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Behavioralne zistenia

* Behavioralne zistenia podporuju neoklasicky model:
e Kompenzované znizenie miezd znizuje Usilie v §tudiach ponuky prace na zvieratach
* Nekompenzované zmeny miezd generuju spatne ohybajlce sa krivky ponuky prace

e Pre ludi vy$Sie jednotkové sadzby zvysSuju vynaloZené Usilie, samovyber do schém platenia za vykon tieto U¢inky posilfuje. Ked
sa v§ak velkost bonusu vel'mi zvacsi, vykon sa mdéze dramaticky znizit. Tento kontraintuitivny efekt prameni zo stresu a strachu,
Zze mozno nedostanete bonus (dusenie sa pod tlakom).

e Dusenie sa pod tlakom

* Trestné hody v basketbale: UspesSnot klesa so zvySujucim sa tlakom (napr. ked sa do konca zapasu ostava malo ¢asu a ked’
je rozdiel v skore velmi tesny) a tiez pri druhom hode, ak bol prvy hod nevydareny

» Profesionalny biatlon: aj najlepsi biatlonisti aj biatlonistky minu vyrazne viac striel, ked sutazia vo svojej krajine, ako ked'
sutazia v zahranici

» Pre ludi vSak existuje Specialny pripad — dobrovol'na neplatena praca. Neplatenie moZe priniest vyssie Usilie ako nizke platy. Ludi
zaujima aj ,zmysel“ ich prace.

e Pracovnici vynakladaju viac (menej) Usilia, ked dostavaju vyssie (nizSie) mzdy, ale rozsah reakcii je asymetricky. Negativna reakcia na
znizenie mzdy je dvojnasobnd 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 odmeriuju firmy za zvySovanie miezd.

» \/y$Sia mzda je teda opatovana vyssim usilim (,vymena darcekov”). Na druhej strane, explicitné sankcie v zmluve moézu viest k znizeniu
dobrovol'nej spoluprace medzi pracovnikmi. Namiesto cukru a bi¢a je teda mozné dosiahnut spolo¢né ciele na zaklade vzajomnej

dovery a reciprocity medzi pracovnikmi a zamestnavatel'mi.
y 9] y p



Podvadzanie a
monitorovanie

e Samoreportovanie je na pracovisku vel'mi bezné, najméa
image o Q pri kvalifikovanych profesiach. Mali by zamestnavatelia
sledovat svojich zamestnancov, aby nepodvadzali?
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e Experimenty ukazuju, ze ludia maju vo vSeobecnosti
odpor k podvadzaniu. Predsa len vS§ak 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).

e V kazdom pripade, monitorovanie moze znizit usilie
pracovnikov (skryté naklady na kontrolu). Naopak,
nevynutitel'né sluby nadriadenych o prémiach za
,uspokojivy“ vykon pracovnika mozu vyvolat
prekvapivé mnozstvo usilia (dovera).
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Stastie/Nahoda

Ovplyvnuje hodnotenie vykonu Stastie? Vo futbale sa lopta moze od ty¢e odrazit do branky a skondit
golom, ale aj mimo brany. Tato situacia vytvara prirodzeny kvazi-experiment, pretoze hraci s podobnou
akciou (strela, ktora zasiahne ty¢) maju rézne vysledky (gol/bez goélu).

Data ukazuju, ze takéto Stastie (alebo smola) nadmerne ovplyviuje rozhodnutia trénerov o tom, kolko &asu
na ihrisku hracovi daju. Tiez ovplyviuje hodnotenia individualnych vykonov hracov od Sportovych
novinarov.

A Co tréneri? Aky je ich vplyv na vykonnost timu a ako ich kariéry ovplyvni Stastie alebo smola? Van Ours a
Van Tuijl (2016) skimaiju pric¢iny a désledky vymien futbalovych trénerov pocas sezony. Na zaklade udajov
stavkovych kancelarii vypodcitavaju rozdiel medzi o¢akavanym a skutoénym vykonom timu (teda nie¢o ako
"kumulativne stastie/smola“). Data z najvysSej holandskej profesionalnej ligy za 14 sezon ukazuju, ze
odvolanie trénera sa da predpovedat na zaklade kumulativnej smoly.

ZlepSuje odvolanie trénera vykonnost timu? Vysledky ukazuju, Zze odvolanie trénera na vykonnost timu,
velky vplyv nema. To by naznacovalo, Ze aj vplyv manazérov na vykonnost firmy méze byt zanedbatelny.

Flepp a Franck (2021) vo svojej analyze rozliSuju medzi odvolanim trénera po naozaj slabych vykonoch timu
(rozumné odvolanie) a odvolanim po zdanlivo slabych vykonoch v désledku smoly (nerozumné odvolanie).
Rozumné odvolania zlepsuju nasledné vykony v porovnani s kontrolnou skupinou neodvolanych trénerov s
podobne zlymi vykonmi, zatial' €0 nerozumné odvolania nasledny vykon v porovnani s kontrolnou skupinou
s podobnym retazcom smoly nezlepsuiju.



Turnaje - relativna
vykonnostna odmena

o Efektivnost

e Turnaje vo vSeobecnosti prinasaju podobné celkové/priemerné usilie ako jednotkové mzdy, ale vacsie rozptyly. Handicapy alebo
wafirmativne akcie“ maju tendenciu zlepSovat vykonnost turnajov v pripade nerovnosti medzi schopnostami pracovnikov.

» Pripadné prinosy konkurencie teda zavisia hlavne od relativnych schopnosti pracovnikov, kedze velké rozdiely v zru¢nostiach medzi
pracovnikmi mozu viest jednotlivcov k tomu, aby svoje Usilie skor znizili ako zvysili.

 |dealnym prostredim na testovanie tejto domnienky by bolo prostredie s velkymi rozdielmi v zruénostiach a l'ahko pozorovatelnymi
individualnymi vystupmi. Co tak napriklad golf? Studie ukazuju, ze pritomnost superhviezdy v golfovom turnaji naozaj zaprigitiuje
slabsie vykony ostatnych. Ak sa turnaja zUc¢astriuje goflova superhviezda (v minulosti napr. Tiger Woods), golfisti v prirmere hraju v
prvom kole o 0,2 Uderu a celkovo za turnaj o 0,8 Uderu horSie, ako ked sa na turnaji superhviezda neobjavi.

* Rozhodnutia o vstupe do turnajov su ¢asto prekvapivo blizko k optimalnej Urovni. Vstup vSak méze byt niekedy nadmerny, ¢iastocne
kvoli priliSnej sebadbvere

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

» Sabotaze a koluzie

e ZvySenie rozpdatia turnajovych odmien mdze zvysit Usilie, ale aj sabotaz - tento efekt mbze byt dostatocne silny na znizenie
celkového vykonu.

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



Timy

Su niektori ludia lepsi timovi hraci ako ini? V laboratérnych experimentoch su niektori jednotlivei dovodom, Ze ich tim prekracuje svoj
predpokladany vykon. Tito "timovi hraci" skéruju vyrazne vysSie v merani socialnej inteligencie, ale neliSia sa od netimovych hracov v
inych dimenziach, ako je IQ, pohlavie, osobnost a vzdelanie. Socialne zru¢nosti jednotlivcov zlepSuju vykonnost timu priblizne rovnako
ako IQ.

Podobné efekty vieme namerat pri pozorovani profesionalnych tenistov, ked' hraju dvojhru vs. Stvorhru. Predpoklad identifikacie efektu
timovych zru¢nosti je, Zze hraci pouzivaju svoje Sportové zruénosti v oboch situaciach, ale timové zru¢nosti len vo Stvorhre. Porovnanim
sblovej produktivity daného hrac¢a s jeho pridanou hodnotou k timovej produkcii vieme ukazat, Ze timovi hrac¢i naozaj existuju. Timové
zruénosti dokazu vysvetilit priblizne polovicu Uspechu v Stvorhre.

Rovnaké podiely

* Pri absencii komunikacie a/alebo opakovanej interakcie funguju timy, v ktorych su ludia za timovy vykon plateni rovnym dielom,
slabo. Usilie sa po niekol'kych hracich kolach dostane na nizku, individualne racionalnu droven. Vynutitelné zmluvy (v podstate
skupinové bonusy) zvyCajne vysledky nezlepsia (problémy s koordinaciou).

ZlepsSenie timového vykonu

* Ak existuje komplementarita medzi Usilim ¢lenov timu, strata vykonu v dosledku zlyhania koordinacie méze byt vyznamna.
Stimuly zalozené na relativnych prispevkoch jednotlivych ¢lenov k celkovému vystupu mézu 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, ovel'a vacsie ako posilnenie finanénych stimulov. Navyse,
pridanie sutazivosti medzi timami méze byt efektivnejSie ako ktorakolvek z vy$Sie uvedenych stratégii (napr. timové Sporty).

» 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.

» Vysledky v patriarchalnych spoloénostiach Uzko koreSponduju s vysledkami v zapadnych kultdrach,
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 zrucnosti. VysSia
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 oCakavania nenaplnia.



Motivacia

Predstavte si, ze vSetky ulohy by sa dali charakterizovat v dvoch dimenziach: ,,pocditatelna“ dimenzia
zahfma to, ¢o je konkrétne, dobre definované a lahko 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 poditatel'nejSie 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 ¢asti prace a odvadzaju pozornost a usilie od nepocitatel'ného.

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 poctu 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 zvy€ajne ich nezaujima, ¢o sa s ich pracou
stane, pokial' dostanu spravodlivi kompenzaciu. Rozdelenie Uloh na komponenty a umoznenie ludom
Specializovat sa na drobné &asti, kusok 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 voél'a ovplyviuju
tuzbu dosiahnut skutoény pokrok — zdrzat sa neskoro v kancelarii, odpovedat na e-
maily po¢as dovolenky, pomakat kolegovi na projekte, ktory nesuvisi s vasSou 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.



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: ,,Dobre rano! Ak dnes dosiahnete alebo prekrocite X
vyrobkov, dostanete Y hotovosti. Vela Stastia!”

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

 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. Akykol'vek 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 penaznom 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 ni¢
Specialne, takze je mi to jedno." Na treti deri to bolo o nieGo menej pochmurne; ludia v
pefaznom treatmente, znizili svoju vykonnost iba o 6,2 percenta v porovnani s kontrolnou
skupinou. Do Stvrtého dna sa produktivita posunula spat k zakladnej hodnote. Celkovo za tyzden
viedol pefiazny bonusu k vy$Sej 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.

"'uda premysl'aju a konaju v dlh§om ¢asovom horizonte, ¢o znamena, ze manazéri musia brat do
Uvahy (a merat) nielen priamy Ug&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 teoria bola postavena na myslienke, ze penazné stimuly su prvotnymi nastrojmi na prindtenie l'udi k praci.
S prichodom ekonomickej psychologie 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, Zze vnutorna motivacia méze byt narusena vonkajsSimi zasahmi. Tento ,,efekt
vytlacenia®, sa prejavuje najma vtedy, ked sa pefiazné platby pouzivaju pri Einnostiach, ktoré su Ciasto¢ne alebo
prevazne zalozené 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 akychkol'vek finanénych stimulov.

Explicitné stimuly ,,vytlacaju“ vnatornu motivaciu, ked' existuje:
e Vnutorny zaujem o ulohu
e Osobny vztah §éfom a zamestnancom
« Ugast zamestnanca na rozhodnutiach vedenia
e A ked zamestnanci
e sU odmenovani iba za vykonanie Specifikovanej prace (Zziadne povysenia, ceny, vyznamenania atd.)

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



Zmiesane signaly v praci

o Existuje mnoho prikladov stimulov, ktoré vysielaju zmieSané signaly a nakoniec tak vedu k inému vysledku
oproti zamyslanému. Takychto chyb sa pri navrhovani stimulov ¢asto dopustaju aj velké spolo¢nosti.

o Zoberme si ako priklad manazéra, ktory svojim zamestnancom v call centre zdorazriuje, ze "starostlivost o
zakaznika je pre nasu spolo¢nost prioritou". Ide o signal tykajuci sa hodnoét. Teraz si vSak predstavte, ze tento
manazér nastavi stimuly tak, Ze zamestnanci su plateni podl'a poétu prijatych hovorov.

o Takéto stimuly vysielaju Uplne iny signal o tom, ¢o manazér chce: rychlost, ktora ide na ukor kvality. Rozdiel
medzi hodnotami a oakavaniami manazéra vysiela zamestnancom zmieSané signaly, ktoré sposobuju, Zze su
zméteni.

» \ysledok je vSak jednoduchy: zamestnanci budu ignorovat, o manazér hovori, a radSej budu maximalizovat
svoj individualny vykon a penazny zisk, na zaklade stimulov.

e Priklady zmieSanych signalov:

Zdorazriovanie timovej prace, ale motivovanie k individualnemu uspechu (napr. Sport, mentoring).

Zdoéraznovanie dlhodobych ciel'ov, ale motivovanie ku kratkodobému Uspechu (napr. “Vyucba na test”).

Zdoraznovanie inovacii a dolezitosti riskovat, ale trestanie nelspechu.

Zdoraznovanie kvality, ale stimuly za kvantitu (napr. taxikari, lekari, vyskumnici)



Manazment zmeny

Zmena z pohladu biznisu Zmena z pohladu l'udi
Identifikacia potrieb /prilezitosti Awareness (Uvedomenie)
Definicia projektu Desire (Chut)

Dizajn rieSenia Knowledge (Znalost)
Tvorba (a testovanie) rieSenia Ability (Schopnost)

Implementacia rieSenia Reinforcement (Posilnovanie)



Manazment zmeny

Aby v organizacii mohla prebehnut vyrazna zmena, musia sa zmenit vsetci jednotlivci.
To znamena, Ze na to, aby sme ovplyvnili zmeny v nasich organizaciach, podnikoch a
komunitach, musime najprv pochopit, ako ovplyvnit zmenu u jednotlivca.

Uvedomenie si dovodov na zmenu - malo by byt cielom alebo vysledkom rannej
komunikacie suvisiacej s organizacnou zmenou.

Tuzba zapojit sa a podielat sa na zmene - je cielom alebo vysledkom sponzorstva a
manazmentu konfliktu/odporu.

Vedomosti o tom, ako sa zmenit - su cielom alebo vysledkom Skoleni a koucingu.

Schopnost realizovat alebo implementovat zmenu na pozadovanej vykonnostnej
urovni - je cielom alebo vysledkom dalSieho kouCovania, praxe a ¢asu.

Posilhovanie sp6sobom, ktorym zmena ostane trvala - je ciellom alebo vysledkom
merania osvojenia, napravnych opatreni a ocenenia uspesnej zmeny.



Awareness

« Announce the change to
employees well ahead of
time.

» Explain your reasoning
behind the change,
including current pain
points and potential ROI
of the new solution.

» Give employees an
opportunity to ask
questions and make
suggestions.

Desire

» Gauge employees’
reactions to the change.

* |dentify champions.

« If employees are resistant
or indifferent, address
their concerns or show
them how the change
benefits them personally.

Enablement zone

Knowledge

* Provide training or
coaching to show what
employees need to do
after the change takes
place.

» Address any skill gaps.

» Offer resources, such as
process flowcharts, that
employees can reference
later on.

Ability

Schedule practice runs
before the change is fully
implemented.

Monitor performance
immediately following the
change and provide
constructive feedback.
Set reasonable goals and
metrics at the start.
Adjust processes as
necessary.

Reinforcement

* Monitor the change over
time to ensure it fulfills
your desired outcome.

* Use positive feedback,
rewards, and recognition
to encourage employees
to keep following the new
process.

Engagement zone




Lekcia leadershipu od
tancujuceho typka

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



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

Matching markets

* V jednom z cvi¢eni sme si vyskusali (alebo si eSte vyskusame) trh dvojitej aukcie. Zakladnym cielom tychto
institucil je spoijit kupujucich a predavajucich, aby mohli robit vzajomne vyhodné obchody. Trhy s dvojitou aukciou
su zvycCajne efektivne. To v podstate znamena, Ze na nich vznika najlepsiu zhoda medzi kupujucimi a
predavajucimi. Skvelé! Zamerali sme sa vSak 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 ktorakol'vek ina, takze 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 rovnakeé. To zna¢ne stazuje efektivne parovanie kupujucich a predavajucich.

e Na ilustraciu problému sa mdézeme pozriet na problém priradovania pracovnikov k zamestnavatelom. V mnohych
profesiach sa novovyuceni absolventi su¢asne snazia najst si u zamestnavatel'ov svoju prvu pracu. Dufame, ze
uvidime najlepsi sulad medzi pracovnikom a zamestnavatel'om, teda medzi ponukou a dopytom. Pracovnici vSak
maju rozne preferencie v tom, kde by radSej pracovali, a zamestnavatelia maju r6zne preferencie v tom, koho by
najradSej zamestnali. Vel'mi I'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 skor a skor, kedZze nemocnice sa snazili ziskat
najlepsSich kandidatov skér, ako to urobili ktokol'vek iny. Nakoniec boli Studenti prijimani dva roky pred promociou.
Znamenalo to, ze nemocnice prijimali Studentov skér, 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 spaijili, aby sa pokusili situaciu zlepsit, ale vyvstal novy problém. Tentoraz
kandidati, ktori mali ponuky z jedného miesta, poc&kali, ¢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 podla
svojho druhého vyberu. Posty kazdej nemocnice sU potom opat 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 vlastnej
profesii, aby priradili PhD. absolventov k univerzitam). V roku 2012 Alvin Roth ziskal Nobelovu cenu za
ekonomiu ,,za teodriu 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




