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* Doted jsme se bavili o mzde jako odmené za praci a nezabyvali

jsme se detaily zaméstnaneckeho kontraktu mezi pracovnikem
a firmou

« V této prednasSce budeme zkoumat ruzné druhy
zamestnaneckého kontraktu

o Jaké jsou vyhody a nevyhody riznych odménovacich schémat?

o Jaka bude self-selekce pracovniki mezi firmy s ruznymi odménovacimi
schématy?

o Jak budou ruzna odménovaci schémata ovliviiovat produktivitu
pracovniku a zisk firmy?

o Za jakych okolnosti bude firma nabizet ten Ci onen odménovaci system?
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O ¢em se dnes buderhé bavit

« Ukolova mzda

« Casova mzda

* Bonusy, sdileni zisku a tymova spoluprace

* Turnaj - soutéz o povyseni

« Odménovani manazeru — principal-agent problém

« Kontrakt s odloZzenou kompenzaci - postupné zvysSovani mzdy

« Efektivhostni mzdy
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Zakladni predpoklady

 Firma nabizi takové odmeénovaci schéma, které vede k
nejvyssimu zisku

* Pracovnik si vybere takové odmenovaci schema, ktere vede k
nejvyssi urovni uzitku
o Kladny uzitek ze spotreby (financovane vydelkem)

o Zaporny uzitek z vynalozeného pracovniho usili



Ukolova mzda

« Ukolova mzda znamena, Ze pracovnik je placen na zakladé
vykonu, tj. kolik jednotek produkce vyrobi.

* Firmy vyuzivaji ukolovou mzdu, pokud je snadné (nenakladnée)
monitorovat vykon pracovniku.

« Tento system pritahuje nejvice schopné pracovniky a motivuje
k velkému usili.



Ukolova mzda a pracovni usili

Dolary

MC MC)\pig

- MR

q 9 ABLE Produkce

Ukolova mzda je r dolar(, takze mezni
prijem pracovnika z vyrobeni dodatecné
jednotky produkce je roven r.

Pracovnik ma zaporny uzitek z
produkovani vyrobku, coZ znazoriuje
rostouci kfivka meznich nakladua usili.

Pracovnik si vybere takovou uroven
usili, u které se mezni naklad rovna
meznimu prijmu, Cili g* jednotek.
Schopnéjsi pracovnici Celi niz§im
meznim nakladum a diky tomu
produkuji vice.



Casova mzda

« Casova mzda znamena, Zze pracovnikovi je placena fixni
castka za Casovou jednotku, behem které pracuje, jako
napriklad hodinova mzda.

. Casova mzda se pouziva v pfipadech, kdy je pro firmu
nemozné nebo prilis nakladne sledovat presne vykon
jednotlivych pracovniku.
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Casova mzda a pracovni usili

Predpokladame, Ze firma nedokaze pfesné pozorovat vykon
jednotlivych pracovnikal.

 Predpokladejme ale, Ze existuje néjaka minimalni Uroven
produkce g, kterou firma dokaze pozorovat.

o Jestli pracovnik pfiSel do prace, atd.
* Pokud pracovnik nesplni tuto uroven, bude vyhozen.

» Kazdy pracovnik bude produkovat pfesné g a ne vic.

o VySS[ urovefi produkce je pro pracovnika nakladna (co se tyte usill) a
neexistuje Zzadna finanéni motivace, aby produkoval vic nez minimum q.
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Usili a schopnosti pracovniku:

Uzitek

Pracovnici s
ukolovou mzdou

Pracovnici s
¢asovou mzdou

/

Schopnosti

Pracovnik A

*

X Pracovnik B

Ukolova vs ¢asova mzda

Pri Casovée mzdé budou vsichni pracovnici,
bez ohledu na sveé schopnosti, vynakladat
stejné minimalni usili.

Pri ukolové mzde budou schopnegjsi
pracovnici produkovat vic (maji nizsi
mezni naklady usili) a budou mit vyssi
vydélek a tedy i uzitek.

Pracovnici s vice nez x* jednotkami
schopnosti si vyberou praci s ukolovou
mzdou a ti méne schopni si vyberou praci
S casovou mzdou.



Usili a schopnosti pracovniku:
Ukolova vs Casova mzda

* Implikace: Pracovnici placeni ukolovou mzdou budou ceteris
paribus vydelavat vic nez pracovnici placeni Casovou mzdou

o Jsou schopnejsi
o Vic se snazi
« Empiricky se to pozoruje (viz odkazy v ucebnici)
o Obuvnictvi: pracovnici s ukolovou mzdou vydélavaji o 13 % vice
o Odevnictvi: pracovnici s ukolovou mzdou vydélavaji o 15 % vice

o Autoopravny: pracovnici s ukolovou mzdou vydélavaji o 20 % vice
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Automobilova skla a ukolova mzda

« Safelite Glass Corporation — nejvéetsi vyrobce automobilovych
skel v USA

* Do roku 1994 pracovnici placeni hodinovou mzdou
nesouvisejici s vykonem na pracovisti

 Béhem let 1994-1995 zavedli ukolovou mzdu (20 dolaru za kus)

* Pocitacovy system shromazdoval detailni data pred i po
zavedeni ukolove mzdy

o Prumérny pocCet skel vzrostl o0 20 %

o Prilakalo to schopnéjsi pracovniky — nové najati pracovnici byli o 20 %
produktivnéjSi nez pracovnici najmuti pred rokem 1994

o Zisk firmy vzrostl
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Ukolova mzdy - vyhody

« Dosavadni vyklad: ukolova mzda je vyhodna
o Pritahuje schopnéjsi pracovniky
o Pracovnici se vic snazi
o Mzda je primo navazana na vykon
o Snizuje se moznost diskriminace

o ZvySuje se produktivita ve firmé

* ProcC se toto odmenovaci schéma nepouziva na trhu prace
casteji?
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Nevyhody ukolove mzdy

* Problematické, pokud je mnozstvi produkce vysledkem
tymového usili.
o Ukolova mzda muze sice byt nastavena podle produkce tymu, pak
ovsSem vznika problem Cerného pasazéra

* Pracovnici placeni za kus mohou uprednostniovat kvantitu pred
kvalitou.

o Kvalita produkce muze sice byt jednim z faktort ukolové mzdy, v
takovém pripadeé to ovSem zvysuje naklady na monitorovani vykonu.
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Nevyhody ukolove mzdy

* U ukolové mzdy mohou pfijmy pracovniku vyznamné kolisat, a
to i diky faktorum, které pracovnik nemuze ovlivnit.

o Ukolova mzda u sbéru ovoce: vydélek je ovlivnén jak snahou, tak
pocasim

o Pokud jsou pracovnici averzni k riziku, budou vice preferovat Casovou
mzdu, kde jsou “pojisténi” proti témto vykyvum a maji garantovan staly
tok vydélku.

o Aby v takovém pripade firmy prilakaly pracovniky na ukolovou mzdu,
musi je za tyto fluktuace kompenzovat vyssi mzdou.

o Tento kompenzujici rozdil snizuje firme zisk a vede k tomu, ze ceteris
paribus méné firem bude nabizet ukolovou mzdu
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Nevyhody ukolove mzdy

« Ratchet efekt (zarazkovy efekt)

@)

Predpokladejme, ze pracovnici placeni ukolovou mzdou neoCekavané
vyrobi vic.

Firma to muze interpretovat tak, ze prace zfejmé neni tak namahava jak
si mysleli a ze pracovnikim plati za kus pfFiliS mnoho.

Firma muaZze ukolovou mzdu snizit a pracovnik nyni musi pracovat
usilovneéji, aby si vydelal tolik co pred tim.

Obava, aby se neoCekavane vysSi souCasny vykon nestal normou do
budoucna

Snizuje to motivaci zavadéet technologicka zlepseni
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Ratchet efekt a ukolova mzda

* Firma platici ukolovou mzdu dokaze ratchet efekt eliminovat,
pokud se dokaze kredibilne zavazat, ze ji nebude snizovat.

 Lincoln Electric — svarec¢ske nacini a roboti

o Firma pouziva ukolovou mzdu a garantuje zaméstnani vSem svym
pracovnikim - celkové vydélky mohou v recesi dramaticky klesnout, ale
zadny z pracovniku neztrati praci

o Pracovnici vydélavaji dvojnasobek toho co jinde a firma si to muze
dovolit, protoZze ma nizké naklady na vyrobu

o Dusledek drobnych zlepSeni ve vyrobnim procesu pochazejicich ze
strany zaméstnancu

o Fluktuace pracovniku je velmi mala — tato technologicka zlepSeni
neopousti firmu
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Bonusy, sdileni zisku a tymova spoluprace

* Firmy Casto vyuzivaji k odmenovani produktivnejsich
pracovniku bonusy (odmény, prémie) a ne ukolovou mzdu

* Bonus je odmena vyplacena nad zakladni plat a Casto souvisi s
vykonem pracovnika nebo firmy v predchazejicim obdobi

* Pokud jsou odmény navazany na vykon firmy, jedna se v
podstaté o formu sdileni zisku.

* Oproti tomu, kdy je plat primo navazan na vykon jednotlivce,
sdileni zisku muze vytvaret problém ¢erného pasazéra.

 Empiricka evidence: programy sdileni zisku zvysuji produktivitu

o Firmy v USA: zavedeni programu sdileni zisku zvysilo produktivitu 0 4 -5 %
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Continental Airlines a motivacni odmeny

 Behem 80-tych let CA jednou z nejhorsich aerolinek v USA
o 2x musela vyuzit konkurz (Upadkové rizeni)
o Pokud nebyla v konkurzu neméla zisk

o posledni v hodnoceni aerolinek podle (i) stiznosti cestujicich, (ii)
manipulace se zavazadly a (iii) v€asnosti pfilett

* 1994 -1996: novy management schvalil motivacni program

o Odména 65% pro kazdého zaméstnance, pokud se u véasnosti pfiletd
umisti mezi 5 nejlepSimi v daném mesici

o zména v roce 1996: odména 65%, pokud se umisti na 2. nebo 3. misté,
odména 100% pokud se umisti na prvnim misté
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Continental Airlines a motivacni odmeny

* Na nékterych letistich CA zaméstnanci zodpovedni za vsechny
cinnosti (treatment group)

* Na néekterych letiStich museli nekteré Cinnosti outsourcovat z
jinych spolecnosti (control group)

o Na zamestnance jinych spoleCnosti se tento motivacni program
nevztahoval

« VCasnost pfiletu se zvySila a u treatment group byla o 3.4
procentnich bodu vétsi

* Motivacni program se sam zaplatil, diky niZz§im nakladum na
preplanovani letu u cestujicich, ktefi zmeskali spojeni
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Turnaj

 V nékterych situacich neni odménovani pracovniku zalozeno

v s

na absolutnim meritku produktivity, ale relativnim srovnani
pracovniku podle zebfricku (turnaje)

« Turnaj se pouziva, pokud je mnohem jednodussi urcCit relativni
poradi pracovniku nez absolutni hodnotu jejich produktivity.

« Typickym pripadem muze byt odmenovani sportovcu

o Schopnosti hraCe na prvnim a tfetim mistée se nemusi moc lisit, presto
vitéz vydéla mnohem vic nez ten na tretim mistée
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Turnaj - Soutez o povyseni
« DalSim pfipadem muze byt odménovani vrcholovych manazeru
velkych firem

o feditel (CEO) vydélava vyrazné vic nez zastupce reditele
e Soutéz o povyseni v techto firmach ma charakter turnaje

o Vyzkum v USA: povyseni ze zastupce reditele na reditele zahrnuje
zvysSeni platu o 142 %

o Neda se tvrdit, ze by se tomuto Clovéku ze dne na den tak moc zvysila
hodnota mezniho produktu prace

* Pracovnici vynakladaji vetsi usili, pokud rozdil mezi
odménou pro vitéze a pro ostatni je velky. To je ten duvod,
procC se turnaje pouzivaiji.
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Turnaj a pracovni usili

Dolary
Krivka meznich nakladu udava

MC ujmu z dodatecné jednotky usili
venovane turnaiji.

Y MR
Pokud je rozdil ve vydelku mezi
prvnim a drunhym mistem velky,
mezni prijem z dodatecné jednotky
X MR, o usili je také velky (MR cn)-

Pracovnik v takovem pripade
venuje turnaji vice usili.

Flow Fuign  Usili
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Turnaje a usili: empirie

* Dostihy: pokud je velky rozdil mezi odméenou na prvnim a
druném misté, pak zokej s Sanci na vitézstvi ma v druhé pulce
zavodu vyrazne lepsi Cas

* Golf: PGA turnaje - velka ¢ast odmény jde prvnim mistum

« ZvySeni celkové odmény o 100 000 dolaru snizuje skoére hracu
o 1.1 uderu
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Nevyhody turnaje

e Hraci se mohou pred turnajem domluvit na rozdeleni vyhry a
nemusi se diky tomu tolik snazit

o relevantni u sportu, hife predstavitelné u CEO

« Velky rozdil v odménach muze vytvaret motivaci sabotovat usili
dalSich pracovniku.

o V USA je lékarskou komorou omezen pocet studentld mediciny,
dostudovani lekafi pak diky tomu maji velmi vysoke platy, dostat se na
prislusnou VS je podobné jako vyhrat v turnaji

o Uchazedi o VS si &asto navzajem kontaminuji nebo ni¢i experimenty v
laboratorich

« V organizacich, kde pracovnici mohou jednoduse nicCit vystup
ostatnich, prirozene vznika rovnostarske odmenovani
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Odmeny vrcholovych manazeru
(CEQOs): principal-agent problem

_

* Pokud je oddeleno vlastnictvi firmy od jejiho fizeni, coz je Casty
pripad velkych spolecnosti, vznika principal-agent problém
(najemce-zmocnenec, resp. najemce-spravce)

« Manazer (agent) nema spravnou motivaci konat v zajmu
vlastniku firmy (principal)

* Mozneé reseni: navazat plat manazera na vykon/hodnotu firmy

o Empirie: existuje pozitivni korelace mezi odménami CEOs a vykonem
firmy, ale je mala - je nepravdépodobnég, ze CEOs maji tu “spravnou”
motivaci chovat se pouze v zajmu maijitelu firem

o Muze to vytvaret i problémy: machinace s ucetnictvim, snaha o
kratkodoby zisk a podcenovani dlouhodobych rizik
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JSOU muzi vice soutezwl

* V USA pouze 2.5 % vrcholovych manazerskych pozic zaujimaji
zeny — Casto se mluvi o diskriminaci zen

 Alternativni vysvetleni: obsazovani manazerskych pozic ma
charakter souteze (turnaje) a zeny jsou mene soutezive
 Experiment v USA
o Ukol: s¢&itat dvouciferna ¢isla na ¢as
o Nedaji se predpokladat systematickeé rozdily ve schopnostech muzu a zen
o 1. kolo — odména podle poctu (ukolova mzda)
o 2. kolo — odmeéna pouze vitezi (turnaj)
o 3. kolo — monhli si vybrat ukolovou mzdu nebo turnaj

o Turnaj si vybralo 73 % muzu a pouze 35 % zen
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Kontrakt s odlozenou kompenzaci

« Snhaha, aby se zamestnanci neflakali a nepodvadéeli

* Rostouci vékové-vydélkovy profil muze vzniknout jako dusledek
odlozeni Casti vydelku do pozdejsich fazi zivotniho cyklu, coz
motivuje pracovniky k vetSimu usili.

o Pokud by pracovnik byl pristizen pri Spatném chovani a nasledne

propustén, prijde o vetsSi cast celozivotniho vydelku nez v pripade
standardniho kontraktu

» Kontrakt s odlozenou kompenzaci implikuje, ze kontrakt musi
byt v urCitém okamziku ukoncCen, coz vysvetluje existenci
povinného odchodu do duchodu na pracovnim trhu.

o Odchod do duchodu nemusi byt povinny, ale mohou pro néj existovat
silné financni pobidky
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Indiferentnost pracovnika mezi konstantni mzdou
a rostoucim vekove-vydelkovym profilem

Vydelky
cC~”
B
D VMP
A
0 t
N Roky v

zameéstnani

Pro jednoduchost predpokladejme konstantni
VMP béhem zivotniho cyklu.

Pokud firma dokaze monitorovat usili
pracovniku, bude jim platit konstantni hodnotu
mezniho produktu prace (VMP) béhem jejich
zivotniho cyklu.

Pokud je obtizné monitorovat usili pracovniku,
pracovnici se mohou chtit ulejvat. Rostouci
veékove-vydélkovy profil (linie AC) odrazuje
pracovniky od ulejvani se.

Pracovnici dostavaji v prvnich obdobich méné
nez je jejich hodnota mezniho produktu a
pokud se neulejvaji, tato “pujcka” je jim
splacena v pozdéjsich obdobich.
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Kontrakt s odlozenou kompenzaci

* Pracovnik bude akceptovat tento kontrakt, pokud bude mit

jistotu, ze po uplynuti t* obdobi nepfrijde o praci, aniz by k tomu
sam zavdal duvod

* Firma tuto nepsanou domluvu nemusi dodrzet

o Pokud by to firma delala systematicky, rozneslo by se to

Firma se nemusi udrzet tak dlouho na trhu

o Tyto kontrakty budou nabizet spise velké zavedené firmy
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Kontrakt s odlozenou kompenzaci

* Vedle teorie lidskeho kapitalu je to alternativni vysveétleni pro
rostouci vekove-vydelkovy profil

o Jedna se vsak o vysvetleni pouze v ramci jednoho zaméstnani

* Vedle specifickeho skoleni je to alternativni vysveétleni pro
pozorovana dlouhotrvajici “manzelstvi” mezi firmou a
zamestnancem

o Pracovnik nebude chtit odejit, dokud mu firma nesplati “pujcku” v
podobe odlozeného vydelku

o Firma nebude chtit pracovnika propustit, aby si nezkazila reputaci
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Efektivnostni midy

» Nektere firmy mohou chtit platit mzdu vyssi nez je rovhovazna
mzda na konkurencnim trhu, aby motivovaly pracovni silu k
tomu byt produktivnéjsi.

« Efektivhostni mzda je stanovena tak, aby elasticita vystupu
(pFijmu) vzhledem ke mzdé byla rovna 1.

» Efektivhostni mzdy vytvari v ekonomice nedobrovolnou
nezamestnanost.
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UrcCeni efektivhostni mzdy

Produkt Krivka celkové produkce ukazuje
jakym zpUsobem zavisi objem

: produkce firmy na mzdé, kterou
X \ plati svym zaméstnancum.
q° Kiivka
;iﬁ?:ﬁo Efektivnostni mzda je dana bodem
X, kde se mezni produkt mzdy
g Y (sklon krivky celkoveého produktu)

rovna prumérnému produktu mzdy
(sklon linie od pocatku).

Efektivnostni mzda maximalizuje
wo W Mzda zisk flrmy
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ProcC existuje pozitivni vztah mezi
mzdami a produktivitou prace?

* VySSi mzdy zvysuji naklady ulejvani se
o pokud jsou pfi nem pristizeni, ztrata pracovniho mista je boli vic.
« Lide, kteri jsou dobre zaplaceni mohou pracovat usilovngji i v
pripade, ze jim nehrozi propusteni za ulejvani se.

« Efektivnostni mzdy snizuji fluktuaci pracovniku, coz firmé
snizuje naklady a diky tomu se zvysuje objem produkce a zisk.

* Firma, ktera plati efektivnostni mzdy, pritahuje vice
kvalifikovanou strukturu uchazedu.

o P¥i spravném rozhodovani u najimani pracovnikt budu mit firma
produktivnéjSi zamestnance.

11-33



Evidence o efektivnich mzdach

« Fast-foodové retezce v USA - nektere provozovny jsou
fransizy, nektere jsou vlastnene prislusnou spolecnosti

o 15 % restauraci Burger King a 25 % restauraci McDonald jsou vlastnéné
primo spolecnosti

o U lokalni franSizy maze byt jednodussSi monitorovat pracovniky

o Pracovnici v provozovnach vlastnenych spolecCnosti vydelavaji o 9 % vic
nez pracovnici v lokalnich fransizach

* Velké prumyslové firmy v USA — pokud firma plati vy$Si mzdy,
mené pracovniku je propusténo z disciplinarnich davodu

o narust mzdy o 10 procent snizuje miru propusténi z disciplinarnich
duvodu o zhruba 5 procent
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Henry Ford a efektivhostni mzdy

1908 — 1913: Ford Motor Company najela na pasovou vyrobu
o 14000 pracovnikt, 250000 aut ro¢né a firma platila trzni mzdu

o nudna prace sestavajici se z opakovani jednoduchych ukonu, vypadek
pracovnika v pracovnim rfetézci silné ovliviiuje objem produkce

o rocni fluktuace pracovnikt 370 %, denni mira absentérismu — 10 %

* 1914: zkratil pracovni dobu z 9 hodin na 8, zvysil denni mzdu
z 2.34 dolaru na 5 dolaru
o Okamzité vic jak 10000 lidi stalo ve fronté na tuto praci

o fluktuace pracovniku klesla na 16 %, mira absentérismu se snizila na
2.5 %

o Produktivita prace se zvySila o040 - 70 %

o Zisk firmy se zvySil 0 20 %
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Efektivhostni mzdy'a
meziodvetvove mzdove rozdily

* Velké meziodvetvove rozdily ve mzdach

« Standardni vysvétleni se opira o teorii lidskeho kapitalu a
kompenzujici mzdoveé rozdily

 Alternativni vysvetleni pomoci efektivhostnich mezd

o V sektorech, kde jsou malé naklady monitorovani pracovniku a malé

naklady fluktuace pracovniku, firmy plati relativné nizSi rovhovaznée
konkurencni mzdy

o V sektorech, kde jsou velké naklady monitorovani pracovniku nebo velké

naklady fluktuace pracovniku, firmy plati relativné vyssi efektivnostni
mzdy
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Efektivhostni mzdy'a
meziodvetvove mzdove rozdily

« Efektivhostni mzdy mohou proto vytvaret dualni trh prace

* Primarni sektor. vysoke mzdy, dobré pracovni podminky,
stabilita zaméstnani, velka Sance na povyseni,...

« Sekundarni sektor. nizké mzdy, Spatné pracovni podminky,
nestabilita zamestnani, malé sance na povyseni,...

* PricCinou jsou efektivnostni mzdy, které zabranuji procesu
vyrovnavani mezi obeéma sektory
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Bonding kritika teorie efektivhostnich mezd

* RuUzné druhy odménovacich schémat motivuji pracovniky
neulejvat se

o Turnaj, kontrakt s odloZzenou kompenzaci, ukolova mzda, atd.,

o VsSechny jsou kompatibilni s konkurencni rovnovahou trhu prace
« Efektivhostni mzdy také motivuji neulejvat se

o Firma, ktera je bude platit, bude mit pfili§ mnoho uchazecu

o Nenastava konkurencni rovnovaha, vytvari se nedobrovolna
nezameéstnanost a dualni trh prace

o Tady ten pribéh ale konCit nemusi
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Bonding kritika teorie efektivnoéfnich mezd

« Uchazeci maji motivaci kredibilne slibit neulejvani, mohou firme
nabidnout dluhopis

_

o Pokud je firma vyhodi kvuli ulejvani, firma si necha dluhopis
o Pokud vSe v poradku, firma pfi odchodu do duchodu vrati dluhopis +
uroky

o Pracovnici sice zridka emituji dluhopisy, nicmeéné kontrakt s odlozenou
kompenzaci plni tu stejnou roli

« Dusledkem by mél byt vyrovnavaci proces na dualnim trhu
prace a odstranéni nedobrovolné nezaméestnanosti => model
efektivnostnich mezd by se v dlouhém obdobi mél sam od sebe
zhroutit

* Ohledné teorie efektivnostnich mezd a bonding kritiky
neexistuje mezi ekonomy shoda
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