PETER ILKESI: ISINDE COK BASARILI OLANLAR NEDEN GUNUN BiRINDE KOTU BIR
YONETICIYE DONUSUR?

Peter Ilkesi, bir hiyerarside ¢alisanlarmn basarili olduklari siirece terfi ettirileceklerini ve en nihayetinde
yeteneksiz olduklari (basarisiz olduklari) bir pozisyonda kalacaklarini 6ngoren bir yonetim teorisidir.
1969 yilinda Kanadali egitimci Dr. Laurence J. Peter tarafindan ortaya atilan bu ilke, modern i
diinyasindaki yonetsel tikanikliklar: ve verimsizlikleri agiklamak i¢in sik¢a kullanilir.

Iste Peter ilkesi'nin isleyisi, nedenleri ve bu durumdan kaginma yollarma dair detayli bir inceleme:
1. Peter ilkesi Nasil Isler?
Sistem su temel mantik iizerine kuruludur:

Bir ¢alisan mevcut gorevinde ¢ok basariliysa, 6diil olarak bir {ist pozisyona terfi ettirilir.

Yeni pozisyonunda da basarili olursa, bir kez daha terfi alir.

Bu siireg, caligan artik basarili olamadigi (yetkinliklerinin yetmedigi) bir pozisyona gelene kadar
devam eder.

Basarisiz oldugu i¢in artik daha fazla terfi alamaz ama mevcut pozisyonundan da genellikle asag
indirilmez. Sonug olarak ¢alisan, "yeteneksizlik diizeyine" ulagmis olur ve kariyeri boyunca orada
cakili kalir.

Temel Cikarim: "Bir hiyerarside her ¢alisan kendi yeteneksizlik diizeyine kadar yilikselme
egilimindedir." Bu durum, zamanla bir organizasyondaki ¢ogu kritik pozisyonun, o isi diizgiin
yapamayan Kisilerle dolmasina yol agabilir.

2. Tlkenin Arkasindaki Temel Hata

Peter ilkesi'nin yasanmasindaki en biiyiik hata, gecmis basarmin gelecek basariy1 garanti ettigi
varsayimidir.

Teknik Beceri vs. Yonetim Becerisi: Cok iyi bir yazilimci, harika kod yazdigi icin "Yazilim Miidiiri"
yapilir. Ancak kod yazmak ile insan yonetmek, biitge planlamak ve strateji gelistirmek tamamen farkl
beceriler gerektirir. Kisi iyi bir yazilimeiyken, kotii bir yoneticiye doniisiir.

Odiillendirme Mekanizmast: Sirketler, iyi performansi &diillendirmenin tek yolunu "terfi ettirmek"
olarak gordiikleri i¢in kigileri uzmanlik alanlarindan koparip yonetsel rollere iterler.

3. Peter ilkesi'nin Sirketlere Zararlar1

Verimsizlik: Kritik kararlarm alindig1 koltuklarda, o ise uygun olmayan kisilerin oturmasi
operasyonlar1 yavaglatir.

Motivasyon Kaybi1: Alt kadrodaki ¢alisanlar, yetkin olmayan bir yonetici tarafindan yonetildikleri i¢in
isten sogurlar.

Yetenek Kaybi: Sirket hem en iyi teknik uzmanini (onu yonetici yaparak) kaybeder hem de kotii bir
yonetici kazanmis olur.

4. Peter Ilkesinden Nasil Kaginilir?

Sirketlerin ve liderlerin bu tuzaga diismemek i¢in uygulayabilecegi bazi stratejiler sunlardir:

Yatay Terfi ve Cift Kariyer Yolu: Calisanlar1 6diillendirmek i¢in tek yol dikey terfi olmamalidir. Bir



uzman, yonetici olmadan da unvan ve maas artig1 (6rnegin: "Kidemli Uzman", "Basuzman")
alabilmelidir.

Onceden Egitmek ve Test Etmek: Bir galisan terfi ettirilmeden dnce, yeni pozisyonun getirecegi
sorumluluklar kii¢iik projelerle test edilmeli ve gerekli yonetim egitimleri dnceden verilmelidir.

Asagi1 Dogru Hareketliligi Normallestirmek: Kisi yeni pozisyonunda basarisiz olduysa, bunu bir utang
kaynagi yapmadan, mutlu ve bagarili oldugu eski gorevine (veya benzer bir uzmanlik pozisyonuna)
geri donebilmesinin Onil agilmalidir.



