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Preco laboratérne experimenty
zameraneé na ekonomiu prace?

Kontrola

Eliminacia environmentalnych faktorov, ktoré sa nedaju najst v empirickych datach

Relativne nizke naklady (v porovnani s terénnymi experimentami)

Odhalené preferencie (v porovnani s prieskumami)

Mobzeme identifikovat kauzalne vztahy namiesto obyc&ajnych korelacii

* Premenng, ktoré sa v teréne tazko meraju — sabotaz, diskriminacia, zast, presvedcenis

e Testovanie institucii — Cisty test, idealne podmienky — ak to nefunguje v laboratoriu,
nebude to fungovat ani mimo neho

e \lypustenie laboratdria by bolo ako vypustenie studii na zvieratach z vyskumu rakoviny



Trh prace

Preco vo svete pozorujeme nedobrovol'nu nezamestnanost?

Ekonomicka tedria hovori, Ze ak ponuka prevySuje dopyt, cena by mala klesnut a mala
by nastat nova rovnovaha. Na trhoch prace vsak prili§ ¢asto nepozorujeme pokles ceny
(mzdy), preto vznika pretlak prace (nedobrovolna nezamestnanost).

Hlavnym dévodom, pre¢o zamestnavatelia neznizuju mzdy, je to, ze sa obavaju, ze
vacsina produktivnych pracovnikov odide (problém adverznej selekcie), alebo ze
pracovnici zniza svoje usilie (negativna reciprocity). V duchu averzie vodi stratam sa
predpoklada, ze hoco zvySenie miezd mbéze mat pozitivny efekt, znizenie miezd bude
zapOsobi ovela negativnejSie.

V laboratoriu sa tieto predpovede zvyc¢ajne testuju pomocou tzv. gift-exchange game.
Hra sa pouziva na vysvetlenie usilia pracovnikov a miezd poskytovanych firmami v
realnom svete. Pracovné zmluvy totiz mézeme vnimat ako ,,vymenu darcekov”.
Zamestnanci mozu pracovat viac ako je pozadované minimum v pripade Ze firmy budu
platit viac, ako je trhova mzda - teda ak sa domnievaju, ze zamestnavatel' je vocCi nim
laskavy a ponuka vySSiu ako spravodlivd mzdu.



Gift exchange
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Dvaja hraci — zamestnanec a zamestnavatel. Zamestnavatel sa musi najskér rozhodnut, ¢i prizna zamesntancovi nizku
alebo vysoku mzdu. Zamestnanec sa nasledne rozhodne, kolko Usilia vynalozi na pracu. VysSie Usilie je pre zamestnanca
nakladné, ale zaroven znamena, ze zamestnavatel ziska vyssSie prijmy.

Naklady a vynosy su zvyCajne navrhnuté tak, aby vyssie Usilie pracovnika bolo obojstranne vyhodné - t. j. dodato¢né
usilie zarobi dostatok dodatoénych vynosov, za ktoré méze zamestnavatel zaplatit dostatoc¢ne vysoku mzdu.
Zamesntanec motivovany vylu¢ne vlastnou penaznou odmenou by vSak nevynalozil Ziadne usilie, pretoze mzda je uz
stanovena a vys$Sim Usilim si iba znizuje odmenu. Pre€o by mal vzhladom na to zamestnavatel' platit vysoku mzdu?
Nemal by.

Podobne ako v hrach o dbévere, aj teoretické rieSenie gift-exchange pre racionalnych hracov predpoveda, Ze usilie
zamestnancov bude pri jednorazovych aj opakovanych interakciach minimalne. Zamestnavatel teda nie je motivovany
vyplacat vysSiu mzdu. Ak zamestnavatel vyplaca vys$Siu mzdu, je neracionalne, aby zamestnanec vynalozil dalSie usilie,
pretoze vynalozené Usilie zniZi jeho vyplatu. Preto je minimalna mzda a minimalna namaha Nashovou rovovahou tejto hry.

Vyplatna matica hry na vymenu dar¢ekov ma rovnaku Strukturu ako vyplatna matica vaznovej dilemy. Rozdiel spociva v
tom, Ze gift-exchange je tahova hra. Mnohé experimenty ukazuju, Zze pracovnici v hre vynakladaju podstatne viac Usilia,
nez je pozadované minimum. Zda sa, zZe firmy na to reaguju vy$Sou mzdou.



Wage rate

Ponuka prace -
Neoklasicky model

https://www.youtube.com/

watch?v=vGazyH6fQQ4
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Hours worked

watch?v=qyJomdyjyvM
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Behavioralne zistenia

e Behavioralne zistenia podporuju neoklasicky model:
 Kompenzované znizenie miezd znizuje usilie v Studiach ponuky prace na zvieratach
 Nekompenzované zmeny miezd generuju spatne ohybajuce sa krivky ponuky prace

e Pre l'udi vySSie jednotkové sadzby zvysuju vynalozené Usilie, samovyber do schém platenia za vykon
tieto UCinky posilfiuje. Ked sa vSak velkost bonusu vel'mi zvacsi, vykon sa moze dramaticky znizit. Tento
kontraintuitivny efekt prameni zo stresu a strachu, ze mozno nedostanete bonus (dusenie sa pod tlakom).

* Pre ludi vSak existuje Specialny pripad — dobrovolna neplatena praca. Neplatenie moze priniest vysSie
Usilie ako nizke platy. Ludi zaujima aj ,,zmysel“ ich prace.

* Pracovnici vynakladaju viac (menej) usilia, ked dostavaju vySsie (nizSie) mzdy, ale rozsah reakcii je
asymetricky. Negativna reakcia na znizenie mzdy je dvojnasobna ako pozitivna reakcia na zvysenie mzdy.
Negativna reciprocita ako odozva na znizenie miezd ma silnejsi a trvalejSi vplyv na produktivitu pracovnikov
ako pozitivna reciprocita po zvySeni miezd. Inymi slovami, pracovnici viac trestaju firmy za znizovanie miezd,
ako odmenuju firmy za zvySovanie miezd.

e \/yS$Sia mzda je teda opatovana vySSou namahou (,,vymena daréekov®). Na druhej strane, explicitné sankcie v
zmluve mozu viest k znizeniu dobrovol'nej spoluprace medzi pracovnikmi. Namiesto cukru a bic¢a je teda
mozné dosiahnut spolo¢né ciele na zaklade vzajomnej dovery a reciprocity medzi pracovnikmi a
zamestnavatelmi.



Podvadzanie a
monitorovanie

e Samoreportovanie je na pracovisku velmi bezné, najma
image e Q pri kvalifikovanych profesiach. Mali by zamestnavatelia
sledovat svojich zamestnancov, aby nepodvadzali?
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e Experimenty ukazuju, ze I'udia maju vo vSeobecnosti
odpor k podvadzaniu. Predsa len vSak maju tendenciu
trochu podvadzat, ked sa naskytne prilezitost. Obzvlast
pri ostrych diskontinuitach v odmenach. Tie ¢asto vedu
pracovnikov k tomu, aby skresl'ovali svoj vykon.

® cye weeks

O flower weeks

e Aj ked'si radi udrziavame pozitivny sebaobraz (chceme
mat pocit ze sme dobri ludia), vel'a zavisi od socialnych
noriem. Ak vSetci podvadzaju, budem podvadzat aj ja
(opice a banany).
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e \/ kazdom pripade, monitorovanie moze znizit usilie
pracovnikov (skryté naklady na kontrolu). Naopak,
nevynutitel'né sluby nadriadenych o prémiach za
~uspokojivy“ vykon pracovnika mézu vyvolat
prekvapivé mnozstvo usilia (dovera).

>



Turnaje - relativna
vykonnostna odmena

o Efektivnost

e Turnaje vo vSeobecnosti prinasaju podobné celkové/priemerné Usilie ako jednotkové mzdy, ale vacsie
rozptyly

Handicapy alebo ,afirmativne akcie“ maju tendenciu zlepSovat vykonnost turnajov v pripade nerovnosti
medzi zamestnhancami

e Rozhodnutia o vstupe do turnajov su ¢asto prekvapivo blizko k optimalnej Urovni. Vstup v§ak méze byt
niekedy nadmerny, Ciastocne kvdli priliSnej sebadbvere

e Podstupovanie rizika
e Umoznenie tym, ktori neradi riskuju, aby nevstupovali do turnajov, znizuje rozptyly vo vystupe
e Turnaje mdézu zvysit tendenciu podstupovat riziko

e Sabotaze a koluzie

e ZvySenie rozpatia turnajovych odmien moze zvysit Usilie, ale aj sabotaz - tento efekt moze byt
dostatoCne silny na znizenie celkového vykonu.

* Tajné dohody (koluzie) su pri anonymnych turnajoch s viac ako dvoma sutaziacimi zriedkavé



Timy

e Rovnaké podiely

e Pri absencii komunikacie a/alebo opakovanej interakcie funguju timy, v ktorych su ludia za timovy
vykon plateni rovnym dielom, slabo. Usilie sa po niekolkych hracich kolach dostane na nizku,
individualne racionalnu uroven. Vynutitelné zmluvy (v podstate skupinové bonusy) zvy&ajne
vysledky nezlepsSia (problémy s koordinaciou).

e ZlepSenie timového vykonu

e Ak existuje komplementarita medzi Usilim &lenov timu, strata vykonu v désledku zlyhania
koordinacie méze byt vyznamna. Stimuly zalozené na relativnych prispevkoch jednotlivych ¢lenov
k celkovému vystupu mozu vykon zlepSit. Medzi dalSie mechanizmy, ktoré funguju, patria
asymetrické stimuly (pri zachovani mzdového tajomstva) a pomalé pridavanie novych ¢lenov.

e Komunikacia v takychto situaciach moze priniest dramatické zlepsenia, ovela vacsie ako
posilnenie finanénych stimulov. NavysSe, pridanie sutazivosti medzi timami moze byt efektivnejSie
ako ktorakolvek z vySSie uvedenych stratégii (napr. timové Sporty).

e Timy sa tiez spravaju racionalnejsie ako jednotlivci. To naznacuje, ze timy sa rychlejsie ucia (viac hlav,
viac rozumu).



Diskriminacia

* Pohlavie
e Zeny dostavaju vyrazne nizsie mzdy ako muzi, a to aj vtedy, ked'su v Ulohe firmy Zeny.

e Firmam sa to nevyplaca, pretoze velky nesulad medzi pozadovanou a ponukanou mzdou vedie k
nizkemu usiliu.

e Zeny maju mensiu tendenciu sutazit.

e Vysledky v patriarchalnych spoloénostiach Uzko koreSponduju s vysledkami v zapadnych kulturach,
avSak porovnanie miezd medzi pohlaviami ide v matriarchalnej spolo¢nosti opacnym smerom.

e Krasa

* Fyzicky atraktivni pracovnici su sebavedomejSi a maju aj lepSie prezenta¢né zruénosti. VyssSia
sebadobvera tymto pracovnikom zvysSuje mzdy. Firmy ich tiez (nespravne) povazuju za schopnejsich.

e Existuje vSak aj trest za ,,krasu”, pretoze ludia o¢akavaju od atraktivnych l'udi viac a ,,potrestaju*
ich, ak sa o¢akavania nenaplnia.



Viackolove interakcie
séf-zamestnanec

* Ratchetting

e V laboratoriu mozno v uvodnych kolach interakcii medzi zamestnancom a zamestnavatelom najst
zlu¢ené rovnovahy (pooling equllibrium) na nizkych urovniach usilia, ktoré predpoveda ratchetting efekt.

e Konkurencia na trhu prace tento efekt v podstate eliminuje.

e Signaly

e V laboratoriu mozno nast silné signaly o kompetencii a vysoké urovne Usilia, ktoré predpovedaju
kariérne modely.

e |udia sa pokusaju signalizovat zamestnavatelovi nejaku osobnu charakteristiku, ako je ,,estnost”
alebo ochota tvrdo pracovat.

e |nvesticia do vzdelavania

* \\ymahatelné dlhodobé zmluvy podnecuju pracovnikov viac investovat do zru¢nosti Specifickych pre
svoju firmu

* Tieto investicie ovplyvruje aj povaha vyjednavania o mzdach a moznosti povySenia



Motivacia

Predstavte si, ze vSetky ulohy by sa dali charakterizovat v dvoch dimenziach: ,,poditatelna“ dimenzia
zahffia to, ¢o je konkrétne, dobre definované a 'ahko meratelné (pocet vyrobenych kusov, predanych
vyrobkov atd.) a ,,nepoditatel'na“ dimenzia je trochu zle definovana a tazko meratelna (zlepSenie
procesu, pomoc druhym, brilantny napad atd’).

Samozrejme, niektoré prace su pocitatelnejSie ako iné. Ked sa organizacie pokusaju vytvorit svoje
systémy odmeriovania, prvou chybou, ktoru ¢asto robia, je priliSny déraz na pocitatelny rozmer.
Manazéri su pritahovani k podmnozine uloh, ktoré su I'ahko meratel'né. V dosledku toho prilis
zdoraznuju tieto Gasti prace a odvadzaju pozornost a Usilie od nepocitatelného.

Druhou chybou, ktord manazéri ¢asto robia, je zaobchadzanie s nepoditatelnou dimenziou, ako keby
bola I'ahko poditatelna. Redukcia prace na nie€o zjednodusujuce a spocitatel'né sa ¢asto Uplne mina s
jadrom motivacie. Kolkokrat su zamestnanci hodnoteni podla poc¢tu reportov, ktoré napisali, a nie
podla kvality tychto reportov?

Pretrvavanie pohladu na pracu z industrialnej éry: trh prace je miesto, kde jednotlivci vymienaju pracu
za mzdu (bez ohl'adu na to, aka nezmyselna praca je) a zvyajne ich nezaujima, ¢o sa s ich pracou
stane, pokial' dostanu spravodlivi kompenzaciu. Rozdelenie uloh na komponenty a umoznenie ludom
Specializovat sa na drobné Casti, kisok po kusku a hodinu po hodine, prinieslo vyznamné zvySenie
efektivnosti. Ale z pohl'adu pracovnikov tento pristup znamenal, ze neboli ni¢im inym ako ozubenymi
kolesami vo velkom stroji.



Motivacia

e V znalostnej ekonomike sa v praci vo velkej miere spoliehame na déveru, angazovanost
a dobru volu — a so zvySujucou sa autonomiou kazdého ¢loveka v organizacii rastie aj
dolezitost toho, aby sa kazdy citil v spojeni s fimou. Dévera a dobra vol'a ovplyvnuju
tuzbu dosiahnut skutoény pokrok — zdrzat sa neskoro v kancelarii, odpovedat na e-
maily po¢as dovolenky, pomakat kolegovi na projekte, ktory nesuvisi s vasou pracou,
alebo cez vikend premyslat o pracovnych otazkach.

e |udi motivuje identita - maju potrebu uznania, pocitu uspechu a pocitu tvorivosti. Ked
sa ludia citia byt zapojeni a vyzyvani, citia viac dévery a autonomie; a ked ziskaju viac
uznania za svoje usilie, celkové mnozstvo motivacie, radosti a vykonu vyznamne rastie.

o |KEA efekt — ked pracujeme tvrdo a odovzdame do svojej prace viac ¢asu a usilia,
citime vaCSi pocit vlastnictva, a preto si viac uzivame aj plody tohto usilia.

e Osvedcené postupy: investovat do vzdelavania zamestnancov, poskytnut im zdravotné
benefity, investovat do pohody v praci aj mimo nej, investovat do ich osobného rastu,
poskytnut im cestu na povySenie a rozvoj v ramci firmy.



Zmysel

MEANINGLESS MEANINGFUL
WORK FEELS LIKE: WORK FEELS LIKE:

e https:// www.youtube.com/watch?v=5aH2Ppjpcho


https://www.youtube.com/watch?v=5aH2Ppjpcho

Aké druhy externych odmien su
najlepsie na pozitivhu motivaciu?

e Experiment v Inteli, 4 treatmenty

e Penazny bonus: V prvy den pracovneho cyklu privital zamestnancov
odkaz od ich Séfa: ,,Dobré rano! Ak dnes dosiahnete alebo prekrocite X
vyrobkov, dostanete Y hotovosti. Vela Stastia!”

e Poukazka na pizzu: Tentoraz Séf napisal: ,,Dobré rano! Ak dnes
dosiahnete alebo prekrodite X vyrobkov, dostanete poukazku na pizzu.
Vela stastia!"

e Kompliment: Pracovnici boli privitani spravou, ktora ich informovala, ze
ak dosiahnu alebo prekrocia svoj vyrobny ciel, dostanu od svojho Séfa
spravu s textom ,Vyborne!*

e Kontrola: Pracovnici nedostali ziadnu spravu a nebol im ponuknuty
Ziadny bonus.



Aké druhy externych odmien su
najlepsie na pozitivhu motivaciu?

Vysledky z prvého dna boli jasné. Akykolvek stimul je lepsi ako Ziaden stimul a efekty stimulov,
ktoré sa pouzili (peniaze, pizza a kompliment), sa navzajom velmi neliSili. Ale o dalSie dni?
Prejavil sa zostatkovy efekt bonusu na vykon?

V druhy den mali ludia v pefiaznom treatmente o 13,2 percenta horsi vykon ako ti v kontrolnej
skupine. ,V¢era mi trochu priplatili, takze som pracoval tvrdSie. Ale dnes mi neponukaju nic¢
Specialne, takze je mi to jedno." Na treti den to bolo o nie¢o menej pochmurne; l'udia v
penaznom treatmente, znizili svoju vykonnost iba o 6,2 percenta v porovnani s kontrolnou
skupinou. Do Stvrtého dna sa produktivita posunula spét k zakladnej hodnote. Celkovo za tyzden
viedol penazny bonusu k vysSej mzde (bonus) a 6,5-percentnému poklesu vykonu v porovnani s
kontrolnou skupinou.

Vykon v treatmente komplimentu vzrastol v prvy den o 6,6 percenta. Odtial' to pocas
nasledujucich troch dni pomaly klesalo smerom ku kontrolnej skupine. A pizza? Padla niekde
uprostred medzi penaznym bonusom a komplimentom.

Luda premyslaju a konaju v dlh§om ¢asovom horizonte, ¢o znamena, Zze manazéri musia brat do
Uvahy (a merat) nielen priamy U&inok réznych stimulov, ale aj ich oneskorené a trvalé efekty. Cim
viac prilezitosti pre zmysel a spojenie moze spolo¢nost ponuknut zamestnancom, tym tvrdsSie
budu tito zamestnanci pracovat a tym je pravdepodobnejSie, Ze ich loajalita bude trvalejSia.



Vytlacanie motivacie

Ekonomicka tedria bola postavena na myslienke, ze penazné stimuly su prvotnymi nastrojmi na prindtenie l'udi k praci.
S prichodom ekonomickej psycholdgie a behavioralnej ekondmie sa ¢oraz viac chape, Ze pre mnohé ¢innosti —
predovSetkym v dobrovolnickom sektore, ale aj v klasickych ekonomickych oblastiach - je kl'U¢ova vnutorna
motivacia.

ESte vyznamnejSie je, Ze sa pochopilo, Ze vnutorna motivacia méze byt naruSena vonkajsimi zasahmi. Tento ,,efekt
vytladenia“, sa prejavuje najma vtedy, ked sa pefiazné platby pouzivaju pri innostiach, ktoré su ¢iastoéne alebo
prevazne zaloZzené na vnutornej motivacii.

Spoliehanie sa na explicitné stimuly teda moze byt kontraproduktivne a Skodlivé, pretoze tie vytlacaju vnutornu
motivaciu a latentnu tuzbu ¢loveka urobit spravnu vec aj bez akychkolvek finanénych stimulov.

Explicitné stimuly ,,vytla¢aju“ vnatorni motivaciu, ked existuje:
e Vnutorny zaujem o ulohu
e Osobny vztah Séfom a zamestnancom
« Ucast zamestnanca na rozhodnutiach vedenia
A ked zamestnanci
e sU odmenovani iba za vykonanie Specifikovanej prace (ziadne povysenia, ceny, vyznamenania atd.)

e Vnimaju odmeny skor ako , kontrolujuce” nez ako ,podporujuce”



Ocenenia

Kedze vieme, Ze ludia tuzia po uznani, ocenenia predstavuju vhodny nastroj na zvySenie
vnutornej motivacie: ocenenia Specificky ocenuju osoby za vykon nad ramec povinnosti.

Ocenenia vyjadruju uznanie verejne, ¢im vzdavaju ocenenému uctu a davaju mu pocit
hrdosti. M6zu mat mnoho réznych podoéb - rady, krize, medaile, vyznamenania, trofeje,
certifikaty...

Ocenenia maju vyrazné vyhody oproti pefiaznej kompenzacii, pretoze zvyknu podporovat
vnutornu motivaciu, kedze darca explicitne vyjadruje, ze prijemca podal vynikajuci vykon.

Ocenenia su viditel'nejSie ako bonusy a iné penazné odmeny, pretoze sa udel'uju na
verejnosti a ¢asto pritahuju pozornost meédii. Vdaka tejto viditelnosti je signal uznania
dbéveryhodnejsi.

Tretou vyhodou oceneni je, ze ich mozno dat za Siroku Skalu uspechov. Vykon, ktory
ocenia, stac¢i Specifikovat aj vagne. Vdaka oceneniam su darcovia schopni uznat vykon,
ktory je tazké alebo nemozné presne definovat a merat.

DalSou vyhodou oceneni je, Ze mdzu posilnit oddanost zamestnancov organizacii.






Matching markets

e \V prvom cvi¢eni sme si vyskusali trh dvojitej aukcie. Zakladnym cielom tychto institUcii je spojit kupujucich a
predavajucich, aby mohli robit vzajomne vyhodné obchody. Trhy s dvoijitou aukciou su zvyc&ajne efektivne. To v
podstate znamena, ze na nich vznika najlepsiu zhoda medzi kupujucimi a predavajucimi. Skvelé! Zamerali sme sa
véak na trh, kde mal kazdy predajca na predaj to isté; tovar bol homogénny. Casto sa to zda byt vhodné;
napriklad jedna akcia v spolo¢nosti alebo jedna plechovka konkrétnej znacky koly je taka dobra ako ktorakolvek
ina, takZze kupujucemu by malo byt relativne lahostajné, od koho kupuje. V mnohych inych pripadoch vsak tovar
nie je homogénny. Napriklad Ziadne dva domy, jedla v reStauracii alebo ojazdené auta nie su Uplne rovnaké. To
znacne stazuje efektivne parovanie kupujucich a predavajucich.

* Na ilustraciu problému sa mézeme pozriet na problém priradovania pracovnikov k zamestnavatelom. V. mnohych
profesiach sa novovyuceni absolventi su¢asne snazia najst si u zamestnavatelov svoju prvu pracu. Dufame, ze
uvidime najlepsi sulad medzi pracovnikom a zamestnavatel'om, teda medzi ponukou a dopytom. Pracovnici vSak
maju roézne preferencie v tom, kde by radSej pracovali, a zamestnavatelia maju r6zne preferencie v tom, koho by
najradSej zamestnali. Vel'mi l'ahko sa z toho stane chaos, skveli kandidati nedostanu ziadne ponuky a skveli
zamestnavatelia zistia, Ze ich ponuky nikto neprijima. Ziskat najlepSiu zhodu nie je ani zdaleka jednoduché. Jedna
z profesii, ktora sa tvrdo snazila rieSit tento problém, je ta lekarska.

* Problém v lekarskej profesii je zosuladit novovyskolenych lekarov s nemocnicami, ktoré su ochotné ich
zamestnat. Aby sme si ukazali, aké problémy mozu nastat, mézeme sa pozriet na skusenosti zo Spojenych Statov.
Pred rokom 1945 bol trh pre novych lekarov decentralizovany, nie€o ako trh s dohadovanymi cenami. Vysledkom
bolo priskoré uzatvaranie zmluv. Najlepsi Studenti boji prijimani skér a skér, kedze nemocnice sa snazili ziskat
najlepsich kandidatov skor, ako to urobili ktokol'vek iny. Nakoniec boli Studenti prijimani dva roky pred promaociou.
Znamenalo to, Ze nemocnice prijimali Studentov skor, ako mali moznost vidiet, aki dobri v skutoénosti su. Zaroven
Studenti v tom Case eSte nevedeli, aky typ mediciny by najradSej praktizovali. To je neefektivne.



Matching markets

V roku 1945 sa lekarske fakulty spoijili, aby sa pokusili situaciu zlepsit, ale vyvstal novy problém. Tentoraz
kandidati, ktori mali ponuky z jedného miesta, pockali, ¢i dostanu ponuku na preferovanom mieste. M6ze to
zniet rozumne, ale ak to robia vSetci, potom vSetci ¢akaju, kym sa ostatni rozhodnu. Do kone¢ného terminu
prijatia sa ni¢ nedeje a potom nasleduje zhon na poslednu chvilu a rozhodnutia sa prijimaju bez ¢asu na
rozmyslenie. To je tiez neefektivne.

V roku 1952 bol zriadeny National Resident Matching Program ako centralny clearingovy Ustav pre prihlasky.
Od roku 1998 program pouziva algoritmus navrhnuty ekondmami, najma Alvinom Rothom, a tento proces je
ovela efektivnejsi.

Po procese rozhovorov a navstev lekari predlozia rebri¢ek svojich preferovanych nemocnic a nemocnice
predlozia rebri¢ek svojich preferovanych lekarov. Potom sa pouzije nie€o ako algoritmus odlozeného prijatia.
Algoritmus je nasledovny: kazdému lekarovi je pridelena nemocnica podla jeho prvej volby. Pracovné miesta
v kazdej nemocnici su potom obsadené najpreferovanejSimi lekarmi, z tych, ktori si dand nemocnicu zvolili.
Ostatni lekari su odmietnuti. Kazdy lekar, ktory bol v tomto kroku odmietnuty, je prideleny k nemocnici podl'a
svojho druhého vyberu. Posty kazdej nemocnice sU potom opéat obsadené najpreferovanejSimi lekarmi danej
nemocnice, atd.

Experimenty vyhody algoritmu odlozenej akceptacie potvrdzuju. Po tom, ¢o sa algoritmus ukazal ako
uspesny pri priradovani lekarov k nemocniciam sa zacal pouzivat aj v inych oblastiach, ako je priradovanie
potencialnych Studentov k Skolam. (Najva&Sou zahadou je, pre¢o to ekondmovia nepouzili vo svojej vliastne;
profesii, aby priradili PhD. absolventov k univerzitam). V roku 2012 Alvin Roth ziskal Nobelovu cenu za
ekondmiu ,,za tedriu stabilnych alokacii a dizajnu trhu”.
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tinder




1ST CHOICE 2ND CHOICE 3RD CHOICE
Ross Rachel Phoebe Monica
Chandler Rachel Monica Phoebe
Joey Phoebe Rachel Monica

1ST CHOICE 2ND CHOICE 3RD CHOICE
Rachel Joey Ross Chandler
Phoebe Ross Chandler Joey
Monica Joey Chandler Ross




1ST CHOICE 2ND CHOICE 3RD CHOICE
Ross Rachel Phoebe Monica
Chandler Rachel Monica Phoebe
Joey Phoebe Rachel Monica

—} Ross — Rachel

Chandler — Monica

Joey — Phoebe

1ST CHOICE 2ND CHOICE 3RD CHOICE
Rachel Joey Ross Chandler
Phoebe Ross Chandler Joey
Monica Joey Chandler Ross

sl Rachel — Joey

Phoebe — Ross

Monica — Chandler




Suhrn

Laboratérne experimenty su vynikajucim nastrojom na skumanie trhu prace a interakcii na fiom
prebiehajucich, pretoze umozniuju kontrolu nad prvkami prostredia, ktoré je v teréne tazké alebo nemozné
merat.

Vo vSeobecnosti experimentalne vysledky podporuju neoklasicku tedriu ponuky prace, dokonca sa
pozoruje spatné ohybanie ponukovej krivky.

VyS$Sia mzda je opatovana vysSim usilim (,vymena daréekov®).

Turnaje vo vSeobecnosti vyvolavaju podobnu uroven efektivnosti ako jednotkové odmerniovanie, prinasaju
vS8ak aj vacsie rozptyly

Konkurencia medzi timami a komunikacia vo vnutri timov su hlavnymi faktormi, ktoré zvysuju vykon timu

Motiva¢na schéma, ktora viac odmenuje niektoreé ulohy pred inymi, narusa celkovu efektivitu, ak sa ulohy
dopinajd

Diskriminacia na zaklade pohlavia alebo krasy je sp6sobena najméa stereotypmi

Dobré motivacné schémy chapu efekt vytlacania a fakt, ze stimuly iné ako mzda mozu vyrazne ovplyvnit
ponuku prace (napr. prirodzena radost, pocit Uspechu, komplimenty, ocenenia, dary...)



Lekcia leadershipu od
tancujuceho typka

e https://www.youtube.com/watch?v=fW8amMCVAJQ
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