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Sirketlerin performansi artik yalnizca finansal gostergelerle degil, isglcu verileriyle de olcalu-
yor. Gelir bayUmesi, maliyet yapisi ve organizasyon verimliligi buytk 6lctde ¢alisan yapisi ve
yetenek ydnetimiyle sekilleniyor. Bu nedenle CEO ve CFO'lar isglcune dair metrikleri giderek
daha yakindan takip ediyor.

Bu 6zel bélumde, organizasyonlarin verimliligini, ise alim hizini, Gcret dinamiklerini ve yetenek
risklerini anlamaya yardimci olan 10 kritik workforce metrigini bir araya getirdik. Bu gosterge-
ler, isglcunu yalnizca bir maliyet kalemi olarak degil, stratejik bir deger yaratma alani olarak
degerlendirmek icin guclu bir cerceve sunuyor.
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1) Revenue per Employee

Bu metrik sirketin insan kaynaginin ne kadar ekonomik ¢ikti Urettigini gosterir. Basit formulu:
toplam gelir / toplam ¢alisan sayisi. 2025 mali yilinda Apple'in net satislari 416,2 milyar do-
lar, calisan sayisi yaklasik 166 bin; bu da galisan basina yaklasik 2,51 milyon dolar gelir demek.
Microsoft'ta 2025 geliri 281,7 milyar dolar, ¢alisan sayisi yaklasik 228 bin; ¢alisan basina gelir
yaklasik 1,24 milyon dolar. Bu yiizden CEOQ/CFO tarafi bu metrigi yalnizca “verimlilik” degil, ayni
zamanda organizasyon yogunlugu, otomasyon etkisi ve olgek kalitesi gostergesi olarak okur.

“Calisan basina gelir, yalnizca buyuklugu degil, insan serma-
yesinin ne kadar iyi tasarlandigini gosteriyor; 2025'te Apple
yaklasik 2,51 milyon $, Microsoft ise 1,24 milyon $ revenue per
employee uretti.”
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ise alim performansi
yalnizca iK'nin degil, sirketin
operasyonel hizinin da
gostergesi. Kuresel medyan
time to hire 38 giin iken Al
kullanan sirketler %26 daha
hizli ise alim yapabiliyor;
buna karsilik dusuk offer
acceptance rate ise daha
uzun suregler ve daha
yuksek ise alim maliyetleri
anlamina geliyor.

2) Time to Hire

Bu metrik acik bir roluin ne kadar surede
doldugunu gdsterir. 2025 SmartRecruiters
benchmark raporuna gore kuresel medyan
time to hire 38 guin. Sektor farki ciddi: pe-
rakende kiiresel medyandan 13 giin daha
hizli, imalat ise 17 glin daha yavas ise alim
yaplyor. Ayni rapor, ise alim sureglerinde Al
kullanan sirketlerin %26 daha hizli ise alim
yapabildigini séyluyor. Yani burada mese-

le sadece recruiter performansi degil; bos
kalan pozisyonun is yuku, geciken proje ve
kayip gelir maliyeti de devreye giriyor.

“ise alim hizi1 artik sadece iK
verisi degil, operasyonel ceviklik
metrigi. Kiresel medyan 38 giin-
ken Al kullanan sirketler %26
daha hizli hire ediyor.”

3) Offer Acceptance Rate

Adayin aldigi teklifi kabul etme oran, isveren
markasiyla birlikte paket kalitesi, stire¢
kalitesi ve aday deneyimini dlcer. Smart-
Recruiters'in 2025 benchmark’inda ABD'de
offer acceptance rate'in %79 oldugu ve bu-
nun incelenen ulkeler icinde en dusuk seviye
oldugu belirtiliyor. Ayni raporda Fransa ve
Almanya’nin teklif kabulinde daha guclu
oldugu vurgulaniyor. CFO icin bu veri sunu
anlatir: dusuk teklif kabul orani, ayni rol icin
daha fazla sourcing, daha uzun ise alim sure-
si ve daha yUksek acquisition cost anlamina
gelir.

“Teklif kabul orani, licret pake-
tinin yani sira sure¢ tasariminin
da aynasi; ABD'de kabul orani
%79'a kadar inmis durumda.”



4) Internal Source of Hire /
Internal Mobility Rate

Disaridan mialdiniz, iceriden mi buyuttunuz? Bu
metrik tam olarak bunu olger. SmartRecruiters’in
2025 verisine gore ise alimlarin ortalama %15'i
referral ve internal candidate kaynaklarindan
geliyor. Ulke bazinda Almanya’da ise alimlarin
yaklasik 9'da T'i ic kaynaktan, Birlesik Krallik'ta
ise yaklasik %10'u mevcut ¢alisan havuzundan
geliyor. Ayri olarak LinkedIn verisini aktaran HR
Dive, internal mobility'nin 2021'den beri %30
arttigini bildiriyor. Bu veri, yetenegdi piyasadan
kovalamak yerine  organizasyon icinde
cevirebilen sirketlerin daha dusuk maliyetli ve
daha hizli hareket ettigini gosteriyor.

“i¢ mobilite artik sadece kariyer gelisimi
konusu degil; daha dusiik cost-per-hire
ve daha kisa time-to-fill i¢cin finansal bir
kaldirag.”

5) Recruiter Productivity

Bu metrik bir recruiter'in ayda kag ise alim
kapattigini olger. SmartRecruiters 2025 rapo-
runda kuresel ortalama recruiter workload'un
ayda 30 hire oldugu belirtiliyor. Ayni rapora
gore ABD'de recruiter'lar kiiresel ortalamaya
gore %85 daha fazla, Avustralya'da ise %78
daha fazla hire yonetiyor. Bu veri onemli ¢Unku
recruiter productivity dustligunde sorun her
zaman recruiter degil; hiring manager gecik-
mesi, onay suregleri, Ucret rekabeti ve marka
zayifli§i da arka planda olabilir. Kisacasi sayi tek
basina recruiter verisi gibi gorunur, ama aslinda
organizasyon friksiyonunu olger.

“Recruiter productivity, yalnizca ise alim
ekibinin degil, tiim hiring operating model’inin
saghgini dlgliyor; kiiresel benchmark ayda 30
hire.”




6) Voluntary Turnover

Calisanin kendi istegiyle ayrilma orani hala en
temel risk metrigi. Mercer'in 2025 US Turn-
over Survey'ine gore 2024—-2025 doneminde
ABD’de ortalama goniillii turnover %13. Bu oran
2023 anketindeki %17,3 seviyesinden, 2024
anketindeki %13,5 seviyesinden asagi gelmis
durumda. Yani “great resignation” atesi sogu-
mus olabilir, ama %13 hala kiigimsenecek oran
degil. CFO gozlyle bakinca bu, surekli replace-
ment cost, onboarding maliyeti ve verim kaybi
demek.

“Voluntary turnover normallesiyor ama kay-
bolmuyor; Mercer'e gore ortalama oran hala
%13 seviyesinde.”

7) Cost of Turnover / Replacement Cost

insanlar ayrildiginda sadece yeni birini bulma maliyeti olusmaz; 6§renme edgrisi, yonetici zamani,
ekip moral kaybi ve musteri etkisi de devreye girer. SHRMLabs'in aktardigi Gallup arastirmasina gore
bir calisani degistirmenin maliyeti, muhafazakar hesapla, yillik maasinin 0,5 kati ile 2 kati arasinda
degisebiliyor. Ayni rapor, Gartner'in sirketlerin gegmise gore %50-75 daha yiiksek yillik turnover

planlamasi yapmasi gerekebilecegdine isaret ettigini de aktariyor. Bu veri, attrition’t “HR sorunu” degil,
dogrudan P&L sorunu yapiyor.

“Bir calisani kaybetmenin faturasi cogu zaman bir maas bordrosundan biiyiik; replacement cost
yillik licretin 0,5x—2x’i arasinda degisebiliyor.”

1

Gonullu galisan ayriligi orani dusse de risk ortadan kalkmis degil;

ortalama %13 voluntary turnover, sirketler icin surekli replacement
ve verim kaybi anlamina geliyor. Ustelik bir calisani kaybetmenin
gercek maliyeti cogu zaman yillik maasinin 0,5 ila 2 kati arasinda
degisebiliyor.




8) Pay Growth: Job-Stayers vs. Job-Changers

Bu metrik Ucret piyasasinin sikiligini anlamak icin cok gug¢lu. ADP Pay Insights'in Subat
2026 verisine gore mevcut isinde kalan ¢alisanlarda yillik Ucret artisi %4,5, is degistiren-
lerde ise %6,3. Daha ilging tarafi, ADP bas ekonomisti Nela Richardson’in ayni raporda

is degistirme priminin Subat’ta rekor diisiik seviyeye indigini soylemesi. Bu, son birka¢
yilin “job-hop yap, maasi kap” doneminin zayifladigini gosteriyor. CFO icin mesaj net:
disaridan yetenek cekmek hala pahali ama prim eski kadar kuvvetli degil; iceride tutmak
yeniden daha rasyonel hale geliyor.

“Subat 2026'da stayers %4,5, changers %6,3 licret artisi gordii; ancak job-switching
primi ADP verisine gore rekor diisiik seviyeye geriledi.”

9) Span of Control

Bir yoneticinin kag direct report’'u oldugu, organizasyonun ne kadar katmanli ya da ne
kadar yalin oldugunu gosterir. Pave'in Mart 2026 guncellemesine gore manager ve senior
manager seviyesinde ortalama 4,9 direct report, director ve senior director seviyesinde
ise ortalama 4,6 direct report var; bu rakamlar 2023 sonuna gore ylkselmis durumda.
Yani sirketler sessiz sedasiz “flattening” yapiyor: daha az yonetici, daha genis ekip. Guzel
gorunuyor ama fazlasi yonetsel kaliteyi bozabilir; azi da siskin hiyerarsi demektir. Kurum-
sal lasagna'yi fazla katmanl yapinca hazmi zorlasiyor.

“Span of control genisliyor; Mart 2026 verisinde manager seviyesinde ortalama 4,9
direct report goriiliiyor.”

10) Recognition-to-Retention Link

Bu biraz “yumusak” gortintir ama CFO etkisi gayet serttir. SHRMLabs raporunda aktarilan
Gallup + Workhuman galismasina gore ¢alisanlar dogru bigimde tanindiginda %56 daha
az dis firsat ariyor, %73 daha az burnout hissediyor. Ayni rapor, dizenli ¢calisan geri
bildirimi toplayan organizasyonlarin ¢alisanlari elde tutma konusunda 2 kat daha basarili
oldugunu aktariyor. Bu yuzden recognition ve listening tool’lari artik “nice to have” degil;
turnover’i ve tukenmisligi dUsurmeye yarayan koruyucu altyapi gibi okunuyor.

“Recognition yalnizca kiiltiir araci degil; dogru uygulandiginda dis firsat arayisini %56,
burnout riskini %73 azaltiyor.”
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