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Peter İlkesi: Hiyerarşilerde Yetkinsizlik ve Yükselme
Dinamikleri
Bu çalışma, hiyerarşik yapılarda çalışanların başarılı oldukları pozisyonlardan yetkin
olmadıkları üst makamlara terfi ettirilmesini ifade eden Peter İlkesi kavramını
detaylandırmaktadır. Metinler, bu sistemik kusurun organizasyonlarda verimsizliğe yol
açtığını ve zamanla her makamın o işi yapamayan kişilerce işgal edildiğini bilimsel
verilerle açıklamaktadır. Başarı ile yönetsel becerinin her zaman örtüşmediği
vurgulanırken, çalışanların bu “yetkinsizlik tuzağından” kurtulmak için başvurduğu yaratıcı
yetersizlik gibi stratejik savunma mekanizmaları incelenmektedir. Ayrıca belgeler,
kurumsal çöküşü önlemek adına çift kariyer yolu ve potansiyel odaklı değerlendirme gibi
modern insan kaynakları çözümleri sunmaktadır. Sonuç olarak, dikey yükselmenin tek
başarı kriteri olmasının doğurduğu patolojik sendromlar ve bu döngüyü kırmanın yolları
kapsamlı bir şekilde ele alınmaktadır.

Peter İlkesi: Hiyerarşilerde Yetkinsizlik ve Yükselme Dinamikleri

Bu makaleyi Spotify’da sesli olarak dinlemek için podcast’ine bu linkten ulaşabilirsiniz.

1.1       Giriş: Kurumsal Verimsizliğin Görünmez Yasası
Modern organizasyonel mimari, meritokrasi ve liyakat illüzyonu altında fark edilmeden
sistematik bir verimsizlik üretme potansiyeline sahiptir. Laurence J. Peter tarafından
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temelleri atılan ve Hiyerarşibilim (Hierarchiology) olarak adlandırılan çalışma alanı,
bürokratik yapıların neden kaçınılmaz bir verimsizlik tuzağına düştüğünü rasyonel bir
çerçevede inceler. Stratejik bir perspektifle bakıldığında, kurumsal yapılar başarıyı bir ödül
mekanizması olan terfi ile taçlandırırken; aslında başarının, gelecekteki başarısızlığın klinik
bir habercisi olduğu bir paradoksu tetikler. Bu durum, organizasyonun hayati fonksiyonları
üzerinde nekrotik bir etki yaratarak operasyonel hızı yavaşlatır.

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

Peter İlkesi’nin temel aksiyomu, hiyerarşik bir organizasyonda “her çalışanın kendi
yetkinsizlik düzeyine ulaşana kadar yükselme eğiliminde olmasıdır.” Bu süreçte
çalışan, yeteneklerinin yeni görevin gerekliliklerini (örneğin teknik uzmanlığa karşı yönetsel
beceriler) karşılamadığı bir noktaya ulaştığında dikey hareketliliği durur. Bu durağanlık
noktası “Nihai Yerleşim” veya “Peter Platosu” olarak tanımlanır. Peter’ın çıkarımına
göre, zamanla her makam, o işi yapamayacak kadar yetkinsiz kişilerce işgal edilir ve bu
durum organizasyonel dokuyu içten içe zayıflatan sistemik bir kusurdur. Bu yapısal
tıkanıklık, kurumun tüm katmanlarında hissedilen patolojik bir hantallığa evrilirken,
sistemin kendini korumak için geliştirdiği maskeleme mekanizmalarına zemin hazırlar.

1.2       Hiyerarşik Patolojiler: Yetkinsizliğin
Maskelenme Mekanizmaları
Organizasyonel organizma, yetkinsizlik düzeyine ulaşmış bireylerin yarattığı tıkanıklığı
gidermek veya mevcut hiyerarşik statükoyu korumak adına çeşitli patolojik savunma
mekanizmaları geliştirir. Bu mekanizmalar, yetkinsiz bireyleri sistem dışına itmek yerine,
onları hiyerarşinin içinde “Organizasyonel Rigor Mortis” (ölüm sertliği) etkisini gizleyecek
alanlara kaydırmayı hedefler. Sistemin asıl amacı verimlilik değil, hiyerarşinin kendi
bekasıdır.

Aşağıdaki tablo, organizasyonel hantallığı artıran bu temel patolojileri stratejik etkileriyle
birlikte özetlemektedir:

Mekanizma Adı Stratejik Uygulama ve Organizasyonel Sonuç

Baştan Savma Terfi
(Percussive
Sublimation)

Yetkinsiz personeli operasyonel süreçten uzaklaştırmak için
havalı bir unvanla pasifize etme (Yukarı doğru tekmeleme). Üst
yönetimde “ölü odun” birikimine ve karar alma felcine yol
açar.

Yatay Arabesk (Lateral
Arabesque)

Çalışanın rütbesini değiştirmeden, yetki sınırları belirsiz yan
birimlere kaydırılması. Bürokratik iş yükünü artırırken
sorumluluk karmaşası yaratır.

Peter Tersinmesi
(Peter’s Inversion)

Kuralların ve prosedürlerin, organizasyonun asıl amacının
önüne geçmesi. Profesyonel otomatlar yaratır ve verimliliği
evrak fetişizmine kurban eder.
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Semantik Sis (Semantic
Fog)

Yetersiz yöneticilerin, hesap verebilirliği ortadan kaldırmak
için içi boş kurumsal jargon ve karmaşık terminoloji arkasına
saklanmasıdır.

Hiyerarşik Tabakalaşma
(Exfoliation)

Sistemin, yöneticilerin yetersizliğini görünür kılan “Üstün
Yetkin” (Super-competent) bireyleri tehdit olarak görüp sistem
dışına itmesidir.

Nihai Yerleşim
Sendromu (FPS)

Yetkinsizlik platosuna ulaşan bireyin geliştirdiği psikosomatik
rahatsızlıklar ve yönetsel anomaliler bütünüdür.

Bu patolojiler, organizasyonun kısa vadeli hayatta kalma stratejileri olarak işlev görse de,
kurumsal sağlığı uzun vadede tehdit eder. Bu sistemik eğilimlerin sadece teorik gözlemler
olmadığını anlamak için istatistiksel kesinlik içeren bilimsel kanıtların incelenmesi elzemdir.

1.3       Peter İlkesinin Bilimsel ve İstatistiksel Kanıtları
Peter İlkesi, sadece mizahi bir yönetim eleştirisi değil, ampirik veriler ve matematiksel
modellerle desteklenen bir yönetim gerçeğidir. Modern araştırmalar, terfi mekanizmalarının
neden genellikle başarısızlıkla sonuçlandığını rasyonel bir dille kanıtlamaktadır.

Benson, Li ve Shue (2019) Analizi: 131 ila 214 firmada yaklaşık 40.000 satış
çalışanı üzerinde yapılan araştırma, en iyi satışçıların genellikle en kötü yöneticilere
dönüştüğünü göstermiştir. Satış başarısı terfi olasılığını %14,3 artırmasına rağmen, bu
bireylerin yönetimindeki ekiplerin performansında ciddi düşüşler (negatif korelasyon)
saptanmıştır.
Edward Lazear ve Ortalamaya Gerileme: Ekonomist Edward Lazear, terfi sonrası
performans düşüşünü O_1 = A + \epsilon_1 formülüyle açıklar. Burada A gerçek
yeteneği, \epsilon ise şans faktörünü (geçici şok) temsil eder. Terfi alanlar sadece
yetenekli değil, aynı zamanda o dönemde istatistiksel olarak “şanslı” olanlardır. Ancak
bir sonraki dönemde şans faktörü (\epsilon) sıfıra döndüğü için performansın gerçek
yetenek seviyesine (A) gerilemesi kaçınılmazdır.
NetLogo Simülasyonu: Catania Üniversitesi araştırmacıları, “Ortak Akıl Hipotezi”
(yetkinlik korunur) ile “Peter Hipotezi” (yeni rolde yetkinlik bağımsızdır) arasındaki
farkı test etmiştir. Simülasyonlar, Peter Hipotezi’nin geçerli olduğu (yeni rolün
tamamen farklı beceriler gerektirdiği) senaryolarda, geleneksel liyakat sistemlerinin
yetkinsizliği yukarıda biriktirerek verimliliği düşürdüğünü, “rastgele terfi”
modellerinin ise yetkinsizlik birikimini önlemede daha başarılı olduğunu kanıtlamıştır.

Bu istatistiksel riskler, bireyleri sistem içinde kendilerini korumaya yönelik proaktif ve
zekice tasarlanmış savunma stratejilerine itmektedir.

1.4       Bireysel Bir Savunma Sanatı: Yaratıcı
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Yetkinsizlik (Creative Incompetence)
Yetkin çalışanlar, hiyerarşinin kendilerini mutsuz ve başarısız olacakları bir üst pozisyona
(Peter Platosu) itmesini engellemek için stratejik bir direnç yöntemi olarak Yaratıcı
Yetkinsizlik (Creative Incompetence) sanatına başvururlar. Bu strateji, kişinin en verimli
olduğu “tatlı noktada” (sweet spot) kalmasını sağlamak için tasarlanmış kontrollü bir
savunma hattıdır.

Yaratıcı yetkinsizlik; çalışanın kovulmayacak kadar kusurlu, ancak terfi ettirilmeyecek kadar
“yetersiz” görünmesini sağlar. Bu kapsamda çalışanlar; yönetici otoparkına park etmek,
resmi kıyafet kurallarını küçük şekillerde ihlal etmek, “Niggling Economy” (ataç toplama
gibi anlamsız tasarruf gösterileri) yapmak veya “Stand-offish” (mesafeli) bir sosyal tutum
sergilemek gibi taktikler kullanırlar. Bu yöntem, hırs eksikliğiyle suçlanmadan “Nihai
Yerleşim Sendromu”ndan (FPS) korunmanın yoludur. FPS’nin birey üzerindeki yıkıcı etkileri
şu belirtilerle kendini gösterir:

Teeter-Totter Syndrome: Karar verme felci ve sorumluluğu sürekli başkasına atma
eğilimi.
Papyrophobia & Phonophilia: Evrak birikmesinden duyulan patolojik korku ile
sürekli telefonla meşgul görünme bağımlılığı.
Tabulatory Gigantism: Yetkinlik kaybını devasa masalar ve ofis aksesuarlarıyla
maskeleme çabası.

Bireysel düzeydeki bu taktiksel manevralar, organizasyonel düzeyde yapısal bir reformla
desteklenmediği sürece kurumsal verimlilik dikey tıkanıklığa mahkûm kalacaktır.

1.5       Stratejik Çözümler: Yetkinlik Odaklı
Organizasyonel Mimari
Organizasyonların “yetkinsizlik tuzağından” kurtulması, geleneksel terfi ve ödüllendirme
sistemlerinin yapısal reformlarla yeniden tasarlanmasını gerektirir. Stratejik yönetim, dikey
yükselmeyi tek başarı kriteri olmaktan çıkararak, uzmanlıkta derinleşmeyi onurlandıran
esnek yapılar inşa etmelidir.

Kaynak metinde önerilen temel çözüm stratejileri şunlardır:

Çift Kariyer Yolu (Dual Career Path): Teknik uzmanların yönetici olmadan da statü1.
ve maaş artışı alabileceği “Bireysel Katılımcı” yolları oluşturulmalıdır. Ancak burada
“Prestige Gap” (Prestij Boşluğu) riskine dikkat edilmelidir; eğer teknik unvanlar
yönetsel rollerle aynı sembolik statüye (ofis olanakları, yan haklar vb.) sahip değilse,
Peter İlkesi işlemeye devam edecektir.
Onurlu Dönüş (Re-alignment): Yanlış bir terfi kararı sonrası çalışanın eski görevine2.
dönmesinin bir başarısızlık değil, kurumsal bir “hizalanma” olarak kabul edildiği bir
kültür yaratılmalıdır.
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Potansiyel Odaklı Değerlendirme: Mevcut performans ile yönetsel yetkinlik (koçluk,3.
strateji) birbirinden ayrıştırılmalıdır. Terfi kararlarında geçmiş başarı yerine 360
derece değerlendirmelerle gelecek potansiyeline odaklanılmalıdır.

Bu çözümlerin uygulanabilirliği, hiyerarşilerin gelecekte dikey merdivenler yerine, liyakati
doğru eşleşme ile tanımlayan yatay matrislere dönüşmesini zorunlu kılmaktadır.

1.6       Sonuç: Hiyerarşik Geleceği Yeniden Tasarlamak
Peter İlkesi, hiyerarşik yapıların doğasında var olan matematiksel bir eğilimdir; ancak bu bir
kader değildir. Kurumsal başarı, bireyleri yetkinsizlik sınırlarına kadar zorlamak değil,
onları en yüksek katma değeri yarattıkları noktada tutabilme cesaretidir. Modern bir İK
mimarisi, liyakati sadece yukarı tırmanmak olarak değil, doğru insanı doğru fonksiyonla
eşleştirmek olarak yeniden tanımlamalıdır.

1.6.1      Stratejik Reform Manifestosu

Dikey Yükselme Putunu Yıkın: Şirket yapısını sadece yukarı tırmanılan bir merdiven
değil, yatay uzmanlık alanlarının onurlandırıldığı bir platform olarak kurgulayın. Prestij
boşluğunu kapatarak teknik uzmanlığa yönetsel statü kazandırın.
Hypercaninophobia ile Yüzleşin: Liderlerin kendilerinden daha yetkin astlardan
korkma (Hypercaninophobia) eğilimini kültürel dönüşümle aşın; terfiyi bir rütbe değil,
bir rol değişikliği olarak konumlandırın.
Hizalanma Kültürünü Benimseyin: Yanlış eşleşmeleri düzeltmeyi (onurlu dönüş)
kurumsal bir olgunluk ve stratejik bir zorunluluk olarak konumlandırarak yeteneği
sistem içinde koruyun.
İstatistiksel Filtreler Kullanın: Lazear modelinde görüldüğü üzere, “ortalamaya
gerileme” etkisini kompanse etmek için terfi standartlarını yüksek tutun ve deneme
sürelerini uzatın.

Gerçek profesyonel vizyon, dikey yükselmenin yarattığı geçici statü illüzyonu yerine,
ustalıkta derinleşmenin getirdiği kalıcı yetkinliği ve kurumsal sağlığı onurlandırmaktan
geçer.
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