
Hiyerarşik Çürümenin Anatomisi: Peter İlkesi ve Stratejik Yetersizlik Yönetimi
______________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________
nurettinalabay.com.tr

1

Hiyerarşik Çürümenin Anatomisi: Peter İlkesi ve
Stratejik Yetersizlik Yönetimi
Hiyerarşik Çürümenin Anatomisi: Peter İlkesi ve Stratejik Yetersizlik Yönetimi adlı bu
çalışma, hiyerarşik organizasyonlarda çalışanların yetkin oldukları pozisyonlardan yetersiz
kalacakları üst makamlara kadar terfi ettirilmesini öngören Peter İlkesi‘ni
derinlemesine analiz etmektedir. Metinler, teknik başarının otomatik olarak yönetsel
yetkinlik anlamına gelmediğini vurgulayarak, bireylerin kendi yetenek sınırlarına
ulaştıklarında dikey hareketliliğin durduğunu ve bu durumun kurumsal verimsizliğe yol
açtığını detaylandırmaktadır. Analizlerde, yetkinsizliği gizlemek için başvurulan bürokratik
jargonlar ile çalışanların mutsuz olacakları terfilerden kaçınmak için uyguladıkları
“Yaratıcı Yetersizlik” stratejisi gibi savunma mekanizmaları ele alınmaktadır. Ayrıca,
yanlış terfi kararlarının yarattığı psikolojik maliyetlere karşı çift kariyer yolu ve liyakatin
doğru fonksiyonla eşleşmesi gibi stratejik insan kaynakları çözümleri sunulmaktadır.
Kaynaklar genel olarak, kurumların sürdürülebilirliği için bireyleri en yüksek katma değeri
ürettikleri “tatlı noktada” tutmanın önemini savunmaktadır.
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1.1       Giriş: Modern Hiyerarşilerin Görünmez Sınırı
Hiyerarşik yapılar, doğası gereği liyakati ödüllendirme mekanizması olarak dikey
hareketliliği kullanır; ancak bu sistem, operasyonel verimliliğin önündeki en büyük yapısal
engeli teşkil eden sistemik bir entropi yaratır. Başarının bir üst makama terfi ile
ödüllendirilmesi, başlangıçta rasyonel bir motivasyon aracı gibi görünse de uzun vadede
kurumun her kademesinin o işi yapmaktan aciz bireylerle dolmasına neden olan bir
“fonksiyonel çürüme” sürecini tetikler. Karar vericiler için bu durum, liyakat sisteminin
kendi kendini imha eden bir mekanizmaya dönüşmesi demektir.

Bu makaleyi Youtube’da görüntülü olarak izlemek için videosuna bu linkten ulaşabilirsiniz.

1969 yılında Dr. Laurence J. Peter ve Raymond Hull tarafından geliştirilen “Hiyerarşioloji”
disiplini, bu tıkanıklığı tesadüfi bir yönetim hatası olarak değil, hiyerarşik sistemlerin
matematiksel bir çıktısı olarak tanımlar. Liyakat sistemlerinin yalnızca dikey yükselmeye
indirgenmesi, kurumun en değerli uzmanlarını işlevsiz yöneticilere dönüştürerek kurumsal
vizyon üzerinde felç edici bir etki yaratır. Stratejik perspektifte asıl risk, yetkinliğin
ödüllendirilme biçiminin, yetkinliğin kendisini yok etmesidir.

1.2       Peter İlkesi ve “Nihai Yerleşim” Mekanizması
Peter İlkesi’ne göre, çalışanlar yeni görevin gerektirdiği yetkinliklere göre değil, mevcut
pozisyonlarındaki başarılarına dayalı olarak yükseltilirler. Bir CEO için bu durumun meali
şudur: Kurumunuz, gelecekteki potansiyeli değil, geçmişteki başarıyı yanlış bir metrikle
ödüllendirmektedir. Bu süreç, bireyin becerilerinin yeni rolün karmaşıklığını
karşılayamadığı o “cam tavan”a, yani Peter Platosu‘na ulaşmasıyla sonlanır.

1.2.1      Kariyer Döngüsü ve Yetkinsizlik Tuzağı

Mevcut Pozisyonda Yetkinlik (Başarı) -> Geçmiş Performansa Dayalı Terfi Kararı -> Yönetsel
Beceri ve Rol Uyuşmazlığı -> Dikey Hareketliliğin Durması -> Nihai Yerleşim (Peter Platosu)

Bu süreçte ortaya çıkan “Zorunlu Yetersizlik” kavramı, bireyin yetenekli olduğu alanda
kalma arzusu ile sistemin dikey zorlaması arasındaki ontolojik çatışmayı simgeler. Tıpkı
olağanüstü bir öğretmen olan Sokrates’in felaket düzeyinde bir savunma avukatına
dönüşmesi gibi, teknik mükemmellik yönetsel başarının teminatı değil, çoğu zaman en
büyük engelidir. Kurumsal verimlilik, henüz kendi yetkinsizlik düzeyine ulaşmamış az
sayıdaki çalışan tarafından ayakta tutulmaktadır.

1.3       Ampirik Kanıtlar: İstatistiksel Verilerle

https://youtu.be/nyisMRNDTt8
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Verimlilik Kaybı
Peter İlkesi, sadece bir gözlem değil, matematiksel bir zorunluluktur. Benson, Li ve Shue
(2019) tarafından 53.000 satış temsilcisi üzerinde yapılan araştırma, kurumların “teşvik ile
liyakat” arasında yaptığı riskli takasın (trade-off) faturasını somutlaştırmaktadır.

Analiz Kriteri İstatistiksel Veri ve Stratejik Bulgu

Terfi Korelasyonu Yüksek satış performansı, terfi alma olasılığını %14,3
artırır.

Yönetsel Performans
Düşüşü

“Yıldız” performansçıların yönetici olması, ekip
verimliliğinde %7,5 net düşüş yaratır.

İş Birliği (Collaboration)
Faktörü

Ekip çalışması deneyimi yüksek olanlar en iyi
yöneticilerdir; ancak terfi listelerinde genellikle göz ardı
edilirler.

Yanlış Eşleşme Maliyeti Yanlış terfi kararları sonucu oluşan toplam kurumsal
verimlilik kaybı %30‘dur.

Ekonomist Edward Lazear, bu durumu “Ortalamaya Regresyon” teorisiyle açıklar. Terfi
sonrası performans düşüşü, şans ve geçici faktörlerin normalize olmasıyla ortaya çıkan
istatistiksel bir zorunluluktur. Yönetim kurulları için bu veriler, “en iyi işçinin en iyi müdür
olmadığı” gerçeğinin matematiksel kanıtıdır.

1.4       Örgütsel Patolojiler ve Bürokratik Jargonun
Maskeleme İşlevi
Yetkinsizleşen hiyerarşiler, statükoyu korumak ve verimsizliği gizlemek için sofistike “psödö-
terfi” mekanizmaları ve revizyonist bir bürokrasi geliştirirler. Bu patolojiler, kurumun asıl
amacının yerini prosedürel bir fetişizmin almasına neden olur.

Baştan Savma Terfi (Percussive Sublimation): Tıkanıklık yaratan yetkinsizin,
sorumluluğu olmayan gösterişli bir unvanla “yukarı doğru tekmelenmesi”.
Yatay Arabesk (Lateral Arabesque): Çalışanın rütbesini değiştirmeden, yetki
sınırları belirsiz yan birimlere kaydırılarak pasifize edilmesi.
Peter Tersinmesi: Kurumsal kuralların organizasyonun asıl amacının önüne geçmesi
(girdi fetişizminin çıktıya tercih edilmesi).

Kavram Dizini ve Kurumsal Belirtiler:

Rigor Cartis (Tablo Fetişizmi): Gerçekliğe değil, grafiklere ve sunumlara tapınma;
sahadan kopuş.
Structurophilia (Yapı Fetişizmi): İçeride yapılan işten ziyade, binaların fiziksel
bakımıyla takıntı derecesinde ilgilenme.
Papyrophobia: Gerçek iş üretmek yerine anormal bir temiz masa veya kusursuz evrak
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düzeni takıntısı geliştirme.
Teeter-Totter Syndrome: Karar alma süreçlerinde felç olma; sorumluluğu erteleme
veya yok etme eğilimi.
Professional Automatism: Sonuçlardan ziyade ritüellere ve bürokratik prosedürlere
obsesif bağlılık.
Peter’s Pravda: Hataları ve yetkinsizlikleri gizlemek için geçmişe dönük sahte
dökümantasyon ve rapor üretme süreci.
Initial and Digital Codophilia: Kısaltmalar ve sayı fetişizmi ile konuşarak kurumsal
çürümeyi teknik bir dilin arkasına saklama.

Bu patolojiler inovasyonu öldürür; yönetimin enerjisi faydalı çıktılar yerine bürokratik
ritüellere kanalize edilir.

1.5       Psikolojik Boyut: Dunning-Kruger ve İmposter
Sendromu Arasında Liderlik
Yetkinlik sınırını aşan yöneticiler, ciddi bir öz-farkındalık erozyonu yaşarlar. Burada iki yıkıcı
kutup gözlemlenir: Dunning-Kruger Etkisi ile yetkinsiz bireyler sınırlılıklarını fark
edemeyip kapasitelerini abartırken; durumu içsel olarak fark edenlerde İmposter
(Sahtekarlık) Sendromu gelişir ve her an ifşa olma korkusu kronik stres yaratır.

Robert I. Sutton’ın “Ahşap Figür” (Wood Figurehead) analojisi, bu liderlik illüzyonunu
açıklar: Yönetici, geminin pruvasındaki bir figür gibi yön veriyormuş gibi görünür, ancak
aslında sadece sistemin momentumuyla sürüklenmektedir. Bu pasif liderlik, ekip üzerinde
bir “Burnout Force” (Tükenmişlik Gücü) yaratarak çalışanların özerklik duygusunu ve
kurumun asıl amacına olan inancını (agency) yok eder. Bir liderin sadece akıntıya kapılması,
tüm ekibin anlam erozyonuna uğramasına ve çalışan devir hızının (turnover) radikal şekilde
artmasına yol açar.

1.6       Yaratıcı Yetersizlik (Creative Incompetence):
Bir Savunma Sanatı
Çalışanların, hiyerarşinin kendilerini mutsuz ve başarısız olmaya zorladığı “terfi tuzağından”
kaçınmak için başvurdukları stratejik yönteme “Yaratıcı Yetersizlik” denir. Bu, çalışanı
“Nihai Yerleşim Sendromu”ndan koruyan bilinçli bir savunma sanatı ve bir “Ters Hale
Etkisi” yaratma çabasıdır.

Temel strateji, teknik olarak vazgeçilmez kalırken, yönetsel temsil yeteneğinden yoksun
görünüp terfi listelerinden düşmektir. Uygulama örnekleri şunlardır:

Asli görevlerinde kusursuz performans sergilerken, ütülenmemiş kıyafetlerle işe
gelmek veya absürt kravatlar takmak.
Üst düzey yöneticinin otoparkına “yanlışlıkla” park ederek hiyerarşik uyumda pürüz
çıkarmak.
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Önemsiz bürokratik detayları veya evrak işlerini sürekli aksatarak “yönetsel disiplin”
eksikliği imajı çizmek.

Bu yöntem, çalışanı terfiyi reddetmenin yaratacağı sosyal baskıdan korurken, onu en
üretken olduğu “tatlı noktada” (sweet spot) tutarak kurumsal katma değeri stabilize eder.

1.7       Stratejik Çözüm Yolları ve İnsan Kaynakları
Müdahaleleri
Kurumsal sürdürülebilirlik, liyakati dikey bir tırmanış değil, “doğru fonksiyonla eşleşme
sanatı” olarak yeniden tanımlamayı gerektirir. “Yıldız performans” yanılgısını bertaraf
etmek için şu müdahaleler uygulanmalıdır:

Çift Kariyer Yolu (Dual Career Path): Teknik uzmanlara, yönetim kadrosuna geçme1.
zorunluluğu getirmeden, uzmanlık alanlarında yükselerek yöneticiyle eş statü ve gelir
alma imkanı tanınması.
Sorumluluk Yükseltme (Responsibility Elevation): Kalıcı terfi öncesinde, adayı2.
geçici deneme süreçleri ve projelerle test ederek veri toplama aşaması. Bu, kalıcı bir
hatayı önlemek için kritik bir “onay mekanizması”dır.
Onurlu Geri Dönüş (Re-alignment): Başarısız olan terfi kararlarında, hatanın3.
sistemde olduğu kabul edilerek, çalışanı eski başarılı pozisyonuna itibarını koruyarak
iade eden bir kültürün inşası.
Terfi Yerine Yüksek Pay: Uzmanlığı korumak adına, çalışanı yetkinsiz olacağı bir4.
koltuğa taşımak yerine mevcut rolünde kalarak üst sınırın üzerinde ücret artışıyla
ödüllendirmek.

Psikometrik araçlarla “öğrenme çevikliği”nin ölçülmesi, geçmiş başarının gelecekteki
yönetsel kapasiteyle karıştırılmasını engeller.

1.8       Sonuç: Evrimsel Risk ve Sürdürülebilirlik
Peter İlkesi, sadece kurumsal bir disfonksiyon değil; teknolojik gücün ahlaki ve yönetsel
kapasiteyi aştığı bir “evrimsel yetkinsizlik seviyesine” dair karanlık bir uyarıdır. İnsanlık,
kendi yarattığı bürokratik ve teknolojik kompleksitenin altında, neyi yönettiğini bilmeyen
“ahşap figürler” ordusu tarafından yönetilme riskiyle karşı karşıyadır.

Gerçek liderlik, üretkenliği bir üst kademeye taşıyıp orada yok etmek yerine, onu en yüksek
katma değeri ürettiği yerde yeşertme cesaretidir. Kurumsal sürdürülebilirlik, bireyleri dikey
hiyerarşilerde yetkinsizleşene kadar zorlamak yerine, onları en verimli oldukları “sweet
spot”ta tutabilme bilgeliğine bağlıdır. Merdivenleri sonuna kadar tırmanmak her zaman bir
başarı değil, bazen sistemik bir intihardır.
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