Ig Nobel, car, bien s(ir, aucune entreprise ne
va promouvoir les plus mauvais employés
ou procéder au hasard !

N’y aurait-il pas une erreur ? A. Pluchino
et ses collégues ont vérifié leurs calculs
etexploré avec succes toutes sortes de jeux
de parametres de fagon a s’assurer de la
robustesse de leur modele. Une étude com-
plémentaire, parue en 2011 et faisant encore
varier les parametres et les structures de
lapyramide hiérarchique des organisations
simulées, a confirmé les résultats.

Ay réfléchir, ces résultats étaient pré-
visibles, carils suiventlarégressionvers la
moyenne (qu’assez curieusement les cher-
cheurs italiens ne mentionnent pas). Si,
selon ce qu’ils nomment I'hypothése de
Peter, la compétence aprés promotion est
indépendante de la compétence avant pro-
motion, il est évidemment bénéfique de pro-
mouvoir les plus mauvais, qui deviendront
meilleurs puisqu’apres promotion, ils se rap-
procheront de la moyenne.

Le choix des plus mauvais donne a ceux-
ciune seconde chance. C’est bon pour eux
etcestbonaussipour lefficacité générale.
De méme, sous I'hypothése de Peter, pro-
mouvoir au hasard est meilleur que pro-
mouvoir les meilleurs qui, quand ils sont
promus, régressent dans leurensemble vers
la moyenne, faisant reculer l'efficacité glo-
bale. Promouvoir les meilleurs dans le cas
de I'hypothése de Peter est |a pire chose a
faire,iln'y aaucun paradoxe a celaetle prin-
cipe de Peter est bien vrai.

Avec les dés que I'on relance jusqu’a ce
que tous donnent 1,il n'y a pas de régres-
sion vers la moyenne, mais uniquement
un effet de cliquet. Comme dans une hor-
loge ou le dispositif mécanique du cli-
quet force les roues a tourner dans un sens
etpasdansle sensinverse, dans 'exemple
des dés, ne pas relancer les dés tombés
sur 1 augmente jusqu’a 1 la proportion des
dés donnant 1.

Dans le principe de Peter énoncé sous
la forme « tout employé finit pas arriver a
son niveau d’incompétence », deux méca-
nismes jouent: d’'une part, la baisse d’ef-
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ficacité moyenne d’'une personne promue
en interne et au mérite qui s’explique par
larégression vers lamoyenne, d’autre part,
I'accumulation des incompétents dans la
structure hiérarchique au cours du temps,
due au mécanisme de cliquet.

Les organisations qui déterminent les
promotions uniquement au mérite, cas des
trés grandes administrations, sont victimes
de la régression vers la moyenne qui tend
a produire de I'incompétence. Les organi-
sations mieux dirigées, tout en n'oubliant
pas l'intérét stimulant de la promotion au
mérite, controlent qu’on ne demande pas
au promu de faire ce qu'il ne sait pas faire.

La seconde lecon est qu'il faut contrer
le mécanisme de cliquet, ce qui est facile,
par exemple en changeant rapidement les
fonctions des incompétents ou en s’en
débarrassant...

Laffirmation que le hasard peut étre utile
pour prendre des décisions collectives s’ap-
plique aussi a la vie politique et a la justice
etaété pratiquée depuis I'Antiquité. Le Kle-
roterion, dispositif utilisé dans la période
de démocratie de la Grece antique pour choi-
sir des juges et fixer certaines responsabi-
lités politiques, procédait avec des lancers
de billes.

Aujourd’hui, dans de nombreux pays,
les jurés des grands procés sont choisis
au hasard, et il n'est pas absurde de sou-
tenir qu'il faut faire jouer au hasard unrdle
plus grand dans le choix des responsables
de I'exécutif politique. Cela éviterait que
le pouvoir ne soit accaparé par une classe
politicienne inamovible de gens repré-
sentantassez mall'intérét collectif et d’ac-
cord entre eux pour éviter les réformes
opposées a leurs intéréts. Apres la Gréce
antique etla République de Venise, ou une
sorte de loto déterminait les membres du
Sénat, un exemple contemporain de I'in-
troduction délibérée de hasard dans les
mécanismes de choix politique s'est pro-
duit en Ontario, au Canada, ou, en 2007,
'Assemblée des citoyens a été constituée
par tirage au sort et chargée de réfléchir
a une réforme électorale...
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