Insan Kaynaklari
Metriklerine Giris

6 Temel iK Metrigi




Bu kilavuzda, galiganlar hakkinda daha fazla veri elde etmenizi
saglayacak tiumui temel diizeyde olan “6 Temel IK metrigini”
Ozetleyecegiz.

Ayricq, Ust dlzey yoneticileriniz ile metrikleri daha etkili bir sekilde
tartismak icin kullanabileceginiz érnek formuller ve aksiyon
alabileceginiz éneriler sunacagiz. Masanizda duran hesap
makinenizi tozdan arndirma zamant!
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Calisan sirkilasyon orani

Turnover rate

Y

iK ekipleri tarafindan élgiilen verilerden en \
onemlisi turnover oramidir. Turnover, sirketteki Y

calisanlarin isten ayrilma oranini ifade eder.

Turnover hesaplarken baz metriginizin, kendi
istegiyle isten ayrilanlar ve isveren tarafindan
isten ¢ikarilanlari icermesi gerekiyor. Her ikisi
icin de turnover’1 ayri1 ayr1 hesaplayabilirsiniz.

Ornegin ¢alisan olarak bir is basvurusu
yaptiginizda, sirketin kiiltiiriinii veya saghigini
Ogrenmek icin turnover oranini sorabilirsiniz.

Attrition, bir ¢alisanin sirketten ayrildigi,
Yoneticiler igin, ¢alisan degistirmek maliyetli ~ fakat o pozisyona yeni birini almaya gerek
bir opsiyondur. Bir giris seviyesi ¢calisanin duyulmadigi ve o pozisyonun ortadan

degistirilmesi, sirkete ¢alisanin maaginin yiizde kalkmast durumuna denir. Turnover ise
50'si kadar zarara mal olabiliyor. Uzmanlasmis ¢gdece ¢alisanlarin degisebildigi

veya teknik calisanlar i¢cin bu maliyet ise ¢ok

daha yliksektir: ylizde 400! pozisyonlara uygulantr.

Sirketin turnover orani nasil Turnover oranlar sektorlere gore farklilik
hesaplanlr? gosterir. Kimi sektorlerde %15 gibi diisiik

. ... .. oranlarda seyrederken bazi sektdrlerde bu oran
Sirketinizin turnover oranini hesaplamak icin,

e . £ A %100’e ulasiyor. %100 turnover orani demek,
disiindigiiniiz zaman dilimi araligindaki

. X tiim personelin degismesi anlamina geliyor.
(Genellikle 1 y1l baz alinir) isten ayrilmalarin Ornegin, satis departmanlart belli bir kotaya
toplam sayisini ¢ikarin. Daha sonra, bu tutari

hip olduklar icin, sirketlerdeki lksek
ayni belirlediginiz zaman dilimi araligindaki Al s

vy . turnover oranina sahiptir.
ortalama calisan sayisina boliin. Son olarak, bir

yuzdeye varmak i¢in de bu say1y1 100 ile carpin. Turnover, niiansh bir metriktir. Dolayisiyla

sirketinizin turnover oraninin makul diizeyde
olup olmadigini belirlemeden 6nce,
bulundugunuz sektdrii ve pozisyonlarin
turnover ortalamalarini dikkate almalisiniz.

Peki ya Attrition (Yipranma) olarak
adlandirilan bagka bir benzer metrigi duymus
muydunuz? Attrition ve turnover, ikisi de
calisanlarin isten ayrilmalarini baz alir, fakat
kilit bir a¢idan farklilik gosterirler.
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GALISAN SIRKULASYON ORANI

TOPLAMISTENAYRILAN ,  ORTALAMA X100
GALISAN SAYIS| " CALISAN SAYISI



Doldurma slresi
Time-to-fill

Ise alim yapanlar korkmayin, sizin i¢in de bir
metrik var.

Bir sonraki veri metrigimiz, doldurma siiresi
(time-to-fill). Bu metrik, hem doldurulmasi
gereken pozisyona ne kadar zaman
harcayacaginizi hem de iK ekibinizin genel
verimliligini belirlemek i¢in kullanilir.

Bosalan pozisyon ne kadar siirede
doldurulmali?

Sirketteki herhangi bir pozisyonu doldurmak
icin gereken zamani hesaplamak oldukca
kolaydir. Is ilaninin yayinlandig zaman ile is
sO0zlesmesinin imzalandig1 zaman arasindaki
gunleri saymaniz gerekir. Fakat sirketinizdeki
tim pozisyonlar icin gerekli ortalama stireyi
hesaplamak isterseniz, bunu asagidaki gibi basit
bir matematikle yapabilirsiniz.

Bosalan pozisyon ne kadar stirede doldurulmali?

Tiim sektorlerde ve is pozisyonlarinda,
bos pozisyonlarin doldurulmasi
ortalama 26 giin stirer.

Bununla birlikte bu metrik, bazi pozisyonlarin
dogasi geregi farklilik gosterebilir. Iste size
genel bir kural: Kidem ne kadar fazlaysa,
pozisyonu doldurmak o kadar uzun siirer.
Ornegin, Kidemli Satis Direktoriinii ise almak
ortalama 108 giin siirer. Buna karsilik, satis
uzmani pozisyonu nadiren 30 giinden daha
uzun siire acik kalir.

Yiiksek derecede uzmanlik gerektiren veya
teknik bilgiye ihtiya¢ duyulan pozisyonlarin
doldurulmasi daha uzun siirebiliyor. Ornegin
Veri Mithendisi pozisyonunu doldurmak en az
150 glin aliyor. Ve mithendislik rollerine olan
talebin ise 6niimiizdeki ti¢ y1l icinde yaklasik
ylizde 30 oraninda artmasi bekleniyor.
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DOLDURMA SURESI ORTALAMASI

TUM POZISYONLARIN
DOLDURULMA ZAMANININ TOPLAMI

DOLDURULMUS POZISYONLARIN
TOPLAMI



IK — Calisan orani
HR-to-employee ratio

Hem insan kaynaklar1 profesyoneli hem
calisan... Hi¢ ayni anda iki tarafta da oldugunuzu
hissettiniz mi? Eger bunu diizenli olarak
hissediyorsaniz, IK - Calisan oraniniza daha
yakindan bakmanin zamani gelmis demektir.

Kictik ve biiylik sirketlerin ihtiyac¢lari1 6nemli
olctide degiskenlik gosterir. Ornegin, kii¢iik
sirketlerdeki IK ekipleri, biiyiimeyi
kolaylastirmak i¢in orantisiz sayida IK’c1 alimi
yaparlar. Aksine, 1.000 veya daha fazla ¢alisani
olan biiyiik sirketler kagit {izerinde biiyiik IK
ekiplerine sahip olmasina ragmen, IK - Calisan
Orani aslinda ¢ok daha kiictiktiir. Clinkii bu
sirketlerin, en iyi insan kaynaklari yazilimina
sahip olma olasiliklar1 daha yiiksek oldugundan,
daha fazla sayida ¢alisan olsa bile IK yénetimini
daha kolay bir sekilde yapabiliyorlar.

ideal iK - Calisan oranm1 nedir?

Bu oran yillar boyunca tartisma konusu
olmustur. Amerika’daki Insan Kaynaklari
Yonetimi Dernegi (SHRM), Amerika’daki tiim
sirketlerin, her 100 tam zamanh ¢alisan i¢in
ortalama 2.57 iK profesyoneline sahip
oldugunu soyliiyor. Sirket biiyiikliigiine gore
ortalama rakamlarin yer aldig1 tam grafigi
asagida bulabilirsiniz.

Asagidaki tabloyla karsilastirdiginizda sirketiniz
tam olarak nerede goriiniiyor? Bunu su sekilde
kolayca hesaplayabilirsiniz: IK ekibinin ¢alisan
sayisini, sirketinizin toplam tam zamanli-

ORTALAMA IK'CI - GALISAN ORANI
(SIRKET BUYUKLUGUNE GORE)
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1-250 251 - 1.000 1,001 - 10,000 Amerika ortalamasi

calisan sayisina boliin ve ardindan bu sayiy1 100
ile carpin. Ve sirketinizin IK — Calisan orani
karsinizda!

Bu oran yiiksekse ne olur?

Eger sirketiniz i¢in hesapladiginiz oran diinya
ortalamasinin 6nemli derecede {izerindeyse, bu
ise alim doneminde oldugunuz ve ekstra
destege ihtiya¢ duydugunuz anlamina gelir. Bu
durumun s6z konusu olmadig sirketler icinse,
sirketin deneyimli insan kaynaklarina ihtiyaci
oldugu veya sirketin insan Kaynaklar1 yazilimi
bakimindan yetersiz kaldig: ileri siirebilir.

Oraniniz ¢ok diisiikse ne olur?

Eger bordroda ¢ok az insan Kaynaklar1
calisaniniz varsa, sirkette sistematik kiiltiirel
bozulmalar ve ¢alisan performanslarinda
yiiksek diigtisler meydana gelebilir. Ornegin
gectigimiz yil, cesitli biiyiikliikteki firmalarda
ardi ardina IK skandallar1 meydana geldi. Thinx
ve Uber sirketlerinin tist diizey yoneticileri, var
olmayan veya sayisi azaltilmis IK ekiplerinin
sorunlarindan dolay1 utang i¢inde istifa ettiler.
Cinsel taciz iddialari, ise alimlarda ayrimcilik,
riigvetle ticretli izin teklifleri, adaletsiz maas
gibi konular ise yaramayan IK departmanlarinin
ya da hi¢ IK departmani dahi olmayan
sirketlerin en kotli durum belirtilerinden sadece
birkaciydi.



Kariyerimizdeki “merdiven” kavrami artik ¢cépe
atildi. Glintimiz sirketlerinde ¢alisan hareketi
¢ok yonlidiir. Yani departmanlar arasi yanal
hareketler ve uzmanlasmak norm haline
gelmektedir. Bir sonraki metrigimiz: Kariyer
yolu orani (Kag i¢ ve yan terfinin olduguna dair

bir 6l¢i.)

Bu metrigi hesaplamak i¢in, yukari veya yanal

Kariyer yolu orani
Career path ratio

bir hareket (Terfi veya rotasyon) olup

olmadigina bakmaksizin, toplam terfi sayinizi
pozisyon degisikliklerinin toplamina bolmeniz
yeterlidir. Eger matematigi dogru bir sekilde

yaparsaniz, ¢ikan sonug 1'den kiiciik olacaktir.

Saglikh bir kariyer yolu orani kagtir?

Baslica kural, sirketlerin her terfi icin yaklasik
olarak ortalama 4 transfer yapmasi gerektigidir.
Bu da kariyer yolu oraninin 0,2 veya daha az
olacagi anlamina geliyor. Oraniniz 0,5 ile 1,0
arasindaysa, bu durum sirketinizin ¢alisanlarin
gelisimine nasil yaklastig1 hakkinda bir fikir
verebilir. Bu gibi sonuglarda, yoneticiler
“yetenekli istifleme” veya yiiksek performans
gosterenleri her tirli terfi firsatindan mahrum
birakiyor olabilirler. Bir arastirmaya gore,
yoOneticilerin ylizde 50'si bu 6grenme ve gelisim

yollarinda gerekli terfiyi veya transferi

saglamadig icin basarisiz oldugunu itiraf

ediyor.

Rotasyon ¢alisan i¢in daha biiyiik firsatlar
sunabilir ve yapilmasi gereken en dogru sey
olabilir, fakat sirketin buna gercekten ihtiyaci

var mi?
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KARIYER YOLU ORANI
- TOPLAM
TOPLAM TERFi = (ROTASYON :

. TOPLAM

TERFi
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“Isinden memnun olmayan ¢ahisanlarin
ylizde 70'inden fazlasi, yetkilerinin
kisitli oldugunu belirtiyor.”

Bu da baska bir is aramak i¢in yeterli bir sebep.
Dahasi, ¢alisanlara yalnizca yukart dogru

hareket etme (terfi) sansi verildiginde, bu
genellikle onlari yonetim kadrosuna erken bir
sicramaya zorluyor. Bazi tahminlere gére,  ‘yeni
yoneticilerin yaklasik yiizde 60'1 terfi ettikten
sonraki ilk 24 ay icinde basarisiz oluyor.’

Eder ayni kisilere daha once diger
pozisyonlardaki yeteneklerini gelistirme firsati
verilseydi, kariyerlerini ilerletmek icin daha
donanmimli olabilirlerdi.

Bu metrikten tam olarak faydalanmak
isteyenler, acik¢a belirlenmis is kademelerine
ihtiyag¢ duyacaklardir. Aksi takdirde, bir
transfere karst neyin bir terfi olusturdugunu
ayirt etmek zor olabilir. Sirket organizasyon
semasini veya kademeli liste biciminde ¢alisan
pozisyonlarini gosteren bir IK yazilimi
kullanmaniz, dilediginiz zaman ‘kariyer yolu
oranint’ gérmeniz i¢in faydali olacaktur.




Calisan basina gelir orani

Revenue per employee

Iste yoneticilerin favori metriklerinden biri:
GCalisan basina gelir. Kisaca bu metrik, her bir
calisanin ne kadar sirket gelirine sahip
oldugunu gosterir. Hesaplamak icin,
sirketinizin yillik gelirini tam zamanl ¢alisan
personel sayisina boliin. (Tam zamanli
calisanlar haftada 40 saat veya daha fazla
calisir.)

Kisaca bu metrik, ¢alisan basina geliri 6lcer.
CEO'lar genellikle bu metrigi severler ¢linki
genel verimlilige hitap eder ve bir sirketin
personel sayisinin az mi ¢ok mu oldugunu
belirlemek icin kullanilabilir. Biiylik bir ise alim
yapmadiginiz siirece, ¢alisan basina geliriniz
zamanla artig gosterir.

Sirketiniz ortalamanin neresinde?
Oncelikle gesitli karsilastirmalar yapin. Ornegin,
Amerika’da bir¢ok sirket Apple ile rekabet
edemez. Ciinkii Apple’in ¢alisan basina geliri,
ABD ortalamasi olan 0,47 milyon dolara kiyasla
2,13 milyon dolarlik etkileyici bir rakamdir .
Sirketinizin ¢alisan basina ortalama gelirini
sektoriiniizdeki benzer biytiklikteki
isletmelerle karsilastirmalisiniz. Bu, biiylik
olasilikla Apple veya Google olmayacaktir.

Rakamlariniz diisiik olsa bile, bu isten
¢tkarma yapip yeni ¢alisanlar almaniz
gerektigi anlamina gelmez.

IK ¢alisanlari, deneyimli kisileri ise almanin ne
kadar zor oldugunu iyi bilir; bunun yerine
mevcut ¢alisanlardan daha fazla verim almaya
oncelik vermelisiniz. Bu da, performans
degerlendirme yazilimlari kullanarak gesitli
stirecler olusturmaniz gerektigi anlamina gelir.
Calisan basina geliri artirmak icin yoneticiler
yliksek ¢aba sarf etmesine ragmen herhangi bir
artis soz konusu dedilse, sirketinizde
performans dederlendirme yapmaniz asil
sorunu masaya yatiracaktir.
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GALISAN BASINA GELIR ORANI
REVENUE PER EMPLOYEE
TAM ZAMANLI
GALISAN SAYISI

YILLIK
SIRKET GELIRI
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Calisan baghhig: puani
eNPS

Toplam puan ise, tavsiye etmeyen ¢aliganlarin
ylizdesinin, destekleyici olanlarin yiizdesinden
¢ikarilmasiyla hesaplanir.

Bu anketler on yil1 agkin bir stiredir kullaniliyor
fakat IK ekipleri tarafindan yeni yeni
benimseniyor. Calisan bagliligi oraninizi 6l¢gmek
icin, calisanlariniza aylik ya da {i¢ aylik olarak
anket gonderin.

ilk olarak Reichheld’in sorusuyla
baglayabilirsiniz: “Bir arkadasiniza, ¢alismak
icin harika bir yer olarak [sirket ad1] tavsiye eder
misiniz?”. Calisanlardan yanitlari almak i¢in en
az bir hafta verin ve genel puaninizi hesaplamak
icin de asagidaki formiilii uygulayin.

Puanlar, mitkkemmel 100'den en kotii durum

Simdiye kadarki metriklerin ¢cogu soguk ve senaryosu olan -100'e kadar degisebilir. Bu
acimasiz rakamlardan olusuyordu. Simdi ise olgekte -¢alisan baghliginin dar tanimi

sirada biraz daha soyut olan ve oldukg¢a énemli nedeniyle- diisiik puanlar olumlu sayilabilir.
bir veri noktasi var: Calisan baghlig1. Ornegin, 50 puan yiiksek, 10-30 arasi puan ise

iyi olarak kabul edilebilir. Tahmin edeceginiz
Sirketinizin ¢alisan baghiligl puanini 6l¢meniz, gibi, 0'in altindaki tiim sonuglar ise problemi

calisanlarin is hakkinda ne hissettikleri gibi isaret eder.
0znel bir seyi dogru bir sekilde okumanizi
saglar. Bu anketlerde yanitlarin anonim olmasina

. L. karsin, sonuclari departmanlara gore takip
“Sirketimizi bir meslektasiniza veya  etmeniz énerilir, boylece yéneticileri gerektigi
arkadasiniza tavsiye eder misiniz?”  gibi takip edebilirsiniz.

1990'larda Fred Reichheld, Bain & Co ve
Satmetrix tarafindan gelistirilen ve “nihai” bir
soru lizerine inga edilen, miisteri sadakatini
Ol¢cmek icin kullanilan bir yontemdir:
“Sirketimizi bir meslektasiniza veya T
arkadasiniza tavsiye eder misiniz?” 7|;|=

ALISAN BAGLILIGI PUANI
Bu soru sorulduktan sonra, ankete katilanlardan CALIS GLILIGIPU

0 ile 10 arasinda puan vermeleri istenir. 9 ya da - _ - .
10 ile cevap verenler “destekleyicj” olarak kabul DESTEKLEYICILERIN YUZDESI - PASIFLERIN YUZDESI
edilir, 0-6 araligindaki cevap verenler ise

“tavsiye etmeyenler”dir ve bu araliktaki herkes

“pasif” sayilir.



Evet, artik metrikler hakkinda teknik bilginiz var, peki ya bu metrikleri
hesaplarken hangi araglar kullanacaksiniz? Halihazirda galiganlarinizin
dénemli verilerini e-tablolarda ydénetiyorsaniz (veya daha kétisl, kagit
Uzerinde) cesitli raporlar olusturmaniz bir hayli zor olabilir. Dolayisiyla bu
kilavuzda yer alan cogu metrigi kolayca raporlayabilmeniz igin bir iK
yazilimini kullanmanizi &neririz. Kolay IK gibi gelismis yazilimlar, veri
analizlerinizi daha da kolaylastirmaya ve hatasiz sekilde olusturmaniza
yardimci olur.

Kendinizi bu kilavuzdaki verilerle rapor hazirlamaya hazir hissettiginizde,
metrikleri tandem olarak degerlendirmeye baslayin. Ornegin, turnover
oraniniz artiyor ama sizin zamaniniz mi azaliyor? Belki de ise alimi ¢ok hizli
yapiyorsunuzdur. Eger dogru bir iK yaziimina sahipseniz, gesitli raporlari
birlestirmeyi deneyin. Pozisyon degisiklikleri ve ¢alisan demografileri gibi
raporlar cok temel raporlar olsa da, bu raporlar bir araya getirildiklerinde
sizin icin daha da buyuk bir anlam olustururlar, mesela: Esit Gcret denetimi.

Tebrikler, artik bir iK veri bilimcisisiniz.
Simdi ise tim metrikleri isinize entegre etme zamani!

Kaynaklar:
enwikipedia.org/wiki/HR_Metric
library.namely.com/introduction-to-hr-metrics






Geri bildiriminizi seviyoruz!
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Bu e-kitap size yardimci oldu mu? iletisim@kolayik.com adresine bir
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