurlarindan birisi; yeni ¢alisanlarin rollerinde ne kadar
ivi performans gosterdikleridir. ise 6zgii beceriler, tiretkenlik, is kalitesi ve ekibe ve kuruma
genel katkilar gibi faktorleri dikkate alir; sirketin degerleri, kiltiri ve galisma ortamiyla nasil
uyum sagladiklari ve bunlara nasil tepki verdikleri; yeni ise alinanlarin kurumda ne kadar siire
kaldiklaridir.

Bu gostergenin Olgllmesi tipik olarak nicel ve nitel verilerin bir kombinasyonunu igerir:
performans degerlendirmeleri ve objektif performans élglimleri; ¢alisan katilimi ve
memnuniyet anketleri; ¢alisan devir hizi ve elde tutma oranlari; yeni ise alimlar igin tretkenlik
suresi Olgimleri; ise alim yoneticileri ve is arkadaglarindan alinan geri bildirimler; ise alim
kaynagi analizi ve ise alim maliyeti 6lgimleri.
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Employee Engagement Score (Calisan Bagliligi Puani)

Bu puan genellikle is memnuniyeti, bagllik ve motivasyon gibi faktorleri degerlendiren bir
¢alisan anketi araciligiyla belirlenir.

Baglligi yuksek galisanlar genellikle daha Gretkendir, sorun ¢ézmede daha iyidir, isten ayrilma
olasiliklari daha dugsuktir ve sirketin savunucusu olma olasiliklari daha ylksektir; tim bunlar
is performansinin ve misteri memnuniyetinin artmasina yol agabilir. Bunun yani sira, distk
¢alisan baghhgi daha yiksek is glicli devir oranlarina, Uretkenligin azalmasina ve koti musteri
iliskilerine neden olabilir ve sonucunda sirketin performansina ve itibarina zarar verebilir.

Sirketler, yiksek baglilik seviyelerini koruyarak, yetenekleri gekmeye, en iyi performans
gosterenleri elde tutmaya ve is hedeflerine ulagsmaya yardimci olabilecek olumlu bir kiltiiri
tesvik edebilir. Dizenli baglilik anketleri ve geri bildirimlere gore hareket etmenin yani sira is-
yasam dengesi, 6diller ve takdir ile kariyer ilerleme firsatlarina odaklanan girisimler galisan
baghligini artirabilir. Calisan isten Ayrilma Orani, Elde Tutma Orani ve Calisan Memnuniyeti
Endeksi ile iliskilidir.

Yuksek bagllik genellikle yiksek memnuniyet, elde tutma ve dusik is glicii devrine yol agar.
Yuksek baghlik mutlaka ylksek tiretkenlik veya performans anlamina gelmediginden bu
skorun yanlis yorumlanmasi yaygindir. Ayrica, disiik bagliligin temel nedenlerini anlamadan
bu metrige gore hareket etmek etkisiz ¢dziimlere yol agabilir.

Genellikle is memnuniyeti, motivasyon ve baghlikla ilgili sorular iceren anketler araciligiyla
Olculur. Puan genellikle yanitlarin bir lgek tizerinde ortalamasi alinarak hesaplanir.

Training Cost per Employee (Calisan Basina Egitim Maliyeti)
Bu metrik, ¢alisan egitiminin toplam maliyetinin galisan sayisina bélinmesiyle elde edilir.

Egitim materyalleri, disaridan alinan egitimler veya seminerler ve egitim icin harcanan zaman
gibi masraflari igerir. Calisan egitimine yapilan yatirimlar becerileri gelistirebilir, Gretkenligi
artirabilir, hata oranlarini disurebilir ve galisan memnuniyetini ve elde tutmayi iyilestirerek
daha gi¢ll bir rekabet pozisyonu saglayabilir. Ancak bu maliyetler, tretkenlik veya kalitede
karsilik gelen iyilestirmeler olmadan fahis hale gelirse, karlihgi etkileyebilir. Bu nedenle, iK
liderlerinin egitim programlarinin iyi bir yatirim getirisi saglayarak sirketin stratejik
hedeflerine katkida bulunmasini saglamalari énemlidir. Uygun maliyetli egitim stratejileri
arasinda ¢evrimigi 6grenme platformlarindan yararlanmak, kurum igi egitim programlari
gelistirmek ve mevcut kaynaklarin kullanimini optimize etmek yer alabilir. Egitim etkinliginin
diizenli olarak degerlendirilmesi de iyi bir yatirim getirisi saglanmasina yardimci olabilir.

Egitime yapilan daha fazla yatirim teorik olarak daha iyi performansa yol agacagindan, bu
durum Calisan Performansi ile iliskilendirilebilir. Ayrica, yeni ise alinanlarin sik sik egitilmesi
gerekiyorsa, Calisan isten Ayrilma Orani ile de iliskilidir. Buradaki bir yanilgi, egitimi bir
yatirrmdan ziyade bir masraf olarak gormektir. Egitim maliyetlerini diislirmek kisa vadede
tasarruf saglayabilir, ancak uzun vadeli blyimeyi ve Gretkenligi engelleyebilir.
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Galisan Basina Egitim Maliyeti, ¢alisan egitimi ve gelisimi i¢in harcanan toplam maliyetin
egitim verilen galisan sayisina bolinmesiyle elde edilir. Buna atdlye galismalari, seminerler,
cevrimigci kurslar ve egitim materyalleri igin yapilan harcamalar dahil olabilir.

Absence Rate (Devamsizlik Orani)

Bu, plansiz devamsizliklar nedeniyle kagirilan is glinii sayisinin toplam sézlesmeli is glinii
sayisina bolinlp 100 ile garpilmasiyla hesaplanir. Yiilksek devamsizlik oranlari verimliligin
dismesine, kalan personelin asiri galismasina, moral bozukluguna ve musteri
memnuniyetinin azalmasina yol agabilir. Devamsizlik oranlarinin azaltilmasina stratejik olarak
odaklaniimasi verimliligin artmasina, ¢alisan refahinin iyilesmesine ve daha iyi musteri
hizmetlerine yol agabilir.

Asiri devamsizlik ayni zamanda is akisini bozabilir, diger ¢alisanlarin is yukina artirabilir ve
son teslim tarihlerinin kagirilmasina yol agabilir; bunlarin timu is performansini ve misteri
memnuniyetini olumsuz etkileyebilir. Etkili devamsizlik yonetimi stratejileri, saghkli bir
¢alisma ortaminin tesvik edilmesini, esnek galisma politikalarinin uygulanmasini ve saglikh
yasam programlarinin sunulmasini igerebilir. Yiksek memnuniyet ve baglilik genellikle daha
disiuk devamsizlik oranlarina yol agtigindan, bu metrik Calisan Memnuniyeti Endeksi ve
Galisan Bagliligi Puani ile iligkilendirilebilir.

Sirketler nedenlerini anlamadan g¢alisanlari devamsizliktan dolayi cezalandirirsa bu metrik
kotiye kullanilabilir. Ornegin, kéti calisma kosullari nedeniyle devamsizlik orani yiiksekse,
calisanlari cezalandirmak sorunu daha da kotdlestirebilir.

Bunu 6lgmek icin, devamsizlik yapilan toplam giin sayisini mevcut toplam is glinii sayisina
bolin ve 100 ile garpin.

Employee Net Promoter Score (eNPS) (Calisan Net Tavsiye Skoru)

Genel galisan memnuniyeti ve baghligina iliskin bir gdsterge saglar ve bu da ise alim, elde
tutma, Uretkenlik ve misteri memnuniyetini etkileyebilir. eNPS'yi iyilestirmeye odaklanmak
isveren markasini gelistirebilir ve is buylimesine katkida bulunabilir. Distk bir eNPS puani,
kot bir calisma ortamina isaret edebilir ve potansiyel olarak sirketin ylksek kaliteli galisanlar
¢cekme ve elde tutma becerisini etkileyerek genel is performansini etkileyebilir.

eNPS'nin artirilmasi, ¢alisan duyarlihgini ve iyilestirme alanlarini anlamak igin diizenli nabiz
anketlerini, calisan deneyimini iyilestirmeye yonelik girisimleri ve galisan goruslerine deger
verildigini gostermek icin net bir geri bildirim dongusiini igerebilir. Calisan Memnuniyeti
Endeksi ve Calisan Baghhgi Puani ile iligkilidir.

Yuksek bir eNPS genellikle yiiksek memnuniyet ve baglliga isaret eder. Buradaki bir yanilgi,
skora ¢ok fazla odaklanmak ve alinan geri bildirime yeterince odaklanmamaktir. Puan bir

metriktir, ancak geri bildirim iyilestirme icin degerli iggoriler saglayabilir.

CGalisan Net Tavsiye Skoru, galisanlarin kurumlarini galisilacak bir yer olarak tavsiye etme
olasiliklarini 6lger. Tek bir anket sorusuna dayanir: “0 ile 10 arasinda bir 6lgekte, bu sirketi
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calisilacak bir yer olarak tavsiye etme olasiliginiz nedir?” Puanlar, Destekleyiciler (9-10),
Pasifler (7-8) ve Desteklemeyenler (0-6) olarak kategorize edilir ve eNPS, Destekleyenlerin
yuzdesinden Desteklemeyenlerin yizdesi ¢ikarilarak hesaplanir.

Average Performance Rating (Ortalama Performans
Derecelendirmesi)

Belirli bir ddnem boyunca bir kurulus igindeki ¢alisanlar tarafindan elde edilen ortalama
performans diizeyini dlgen bir gdstergedir. Tipik olarak performans derecelendirmeleri veya
gozden gegirmeleri yoluyla, is performanslarina dayal olarak bireysel ¢alisanlara performans
dereceleri verilmesini igerir.

Ortalama Performans Derecelendirmelerini hesaplamak igin, ¢alisanlara verilen tim bireysel
performans derecelendirmelerini toplayin ve degerlendirilen toplam galisan sayisina bélin.
Ornegin, bir sirketin 100 ¢alisani varsa ve ortalama performans derecelendirmesi 4,2 ise, bu,
¢alisanlarin genel ortalama performansinin derecelendirme 6lgeginde “beklentileri agiyor” ile
“beklentileri karsiliyor” arasinda oldugu anlamina gelir.

Ortalama Performans Derecelendirmeleri, isgliciiniin genel performans diizeyi hakkinda fikir
verir. Daha ylksek bir ortalama derecelendirme, ¢ogu galisanin performans beklentilerini
karsiladigini veya astigini gésterirken, daha diguik bir ortalama derecelendirme, iyilestirme ve
gelistirme firsatlari oldugunu gosterebilir. Buna ek olarak, Ortalama Performans
Derecelendirmeleri, ¢alisanlarin ek egitim, destek veya kogluga ihtiya¢ duyabilecegi alanlari
belirlemek icin kullanilabilir. iK'nin ¢alisanlarin beceri ve yetkinliklerini gelistirmek icin hedefli
performans iyilestirme planlari tasarlamasina yardimci olur.

Ortalama Performans Derecelendirmeleri genel performansin nicel bir 6lglsiini saglarken,
bireysel ¢alisan performansi ve gelisim ihtiyaglari hakkinda kapsamli bir anlayis kazanmak igin
performans degerlendirmelerinden elde edilen nitel geri bildirimlerle birlikte kullanilmahdir.

Performance Rating Distribution (Performans Derecelendirme
Dagilimi)

Bu metrik, tipik olarak zayiftan miikemmele dogru bir 6lgekte ¢alisan performans
derecelendirmelerinin dagilimidir. Performans egilimlerinin, beceri bosluklarinin ve egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesine yardimci olabilir.

Sirket genelinde ylksek performansin tesvik edilmesi verimliligin artmasina, daha kaliteli
urin veya hizmetlere ve daha iyi misteri memnuniyetine yol agabilir. Ayrica, performans
dagiliminin anlasiimasi, sirketin isgticiini stratejik hedefleriyle uyumlu hale getirmesine, ek
egitim veya kaynaklara ihtiya¢ duyulan alanlari belirlemesine ve gelecekteki zorluklarin
ustesinden gelmek igin iyi bir konumda olmasini saglamasina yardimci olabilir. Diizenli
performans degerlendirmeleri, net hedef belirleme, diisiik performans gosterenler igin
performans iyilestirme planlari ve yiiksek performans gosterenler igin kariyer gelistirme
programlari, kurulus genelinde performans seviyelerinin yonetilmesine yardimci olabilir.
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Daha iyi egitim ideal olarak daha iyi performansa yol agacagindan bu metrik, Calisan Basina
Egitim Maliyeti ile ilgilidir. Ayrica, daha ylksek performans gosteren ¢alisanlar tipik olarak
daha yiiksek gelire katkida bulundugundan, Calisan Basina Gelir ile de baglantihidir. Bu metrik
tek basina kullanildiginda yanlis anlamalar ortaya cikabilir. Ornegin, yiiksek performans
derecesine sahip bir sirket, ylksek performansh galisanlara degil, daha yumusak bir
degerlendirme stirecine sahip olabilir.

Geleneksel performans yonetiminde Performans Derecelendirme Dagilimi, galisanlarin
performans derecelendirmelerinin farkli diizeyler arasindaki dagilimini gésterir (6rnegin,
muikemmel, iyi, tatmin edici, iyilestiriimesi gereken). Organizasyondaki performans
dagiliminin belirlenmesine yardimci olur.

Retention Rate (Elde Tutma Orani)

Bu metrik, genellikle bir yil olmak tzere belirli bir stire boyunca sirkette kalan galisanlarin
yuzdesidir. Calisanlari elde tutmak, sirketin ise alim ve egitim maliyetlerinden tasarruf
saglayabilir, Gretkenligi ve morali ve kurumsal bilgi ve becerileri koruyabilir.

Yuksek elde tutma oranlarina sahip sirketler genellikle daha istikrarlidir ve bu da uzun vadeli
hedefleri etkili bir sekilde takip etmelerini saglar. Dahasi, gii¢ll ¢alisan tutma, olumlu bir
¢alisma ortaminin ve etkili ydonetimin bir isareti olabilir ve her ikisi de sirketin itibarini ve
potansiyel ¢alisanlar ve musteriler igin gekiciligini artirabilir.

Elde tutmayi iyilestirme stratejileri arasinda rekabetci yan hak paketleri, net kariyer ilerleme
yollari, taninma ve 6dil sistemleri ve diizenli galisan geri bildirimi yer alabilir. Bu 6lgiim,
Calisan isten Ayrilma Orani, Calisan Katiim Puani ve Calisan Memnuniyeti Endeksi ile
baglantilidir. Yiksek tutma genellikle diigiik devir ve yliksek katilim ve memnuniyet anlamina
gelir.

Yuksek elde tutma oraninin her zaman olumlu bir isaret oldugunu varsaymak ise bir yanilgi
olabilir. Bazi durumlarda, durgunluga ve motivasyonun azalmasina yol agan kariyer
hareketliliginin eksikligini yansitabilir. Bunu hesaplamak igin dénem sonundaki galisan sayisini
donem basindaki galisan sayisina bolin ve 100 ile garpin.

Top Performer Retention Rate (En iyi Performans Gosterenleri
Tutma Orani)

Bu metrik, bir organizasyonun belirli bir stire boyunca yiiksek performans gosteren
¢alisanlarini elde tutma yetenegini 6lgen 6nemli bir géstergedir. Bu dlgiim, strekli olarak
olaganistu performans gosteren, beklentileri asan ve organizasyonun basarisina dnemli
Olcude katkida bulunan galisanlarin elde tutulmasina odaklanir. Bu yiksek performans
gosterenler, olaganUstu becerileri, uzmanliklari ve organizasyonun performansi izerindeki
genel etkileri nedeniyle genellikle sirket igin kritik kisiler olarak kabul edilir.

En iyi performans gosterenleri elde tutma oranini hesaplamadan 6nce, organizasyonlarin en
iyi performans gosterenleri belirlemek igin bir sisteme ve kriterlere sahip olmasi gerekir. Bu,
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performans degerlendirmelerine, nesnel élglimlere, basarilara veya organizasyonun
performans yonetim sistemine 6zgl faktorlerin bir kombinasyonuna dayali olabilir.

En lyi Performans Gosterenleri Elde Tutma Orani, iK ve organizasyon liderleri igin kritik bir
Olcimdir ¢uinkl yliksek performans gosteren galisanlari elde tutmak, bir organizasyonun
uretkenligini, yenilikgiligini ve genel basarisini dogrudan etkileyebilir. En iyi performans
gosterenleri kaybetmek, uzmanlagmis bilginin kaybina, ekip moralinin dismesine ve ek ise
alim ve egitim maliyetlerine neden olabilir. Yiiksek bir En iyi Performans Gésterenleri elde
Tutma Orani, kurulusun en iyi yetenekleri tutmada basarili oldugunu gosterir.

Kuruluslar, En iyi Performans Gésterenleri Elde Tutma Oranini, elde tutma stratejilerini
degerlendirmek ve ¢alisan katilimini ve memnuniyetini iyilestirmek igin veriye dayali kararlar
almak igin geri bildirim olarak kullanirlar. Elde tutma g¢abalari, biylime ve ilerleme firsatlari
saglamayi, yiksek performansi tanimayi ve 6dillendirmeyi, rekabetgi yan haklar sunmayi,
olumlu bir galisma kultiiri olusturmayi ve acik iletisim ve geri bildirim saglamayi igerebilir.

Revenue Per Employee (Personel Basina Gelir)

Bu metrik, toplam gelirin toplam galisan sayisina béliinmesiyle hesaplanir. Calisan tretkenligi
ve is glict kullaniminin verimliligi hakkinda bir gosterge saglar. Calisan basina daha yiksek
gelir, daha verimli ve karh bir organizasyona isaret eder.

insan Kaynaklari bélim, bu metrigi en (st diizeye ¢ikarmaya odaklanarak finansal
performansin ve blylimenin artmasina katkida bulunabilir. Bu metrik ayni zamanda kurumsal
verimligin de 6nemli bir gostergesidir. Bu nedenle disik olmasi Gretkenligin arttirilmasi veya
isglict ayarlamalarinin yapilmasi gerektigine isaret edebilir. Bu metrigi artirmanin yollari
arasinda egitim ve gelisim yoluyla Gretkenligi arttirmak, is stireglerini optimize etmek ve
verimliligi arttiran arag ve teknolojilere yatirim yapmak yer alabilir.

Bu metrik, Performans Derecelendirme Dagilimi ve Calisan Basina Egitim Maliyeti ile
baglantilidir, ¢clinkli daha iyi performans ve egitim genellikle ¢alisan basina daha yuksek gelire
yol agar. Ayrica, optimum kapasite gelir Giretimini iyilestirebilecegi icin is Giicii Kapasitesi ile
de baglantilidir. Bu metrigin olasi bir yanhs kullanimi, ¢alisanlari tretkenligi artirmak icin daha
uzun saatler ¢alismaya yonlendirmektir, bu da uzun vadede tiikenmislige ve lretkenligin
azalmasina yol agabilir.

Calisan Basina Gelir, sirketin belirli bir donemde elde ettigi toplam gelirin ayni ddnemdeki
ortalama galisan sayisina béliinmesiyle hesaplanir.
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Employee Satisfaction Index (Calisan Memnuniyeti Endeksi)

Bu metrik, ¢alisanlarin islerinden ne kadar memnun olduklarinin bir élgistdur ve genellikle
anketler araciligiyla degerlendirilir. Memnun galisanlar daha tretken, bagl ve sadik olma
egilimindedir ve bu da daha duslik ciro, daha yliksek misteri memnuniyeti ve daha iyi is
performansi gibi avantajlara yol agar. Ek olarak, gi¢li bir Calisan Memnuniyeti Endeksi, sirketi
potansiyel ise alimlar igin daha gekici hale getirerek ise alim gabalarina yardimci olabilir.

Dizenli galisgan memnuniyeti anketleri, is-yasam dengesini iyilestirme girisimleri ve sirket
politikalari ve degisiklikleri hakkinda net iletisim, calisan memnuniyetini artirabilir. Calisan
Katilim Puani, Elde Tutma Orani ve Calisan isten Ayrilma Orani ile iliskilidir.

Yuksek memnuniyet genellikle yiksek katiim ve elde tutma ve disiik ciro anlamina gelir.

Memnuniyeti kendi basina bir amag olarak gormemek énemlidir. Memnun galisanlar her
zaman Uretken veya ilgili degildir. Memnuniyetin artan retkenlige ve performansa yol
agmasini saglamak icin eylemler yapilmalidir.

Galisan Memnuniyeti Endeksi, calisanlarin igleri, isyerleri ve organizasyonlari ile ilgili genel
memnuniyetini 6lgen bir bilesik puandir. Genellikle ¢alisan anketleri ve geri bildirimlerine
gore hesaplanir.

Leadership Ratio (Liderlik Orani)

Bazen Kontrol Alani (Span of Control) ile birbirinin yerine kullanilir (farkh seyler ifade
etmelerine ragmen, ilgili bilgileri saglarlar). Bu metrik, ydonetimin yonetim disi ¢alisanlara
oranidir. Uygun bir oran, gereksiz maliyetler veya biirokrasi olmadan etkili ydnetimin
saglanmasina yardimci olur.

Uygun bir liderlik orani, asiri mikro yonetim olmadan yeterli destek ve yonlendirme
saglayarak ¢alisan memnuniyetine ve uretkenligine de katkida bulunabilir. Ayrica, is
stratejilerinin etkili bir sekilde ylritilmesini destekleyebilecek iletisim ve karar alma
verimliliginin korunmasina yardimci olur. Uygun bir liderlik orani, yerinde net bir yedekleme
planlamasi yaparak, liderlik gelistirme programlarina yatirim yaparak ve tim galisanlar igin
yeterli bir destek sistemi saglayarak korunabilir.

Bu metrik, uygun liderlik oranlari memnuniyeti ve katiimi artirabileceginden Calisan
Memnuniyeti Endeksi ve Calisan Katilim Puanini etkileyebilir. Ayrica, etkili liderlik genellikle
daha iyi performansa yol agtigindan Performans Derecelendirme Dagilimi ile de ilgilidir.
Yaygin bir yanlis anlama, daha disiik bir oranin (daha fazla lider) her zaman daha iyi
sonuglara yol agtigidir. Cok fazla lider kafa karigikligina ve verimsizlige yol agabilirken, ¢ok az
lider yetersiz denetime ve destege yol agabilir.

Lider sayisinin toplam ¢aligan sayisina boltnlp 100 ile ¢arpilmasiyla hesaplanir.
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Span of Control (Kontrol Alani)

Bu gosterge, bir yoneticinin veya amirin bir organizasyon igcinde denetlemekten ve
yonetmekten sorumlu oldugu ¢alisan veya dogrudan rapor sayisini ifade eder. Organizasyon
yapisinin etkinligini ve farkli yonetim seviyeleri arasinda yetki ve sorumluluk dagilimini
belirlemeye yardimci olan kritik bir K géstergesidir.

Bir organizasyon igindeki kontrol alani genis veya dar olabilir ve organizasyon igindeki
verimliligi, iletisimi ve karar alma stireglerini etkiler. Bir amir tarafindan yonetilen ¢alisan
sayisl, yoneticinin astlarina rehberlik, destek ve bireysel ilgi saglama yetenegini 6nemli 6lglide
etkileyebilir.

Genis bir kontrol alaninda, bir yonetici daha fazla sayida galisani veya asti denetler. Bu,
organizasyonun daha az yonetim seviyesiyle daha diiz bir hiyerarsik yapiya sahip oldugunu
veya organizasyonun yiksek bir liderlik oranina sahip olmadigini gésterebilir. Genis bir kontrol
alanina sahip yoneticilerin daha fazla dogrudan raporu vardir ve bu da organizasyon iginde
daha verimli bir karar alma siirecine ve daha hizl iletisime yol agabilir. Ancak, yoneticilerin
her calisana bireysel ilgi gostermek icin daha az zamana sahip olma riski vardir ve bu da
performansi ve katimi etkileyebilir.

Dar bir kontrol araliginda, bir yonetici daha az sayida galisani veya asti denetler. Bu, birden
fazla yonetim seviyesine sahip daha yuksek bir hiyerarsik yapi veya daha yiksek bir liderlik
oranina isaret eder. Dar bir kontrol araligina sahip yoneticilerin daha az dogrudan raporu
vardir ve bu da her galisana daha kisisellestirilmis ilgi, destek ve kogluk saglamalarina olanak
tanir. Ancak, dar bir kontrol araligi, organizasyon iginde daha yavas karar alma ve iletisim
slreclerine neden olabilir.

Genis veya dar bir kontrol araligi arasindaki segim, organizasyonun dogasi, blyukluga,
karmasikhigi ve liderlerinin yonetim tarzi ve tercihleri dahil olmak uzere gesitli faktorlere

baghdir. Uygun bir kontrol araligini belirlemek igin bazi hususlar sunlardir:

1) isin Niteligi: Karmasik veya uzmanlasmis roller, calisanlarin yeterli denetim ve rehberlik
almasini saglamak igin daha dar bir kontrol aralig| gerektirebilir.

2) Calisan Yeterliligi: Bir yoneticinin daha buyik bir ekibi etkili bir sekilde yonetme yetenegi,
¢alisanlarin yeterliligine ve deneyimine baghdir.

3) iletisim ve Koordinasyon: Kurulusun iletisim ve koordinasyon ihtiyaclari, optimum kontrol
araligini etkiler.

4) Yonetim Deneyimi: Deneyimli yoneticiler, daha az deneyimli olanlara gére daha genis bir
kontrol araligini daha etkili bir sekilde yonetebilirler.

5) Orgiit Kiiltiirii: Kurulusun kiltiri ve liderlik tarzi, tercih edilen kontrol araligini etkileyebilir.
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Skills Gap (Beceri Agigi)

Bu metrik, isverenlerin is hedeflerine ulagmak igin ihtiyag duydugu beceriler ile ¢alisanlarinin
sahip oldugu beceriler arasindaki farktir. Beceri agiklarini belirlemek ve ele almak, tiretkenligi
ve yeniligi artirabilir, galisanlarin biylimesini ve gelisimini tesvik edebilir ve sirketin pazardaki
rekabet¢i konumunu koruyabilir.

Ayrica, bir beceri agigl ele alinmazsa, kagirilan firsatlara, verimsizliklere ve rekabet giiciinlin
azalmasina yol agarak isletmenin biyimesini ve gelisimini engelleyebilir. Diizenli beceri
degerlendirmeleri, egitim ve gelistirme programlari ve egitim kurumlariyla ortaklik kurmak
beceri agiklarini kapatmaya yardimci olabilir. Calisan Basina Egitim Maliyeti ile baglantilidir,
¢linki beceri agiklarini ele almak genellikle egitim yatirimlarini igerir. Ayrica, daha kiigiik
beceri agigi olan bir is glicti genellikle daha iyi performans gosterdiginden Performans
Derecelendirme Dagilimini da etkileyebilir.

Yaygin olarak karsilasgilan bir hata, gelecekteki ihtiyaglari dikkate almadan mevcut beceri
bosluklarina odaklanmaktir. Beceri agigi analizi, gelecekteki rekabet gliclinii saglamak igin
sirketin stratejik yonuyle uyumlu olmalidir.

Calisan degerlendirmeleri ve performans degerlendirmeleri yoluyla degerlendirilebilir.

Salary Competitiveness Ratio (SCR) (Maas Rekabet Orani)

Bazen "Pazar Orani" ile birbirlerinin yerine kullanilir. Bu 6lgiim, sirketinizdeki ortalama maasi
benzer roller igin piyasadaki ortalama maasla karsilastirir. Rekabetgi bir SCR, en iyi yetenekleri
¢ekmeye ve elde tutmaya yardimci olabilir ve nihayetinde sirketin basarili olmak igin gerekli
becerilere ve deneyime sahip olmasini saglayarak is hedeflerini destekleyebilir.

Sirketin maaslari rekabetgi degilse, en iyi performans gosterenleri gekmek ve elde tutmakta
zorlanabilir ve bu da etkili bir sekilde rekabet etme, hedeflerine ulagma ve musteri
memnuniyetini sirdirme yetenegini engelleyebilir.

Bu 6lglim, rekabetg¢i maaslarin diisiik ciroya ve ylksek elde tutmaya katkida bulunabilmesi
nedeniyle Calisan isten Ayrilma Orani ve Elde Tutma Orani ile baglantilidir. Ayrica, rekabetgi
maaslarin genellikle daha kaliteli adaylari cekmesi nedeniyle ise Alma Kalitesi ile de iliskilidir.
Potansiyel bir yanilsama ise; yalnizca daha yiksek maaslarin yetenekleri gekecegini ve elde
tutacagini varsaymaktir. Onemli olmakla birlikte, kariyer gelistirme firsatlari, faydalar ve
¢alisma kaltura gibi diger faktorler de 6nemli roller oynar.
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Benefits Utilization Rate (Yan Hak Kullanim Orani)

Bu metrik, her bir faydayi kullanan uygun ¢alisanlarin yiizdesidir. Yuksek kullanim oranlari,
sunulan faydalarin ¢alisanlar tarafindan degerli oldugunu gosterebilir, bu da ise alim ve elde
tutma ¢abalarina yardimci olabilir, is memnuniyetini iyilestirebilir ve Gretkenligi artirabilir.

Tersine, disuk kullanim, fayda paketinin yeniden degerlendirilmesi ve potansiyel olarak
yeniden tasarlanmasi gerektigini gdsterebilir, bu da sirket igin maliyet tasarrufu ve galisanlar
icin artan memnuniyete yol agabilir. Calisan tercihlerini anlamak igin diizenli anketler, mevcut
faydalar hakkinda iletisim ve fayda tekliflerinin diizenli olarak incelenmesi fayda kullanimini
iyilestirebilir.

Bu metrik, faydalarini kullanan ve takdir eden ¢alisanlar daha memnun ve ilgili olma
egiliminde oldugundan Calisan Memnuniyet Endeksi ve Calisan Katilim Puanini etkileyebilir.

Distk kullanimin her zaman kétl oldugunu distinmek yaygin bir hatadir. Calisan yardim
programlari gibi bazi faydalar daha duislik kullanima sahip olabilir ancak bunlari kullananlara
onemli bir deger saglayabilir.

Career Path Ratio (Kariyer Yolu Orani)
Bu oran, dahili terfilerin sayisini harici ise alimlarla karsilastirir.

Yuksek bir oran, sirket icinde net ilerleme firsatlari oldugunu, ¢alisanlarin moralini ve elde
tutmasini iyilestirdigini ve is surekliligine ve kurumsal bilgiye katkida bulundugunu
gosterebilir.

Sirket, calisanlarin yeteneklerini ve sirket kiltliriine uyumunu zaten bildigi igin igeriden terfi
etmek, harici ise alimdan daha uygun maliyetli ve daha az riskli olabilir.

Ayrica, dahili terfiler genellikle liderlik rollerini doldurdugu igin Liderlik Oranini da
etkileyebilir. Bu oranin yanlis yorumlanmasi yaygindir. Yiiksek bir oran (daha fazla dahili terfi),
yeni fikir eksikligine yol agiyorsa her zaman olumlu degildir. Dahili terfiler ile harici ise alimlar
arasinda bir denge genellikle faydal olacaktir.
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Human Capital ROI (insan Sermayesi Yatirim Getirisi)

Bu metrik, toplam isglici maliyetlerinin sirketin gelirine bolinmesiyle hesaplanan insan
sermayesine yapilan yatirnmin getirisidir. Daha ylksek bir oran, sirketin insan sermayesini
etkili bir sekilde kullandigini gosterir; bu da karlihgl artirabilir ve rekabet avantaji saglayabilir.

Bu oran distikse, isglict kullaniminda verimsizliklere veya isgticti verimliligiyle ilgili sorunlara
isaret edebilir ve bu da iK'dan ele alinmasi icin stratejik miidahaleler gerektirebilir. Calisan
gelisimine, stratejik isgiicii planlamasina ve etkili yetenek yénetimine yapilan yatirim, insan
Sermayesi Yatirnm Getirisini artirabilir. Bu, Calisan Basina Egitim Maliyeti, Calisan Basina Gelir
ve Isgiicli Kapasitesi gibi diger bircok metrikle baglantilidir; ¢linki tiim bu faktérler insan
sermayesine yapilan yatirrmin getirisini etkileyebilir.

Olasi bir yanhs kullanim, insan sermayesine yalnizca parasal agidan bakmaktir. Bu, kisa
vadede yatirim getirisini iyilestiren ancak uzun vadede galisanlarin moralini ve elde
tutulmasini olumsuz etkileyen kararlara yol agabilir.

Ornegin, en basit sekilde, calisan gelistirme ve performansinin faydalarinin bununla iliskili
maliyetlerle karsilastiriimasiyla élgulebilir.

Workforce Capacity (isgiicii Kapasitesi)

Bu metrik, isgliciiniin Gretebilecegi is hacmini Olger ve genellikle tam zamanli-esdegerler
(FTE) agisindan degerlendirilir. is taleplerini karsilamak ve stratejik hedeflere ulasmak igin
yeterli kapasite cok 6nemlidir.

Kapasiteyi etkili bir sekilde yonetmek, operasyonel verimliligi, misteri memnuniyetini ve is
blylmesini saglayabilir. Kapasite talebe gore hizalanmazsa, asiri galisma, stres, tilkenmislik ve
isten ayrilmaya veya alternatif olarak yetersiz kullanim ve gereksiz isglici maliyetlerine yol
acgabilir.

IK, isglicti kapasitesini sirketin stratejik hedefleriyle uyumlu hale getirmek icin izleme ve
yénetmede 6nemli bir rol oynar. isgiicii ihtiyaglarinin diizenli olarak tahmin edilmesi,
esnekligi artirmak igin galisanlara ¢apraz egitim verilmesi ve yogun dénemlerde gegici
personel alinmasi, isglicl kapasitesinin yonetilmesine yardimci olabilir.

Bu metrik, optimum kapasite yonetimi geliri en Ust dizeye gikarabileceginden Calisan Bagina
Gelir ile baglantilidir. Ayrica, asiri veya yetersiz kapasitenin asiri fazla mesaiye yol
acabileceginden Fazla Mesai Saatleri ile de iliskilidir. Bir tuzak, ¢alisanlarin refahini dikkate
almadan maksimum kapasite kullanimini zorlamak. Bu, zamanla tikenmislige ve azalan
uretkenlige yol agabilir.
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Leading Indicators (Oncii Gostergeler)

insan Kaynaklarindaki éncii gostergeler, bir organizasyonun is giiciiniin gelecekteki saghigini
ve is stratejisindeki etkiyi ve is hedeflerine ve 6nceliklerine ulagmayi dngéren proaktif
Olgcimlerdir.

iK'daki bu tiir géstergeler, gelecekteki performansi iki sekilde sekillendirme potansiyeline
sahip kritik, ileriye donlk iggoriiler sunar: organizasyonu mevcut egilimlere (hem
organizasyonun iginde hem de disinda) hazirlamak ve umariz, ayrica isletmeyi olumsuz
etkileyebilecek bir hikaye anlatan verilerle karsi karsiya kaldiklarinda hizli bir sekilde hareket
etmeleri igin bilgi vermek.

Bu temel performans éncii gostergelerini degerlendirerek, iK profesyonelleri ve is liderleri,
organizasyonu 6nemli 6lclide etkilemeden dnce bile sorunlari ve firsatlari yonetebilirler.

Gergek su ki, 6ncii gdstergelerin etkisi IK'nin cok &tesine geger. Organizasyonun her kdsesine
dokunurlar: strateji, performans, kiiltiir, liderlik ve daha fazlasi. Onde gelen gostergelerin
sundugu icgorilerle donatilmis bir organizasyondaki karar vericiler, veriye dayali stratejiler
tasarlayabilir, operasyonel verimliligi artirabilir, galisan katihmini iyilestirebilir ve genel olarak
kaltur ve performansla ilgili sorunlari ele alarak hem insanlari hem de is operasyonlarini
iyilestirmeye odaklanabilirler.

Sonug olarak, 6nde gelen géstergeler hem kiiltir hem de performans araciligiyla
strdirilebilir kurumsal bilylimeyi ve rekabet giiciinii saglamak icin olmazsa olmazdir. iK énde
gelen gostergelerinin sagladig bilgileri gergek zamanli olarak anlamak, benimsemek ve
bunlara gore hareket etmek, cabalarin stratejik olarak yeniden yonlendirilmesini, risklerin
azaltilmasini ve firsatlarin zamaninda ve etkili bir sekilde en st diizeye gikarilmasini saglar.

Bircok ilgili insan Kaynaklari 6nde gelen gostergesi vardir.

Bazilari sunlardir: Calisan Memnuniyeti Anketi Puanlari, is Yiikii Kapasitesi, Egitim Katilim
Orani, Dahili Hareketlilik Orani, Calisan Nabiz Anketleri, Erken isten Ayrilma Orani, Calisan
Geri Bildirim Sikhig1, Kariyer Gelistirme Planlari Tamamlanma Orani, GCalisan Tavsiyelerinin
Sayisi, Calisan Net Tavsiye Puani (eNPS), Aday Deneyimi Puani, Oryantasyon Oncesi Katilim
Orani, Liderlik Gelisim Hattindaki Cesitlilik, Beceri Agigl Analizi, Yiiksek Performansh Halefiyet
Orani, Dahili Olarak Doldurulan Agik Pozisyonlarin Yuzdesi, Liderlik Memnuniyeti Puani,
Calisan Refahi Endeksi, Performans Kontrollerinin Sikhgi, Yetenek Edinme Maliyet Orani,
Yukari Yonll Geri Bildirim Puanlari, Calisan Guglendirme Endeksi, Capraz Egitim Katiim Orani,
Galisan Yenilik Katkilari, Bagarilan Performans Hedeflerinin Yizdesi, Birebir Yonetici-Calisan
Toplantilarinin Siklig1, Acik Pozisyon Basina is ilani Diizeyi, isyeri Giivenligi Olay Orani,
Mentorluk Programi Katilim Orani ve Calisan Gonulli Programi Katilim Orani.
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Employee Satisfaction Survey Scores (Calisan Memnuniyeti Anketi
Puanlan)

Bu anketler, iK departmanlarina genel calisan deneyimi, katilimi, memnuniyeti ve morali
hakkinda fikir verir. iyilestirilmesi gereken alanlarin belirlenmesinde etkili olabilirler.

Calisan memnuniyeti genellikle dizenli olarak (yillik, iki yilda bir veya ¢ ayda bir veya hatta
nabiz anketleri) ylratilen gizli anketler aracihgiyla 6lgllir. Bu anketler genellikle ¢alisanlarin
islerinin gesitli yonlerinden ne kadar memnun olduklarini anlamalarina yardimci olan bir dizi
soru igerir - rolleri, galisma ortamlari, ydnetim, yan haklar, is-yasam dengesi vb. Genel bir
¢alisan memnuniyeti puani olusturmak igin puanlar genellikle ortalama alinir.

Yuksek puanlar, artan galisan katilimi, daha yuksek tGretkenlik, daha iyi tutma ve olumlu bir
sirket kultliri ile sonuglanabilir. Duslk puanlar, ilgisizlik, memnuniyetsizlik ve potansiyel
ciroyu gosterebilir. Bu, azalan Uretkenlige, olumsuz bir galisma ortamina ve potansiyel olarak
yuksek ise alim ve egitim maliyetlerine yol agabilir.

Early Turnover Rate (Erken isten Ayrilma Orani)

Erken isten ayrilma oranini takip etmek, iK'nin oryantasyon siireci veya genel is uyumuyla
ilgili sorunlari belirlemesine yardimci olabilir. Bu metrik, genellikle belirli bir kisa siire iginde
(6rnegin, bir yil) organizasyondan ayrilan ¢alisan sayisinin, ayni siire iginde ayrilan toplam
¢alisan sayisina bélliinmesiyle hesaplanir. Sonug daha sonra yizde elde etmekigin 100 ile
carpilir.

Duslk bir erken isten ayrilma orani, basarili bir oryantasyon ve ilk is uyumunu gosterir, uzun
vadeli tutmaya ve ise alim maliyetlerinin azaltilmasina katkida bulunur. Yiksek bir erken isten
ayrilma orani, ise alim sireci, oryantasyon veya is uyumuyla ilgili sorunlarin gigli bir
gostergesidir ve bu da yiksek ise alim ve egitim maliyetlerinin yani sira Gretkenligin
azalmasina yol agabilir.
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Training Participation Rate (Egitim Katilim Orani)

Bu metrik, ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine ve yeni beceriler 6grenmeye ne kadar bagli ve
istekli olduklarinin temel bir 6lgusidir; her ikisi de isletme biiylimesi igin gok dnemlidir. Bu,
zorunlu olmayan ve zorunlu (ayri 6lgiimler) egitim programlarina katilan galisan sayisinin
kurulustaki toplam ¢alisan sayisina bolinmesiyle hesaplanir. Bu metrikler belirli egitim
programlari veya belirli bir stire boyunca tim egitim girisimleri icin yapilabilir. Ayrica,
derecelendirilmis bir 6lgekte 6lglilen programlarin kalitesi ve egitim katilimcilarinin
davranislari ve eylemleri Gzerindeki etkisi tartilarak daha fazla analiz edilebilir.

Yuksek katihm oranlari, beceri gelistirmeye ve sirekli 6grenmeye giigli bir bagliliga sahip,
ilgili bir is gliciniu gosterebilir. Bu metrikler, gelismis Giretkenlige ve inovasyona yol agabilir.
Dusik katilim oranlari, egitim teklifleriyle ilgili bir katihm eksikligini veya potansiyel sorunlari
gosterebilir. Bu durum beceri bosluklarina, azalan tretkenlige ve diisiik inovasyona neden
olabilir.

Percentage of Open Positions Filled Internally (igeriden Doldurulan
Acik Pozisyonlarin Yiizdesi)

Bu dl¢iim, iK'ya yetenek gelistirme ve elde tutma stratejilerinin etkinligi hakkinda cok sey
soyleyebilir. Yiiksek oranlar, basarili i¢ biyime ve gelistirme programlarini gosterebilir. Bu
oran, sirket i¢i adaylar tarafindan doldurulan agik pozisyon sayisinin ayni ddnemde toplam
pozisyon sayisina bélinmesiyle dlgulir. Sonug daha sonra yuzde elde etmekigin 100 ile
carpilir. Bu, sirket ici hareketlilik, yetenek gelistirme ve yedekleme planlama programlarinin
etkinligini yansitir.

Yuksek bir ylzde, basarili i¢ hareketlilik ve yetenek gelistirme programlarina isaret eder.
Galisan memnuniyetinin artmasina, elde tutmanin iyilestiriimesine ve ise alma maliyetlerinin
dismesine yol agabilir. Disuk bir ylizde, kariyer gelistirme firsatlarinin eksikligini gésterebilir,
bu da potansiyel olarak memnuniyetsizlige ve isten ayrilmaya ve ayrica ise alma
maliyetlerinin artmasina yol agabilir.
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