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Relacje miedzy pracodawcy

Tomasz
Kopczewski*

W nauczaniu ekonomii relacje miedzy pracownikiem
i pracodawcg na rynku pracy czesto ograniczajq sie do
prostych modeli alokacji czynnikow produkcji: popytu
warunkowego i bezwarunkowego na prace oraz modeli
popytu i podazy (Varian, 2002). W modelach tych trudno
nawet mowic o realistycznym przedstawieniu relacji mie-
dzy pracownikiem i pracodawcq. Sq to zazwyczaj proste
modele rownowagowe, w ktorych proces dostosowywania
do warunkow rynkowych nastepuje automatycznie, jako
wynik maksymalizacji uzytecznosci lub zysku. Sporadycznie
przedstawiane sq modele pfac efektywnosciowych, jak na
przyktad Shapiro-Stiglitza, w ktorych uwzglednienie aspek-
tow behawioralnych skutkuje odejsciem od prostych modeli
rownowagi (Shapiro i Stiglitz, 1984). Wnioski wynikajqce
z analizy tych abstrakcyjnych modeli sq dalekie od prostej
narracji towarzyszqcej dyskusjom nad rynkiem pracy.

Wprowadzenie

Relacje ekonomiczne, z uwagi na rozbieznos$¢
celéw agentéw, czesto charakteryzowane sg jako
konflikt, w ktérym jedna ze stron wygrywa kosztem
drugiej. Gdyby takie podejscie bylo prawdziwe, to
w sposéb modelowy relacje ekonomiczne na rynku
pracy nalezatoby przedstawiac jako gre o sumie zero-
wej lub ujemnej. Rynek pracy w Polsce jest obszarem,
w ktérym szczegolnie czesto wystepuje taka narracja
konfliktu (Grosse, 2007; Gardawski, 2001). Wprost
mowi sie o rynku pracownika lub pracodawcy, na
ktérym silniejsza ze stron bezwzglednie egzekwuje
swoja przewage. Tego typu perspektywa konfliktu na
rynku pracy nie przystaje do jednego z najstynniej-
szych eksperymentéw poswieconych rynkowi pracy
— gift exchange, w ktorym to pracodawca i pracownik
wymieniajg sie ,,prezentami” (Fehr, Kirchsteiger i Reidl,
1993, s. 437-459). Celem tego artykutu jest:

— przedstawienie modeli relacji miedzy pra-
cownikiem i pracodawcg oparte na podejsciu
instytucjonalnym i teorii agencji, wskazujgce
na to, ze spltycona relacja konfliktu na rynku
pracy jest bledna w ujeciu teorii ekonomii
(w licznych modelach teoretycznych zaufanie
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i zasada wzajemnos$ci sa jednymi z gtéwnych
czynnikéw poprawiajgcych efektywnos$¢ rynku
pracy);

— zaprezentowanie efektu gift exchange, w ramach
ktérego kooperacja i zaufanie prowadzg do
sytuacji win-win;

— przedstawienie eksperymentu klasowego,
dzieki ktéremu studenci moga doswiadczy¢,
w jakich warunkach tworzy sie zaufanie
i kooperacja na rynku pracy. Dzieki takiemu
narzedziu dydaktycznemu studenci przeko-
najg sie o wspoizaleznosciach pracownikéw
i pracodawcow.

W pierwszej czeSci artykulu oméwione zostanie
podejscie ekonomii instytucjonalnej do stosunkow
miedzy pracodawcg a pracownikiem, w ktérym
uwzglednia sie zaufanie i wzajemnos$¢ jako czynniki
ksztattujgce relacje na rynku pracy. Aspekty te po-
miniete sg w modelach ekonomii neoklasycznej. Ich
uwzglednienie daje podstawy teoretyczne do zmiany
niekorzystnej narracji konfliktu, w ktérej relacje pra-
cownik-pracodawca traktowane sg jako gry o sumie
zerowej lub ujemnej. W czeSci drugiej artykutu omé-
wiono model gift exchange game, ktéry jest jednym
z najbardziej znanych przyktadéw podejmujgcych
regute wzajemno$ci w modelowaniu rynku pracy
(Akerlof, 1982, s. 543-544). Model ten jest bardzo
dobrg podstawg dla eksperymentéw laboratoryjnych
oraz klasowych. Przedstawiony eksperyment klasowy
bazuje na uproszczonym schemacie gift exchange
game. Eksperyment ten wykorzystywany jest przez au-
toréw od wielu lat jako element aktywizujgcy zajecia
z mikroekonomii. Poprzez liczne zmiany ewoluowat
on do postaci, w ktérej studenci biorgcy w nim udziat
doswiadczaja, jak duze znaczenie w tworzeniu reguty
wzajemnosci miedzy pracownikiem i pracodawcg ma
sposéb komunikacji. Ten design eksperymentu nie byt
testowany w badaniach laboratoryjnych, gdyz nie
spefnia warunkéw petnej kontroli Srodowiska. Jako
eksperyment klasowy ma natomiast bardzo duze wa-
lory demonstracyjne. Przede wszystkim jest odporny
na zakltocenia i jego wyniki sg w pelni replikowalne.
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Nie wymaga zadnej wstepnej wiedzy ekonomicznej
uczestnikow. Jest wykorzystywany zaréwno na kursach
zaawansowanej mikroekonomii, jak i na warsztatach
prowadzonych na przyktad w ramach Festiwalu Nauki.
Wyniki uzyskane przy r6znych grupach uczestnikéw
statystycznie nie réznig sie miedzy soba. Uwzgled-
nienie tego eksperymentu w dydaktyce pozwala
na przedstawienie modeli asymetrycznej informagji
w sposob przystepny i interesujgcy dla studentéw,
ale co wazniejsze, pozwala zmieni¢ nastawienie stu-
dentéw do rynku pracy, tak by postrzegac te sfere nie
jako pole bitwy, ale miejsce kooperacji.

Przedstawiony artykut jest jednym z serii publi-
kagji, ktorych celem jest zaprezentowanie nowego
podejécia do nauczania mikroekonomii nazwanego
Know Thyself. W podejsciu tym wykorzystuje sie ele-
menty typu blended-learning oraz narzedzia data science
do tworzenia materialéw dydaktycznych w oparciu
o analize statystyczng decyzji dokonywanych przez
studentow (Borowski i Kopczewski, 2015). Jednoczes-
nie nalezy podkresli¢, ze niniejszy artykut charaktery-
zuje sie przede wszystkim walorami dydaktycznymi
i nie stanowi préby rozwiniecia teorii relacji miedzy
pracownikiem i pracodawcg. Stad tez do artykutu
dotaczone sg materialy dodatkowe: instrukcje, jak
przeprowadzi¢ eksperyment z wykorzystaniem
platformy Labsee.com oraz kody R-CRAN i instrukcje
pozwalajgce na automatyczne sporzadzenie rapor-
tu wynikow eksperymentu, ktore zintegrowane sg
z materiatami dydaktycznymi.

Relacje miedzy pracodawcq
a pracownikiem w swietle teorii ekonomii

Konflikt interes6w wystepujacy miedzy wiascicie-
lami przedsiebiorstwa a kadrg zarzadzajgca zostat
zauwazony jeszcze w latach 30. XX wieku przez
A. Berlego i G. Meansa (Berle i Means, 1932, s. 121).
Podkreslaja oni znaczenie zbieznosci celow wiascicieli
i menedzeréw oraz mozliwos$¢ sprawowania kontroli
nad menedzerami (analiza poziomu kosztéw nadzo-
ru nad nimi, the costs of exerting controls). W ramach
konfliktu interesow mozna wyrézni¢ ukrywanie
dziatania (hidden action), ukrywanie informacji (hid-
den information) oraz ukrywanie zamierzen (hidden
intention) (Mesjasz, 1998, s. 162). Wyltacznie zerowe
koszty nadzoru pozwalajg wtascicielom organizacji na
wymuszenie na menedzerach dziatan w petni zgod-
nych z ich interesami. W przeciwnym wypadku, jezeli
koszty nadzoru sg dodatnie, monitoring zachowania
menedzeréw wystapi tylko w sytuagcji, kiedy zyski
z kontroli przewyzszajg wydatki na ten cel (Marris,
1964). Oliver Williamson (1964, s. 40-42) rowniez
zwraca uwage na kwestie kosztow nadzoru nad me-
nedzerami, wskazujac na relacje miedzy dziataniami
menedzeréw i kosztami mierzenia ich produktywno-
Sci. Koszty nadzoru menedzerskiego sg bliskie zeru
w niewielkich organizacjach, gdzie wtasciciel czesto
petlni role zarzadzajacego.

Relacja agencyjna, ktoéra wystepuje miedzy
wiascicielem organizacji (pryncypal) a menedze-

rem (agent), stanowi interakcje spoteczng. Agent
reprezentuje i dziata w interesie pryncypata (Ross,
1973, s. 134-139). Zasadniczym elementem relagji
agencyjnych jest asymetria informacji. Pryncypat nie
posiada informacji, czy agent wiozyl maksymalnie
duzo wysitku w wykonywanie swoich obowigzkéw, czy
wypracowat mozliwie najwyzszy poziom zysku (Ross,
1973, s. 134-139). Agent moze bowiem przekazywacé
niepetng informacje. Jak juz wskazano, wdrozenie
nadzoru menedzerskiego nie zawsze jest opfacalne
(Hardt, 2008, s. 149). Koncentracja na zagadnieniu
konfliktu intereséw i asymetrii informacji w relagji
agencyjnej zostala zawarta w szczegolnie doniostej
pracy Michaela Jensena i Williama Mecklinga (1976,
s. 305-360).

Zdaniem Jensena i Mecklinga (1976), oprocz
wdrozenia monitoringu wigzacego sie z kosztami
nadzoru (monitoring costs), remedium na zachowania
agenta sprzeczne z interesem pryncypata moze by¢
opracowanie odpowiedniej struktury bodzcéw. Na
przyktad poswiecenie przez zarzgdzajacego wlasnych
zasobow (bonding costs), co bedzie wigzato sie z ich
utratg w przypadku dziatan rozbieznych wzgledem
celéw pryncypata (rodzaj gwarancji). W ramach relagji
agencyjnej niemozliwe jest wyeliminowanie wszel-
kich kosztow zwigzanych ze stosunkami pryncypata
i agenta. Tym samym pryncypal powinien ponosi¢
okreslony poziom kosztow nadzoru, za§ menedzer
powinien poswieca¢ pewien odsetek wtasnych zaso-
béw w razie niepowodzenia, tak by budowac zaufanie
miedzy nim a pryncypalem. Decyzje menedzera, ktore
obnizaja uzyteczno$¢ pryncypata, skladajg sie na tak
zwang strate rezydualng (residual loss). Suma straty
rezydualnej, kosztoéw nadzoru i zasobéw poswie-
canych przez menedzera stanowi koszty agencyjne
(Jensen, Meckling, 1976, s. 305-360). Stanowi to
waskie rozumienie pojecia kosztéw agencyjnych, co
prowadzi do pewnych niescistosci, jak wystepowanie
kosztow agencyjnych nie tylko w relacjach agencyj-
nych, lecz réwniez na przykiad przy monitorowaniu
pracy zespofowej.

Kwestia wynagradzania kadry zarzadzajacej jest
kolejnym waznym elementem teorii agencji. Metody
i spos6b wynagradzania menedzer6w bywajg trak-
towane jako mechanizmy motywacji do dziatania
zgodnego z oczekiwaniami pracodawcy (Buzowska,
2010, s. 10). Istotne jest okreslenie sposobu wynagra-
dzania sprzyjajacego diugookresowemu spetnianiu
oczekiwan wtascicieli przez menedzera, a tym samym
redukujgcego poziom ryzyka wystgpienia konfliktu
interes6w. Pracodawcom powinno réwniez zaleze¢
na utrzymaniu najlepszych pracownikéw w organiza-
¢ji (Podedworna-Tarnowska, 2012, s. 266). Dziatanie
systemow motywacyjnych jest konsekwencjg roz-
dzielenia roli wtasciciela przedsiebiorstwa i zarzg-
dzajacego nim. Jako najlepszy sposéb motywowania
wynagrodzeniem wskazuje sie udzial we wiasnosci
organizacji, a nie nagrody pieniezne lub premie jako
dodatki do podstawowej pensji (Buzowska, 2010,
s. 12). Menedzer bedacy jednocze$nie wiascicielem
pewnej czesci udzialéw powinien przyktadac¢ wiekszg
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uwage do dziatan sktadajgcych sie na wzrost wartosci
firmy. Powoduje to bowiem jego ekonomiczng iden-
tyfikacje z wlascicielem przedsiebiorstwa. Z drugiej
strony, posiadanie pakietu udzialéw przez mene-
dzera moze zmienia¢ jego nastawienie do ryzyka
(Buzowska, 2010, s. 13). Wyzwaniem jest konstrukcja
odpowiedniej struktury wynagrodzenia menedzera,
tak by relacja udziatéw do wartosci reszty skfadnikoéw
wynagrodzenia byta wiasciwa (powodujaca obnizenie
ryzyka konfliktu interesow).

Rézne podejscie pryncypata i agenta do ryzyka
(differential risk approach) moze mie¢ dwie formy.
W pierwszej z nich menedzerowie przejawiaja nieche¢
do podejmowania ryzyka przy zalozeniu o wyzszej
awersji ryzyka agentéw w poréwnaniu do pryncypata
(Rudolf et al., 2002, s. 39), na przykfad kiedy mene-
dzer posiada wiekszo$¢ aktywow w ramach swojego
aktualnego miejsca zatrudnienia (posada i strumien
korzysci). W takiej sytuacji wiasciciel ponosi w gtow-
nej mierze ryzyko systemowe (market specific risk), zas
menedzer — ryzyko niesystemowe (firm specific risk),
zawezone do organizacji (Oplustil, 2010, s. 22). Co
wiecej, menedzer redukujgcy ryzyko utraty posady
moze dziata¢ niekorzystnie na rozwoj i wzrost war-
toSci spotki. Z drugiej strony, menedzerowie moga
przejawia¢ nadmierng skfonno$¢ do podejmowania
ryzyka (kluczowa jest skfonno$¢ do ryzyka wyzsza
niz wilascicieli) (Bojanczyk, 2010, s. 100), co moze
prowadzi¢ do decyzji obarczonych wysokim ryzykiem
inwestycyjnym. Wsréd przyczyn takiego zachowania
mozna wymieni¢ niedopasowany do spotki system
motywacyjny (na przyktad silnie uzalezniony od
krotkookresowych wynikéw). W obliczu oportunizmu
agentow mozliwe jest rowniez wystgpienie problemu
manipulowania informacjami na temat funkcjonowa-
nia przedsiebiorstwa. Niepowodzenie menedzera
w przypadku nietrafnych decyzji bedzie wigzalo sie
z utratg aktywow, ktorych wytgcznym sktadnikiem
moze by¢ posada i w pewnych przypadkach odpo-
wiedzialno$¢ pracownicza (przy braku udziatow
posiadanych przez zarzadzajacego).

Powyzsze rozwazania mogg by¢ z powodzeniem
przeniesione na grunt relacji pracownika z pracodaw-
c3 lub menedzera z pracownikiem niesprawujgcym
funkgji zarzadczych, co zostato wykazane w literaturze
przedmiotu (Eisenhardt, 1989, s. 57-74). W przypadku
pracownikéw nizszego szczebla, w odr6znieniu od
kadry menedzerskiej, skala wykonywanych zadan
i odpowiedzialno$¢ sg mniejsze. Jednak nadal miedzy
stronami wystepuje oportunizm, asymetria informacji
oraz rozbieznos¢ celéw. Jak juz wspomniano, istotng
kwestig w relacjach miedzy pracodawcg a pracowni-
kiem jest zaufanie i lojalno$¢. Poziom zaufania moze
wynika¢ z ogélnego zaufania spotecznego w danym
kraju. Moze tez by¢ budowany poprzez kulture orga-
nizacyjna, praworzadne zachowania obu stron, jak
tez poprzez place.

Wyzsze place z perspektywy pracodawcy oznaczajg
w krétkim okresie wyzsze koszty dziatalnosci. Jednak
w dlugiej perspektywie mogg prowadzi¢ do wzrostu
produktywnosci pracownikéw i przektadaé sie na

wyzsze zyski organizagcji lub jej wyzszg warto$¢ (Aker-
lof, 1984, s. 79-83). Przyktadowo, w przypadku ptac
efektywnos$ciowych zaktada sie pozytywna zalezno$¢
wysitku pracownikéw wzgledem pfac (Akerlof, 1984,
s. 79-83). Szczegélnie interesujgce wydaje sie tez
postrzeganie przez pracownikdéw swoich ptac na tle
innych cztonkéw spoteczenstwa. Pracownicy stawiajg
czesto zarobki innych jako pewien punkt odniesie-
nia, tworzgc wlasne wyobrazenie ptacy uczciwej lub
godziwej (Clark, Oswald, 1996, s. 359-381). Zatem
wysitek pracownika moze wynika¢ nie tyle z samej
placy, co z jej relacji do ptacy uczciwej. Z perspektywy
pracownika wyzsze ptace oznaczajg mozliwos¢ zycia
na lepszym poziomie, zwiekszanie wtasnego kapitatu
ludzkiego, a takze wyzszy status spoteczny. Co wiecej,
wyzsze place przyciagaja lepszych pracownikéw do
danego zaktadu pracy. Istotne jest, ze wyzsze place
powodujg wzrost lojalnosci pracownikow (gift ex-
change) i hamujg rotacje pracownikéw (Akerlof, 1984,
s. 79-83). Stad tez ustalenie przez pracodawce plac
na poziomie wyzszym niz czyszczacy rynek moze by¢
oplacalne. Opisany przez Akerlofa efekt gift exchange
odnosit sie do obserwowanej sytuacji, gdzie poda-
runkiem ze strony pracodawcow jest ptaca, za$ ze
strony pracownikéw — akceptowany poziom wysitku
wkiadany w prace (Akerlof, 1982, s. 543-544).

Warto wskaza¢ takze kontekst przetomowego
podejscia Akerlofa. W drugiej potowie XX wieku
obserwowano nieprzystawanie teorii ekonomii na
poziomie mikro i makro do danych dotyczacych
rynkéw pracy gospodarek rozwinietych. Popularne
wtedy modele real business cycle nie byly w stanie
w satysfakcjonujacym stopniu wyjasni¢ rozbiezno-
$ci miedzy duza zmienno$cig podazy pracy i malg
zmienno$cig ptac oraz umiarkowanej korelacji miedzy
ptacami a produktywnoscig pracy (Collard, De la Croix,
2000). Opisany przez Akerlofa efekt gift exchange byt
préba wyjasnienia tych rozbiezno$ci. Wykorzystat on
miedzy innymi badania antropologiczne Bronistawa
Malinowskiego, ktéry wymiane podarunkéw ukazy-
wat jako forme alokacji débr zapobiegajgca konflik-
tom i wojnom w spofeczenstwach, ktore nie znaty
wymiany rynkowej (Malinowski, 1920, s. 97-105;
Malinowski, 1921, s. 1-16). Zdaniem Akerfola tego
typu gift exchange prowadzi do wzrostu lojalnos$ci
wsréd pracownikéw, a w konsekwencji do wzrostu
ich produktywnosci.

Eksperyment gift exchange

Przedstawiony przez Akerlofa model interakgcji
miedzy pracownikami i pracodawcami stat sie pod-
stawg dla licznych prac eksperymentalnych (Fehr,
Kirchsteiger, Riedl, 1993; Gachter Falk, 2002, s. 1-26).
Eksperymenty laboratoryjne wykazaly bardzo silne
oddziatywanie efektu wymiany podarunkéw na zwiek-
szenie motywagji pracownikéw do wysitku, ale z dru-
giej strony efekt ten jest trudny do pomiaru w realnych
badaniach terenowych (Falk, 2007, s. 1501-1511).
Pojawily sie rowniez eksperymenty klasowe korzy-
stajace z designu eksperymentéw laboratoryjnych.
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Ich gtéwnym celem bylo wprowadzenie studentow
w zagadnienia teorii agencji, natomiast mniejsze
znaczenie miala niestety demonstracja znaczenia war-
tosSci etycznych w ekonomii (Holt, 2007, s. 285-287;
Gachter, Konigstein, 2009, s. 173-187). Eksperymenty
klasowe, mimo ze zostaly metodologiczne oddzielo-
ne od eksperymentéw laboratoryjnych (Holt, 1999,
s. 603-610), bardzo czesto powielajg ich design
i stanowig z zalozenia prezentacje funkcjonowania
praw ekonomicznych. Bardzo rzadko zas§ wprowadza
sie do eksperymentéw klasowych problemy natury
etycznej. W ponizej zaprezentowanym eksperymencie
klasowym pracownik-pracodawca wieksze znaczenie
ma cel normatywny — zmiana postrzegania relacji
pracownik-pracodawca jako konfliktu wyniszczajg-
cego obie strony na rzecz relagji gift exchange. Ma on
przez swoj charakter zacheca¢ do tworzenia kapitatu
spotecznego na rynku pracy.

Design eksperymentu pracownik-pracodawca
ewoluowal z potacznia eksperymentéw laborato-
ryjnych (Fehr, Kirchsteiger, Riedl, 1993; Bobrowicz,
Gajderowicz, 2012, s.212-227), jak i eksperymentow
klasowych (Gichter, Konigstein, 2009, s. 173-187;
Holt, 2007, s. 285-287). Podstawowy problem
decyzyjny tego eksperymentu mozna przedstawic
nastepujgco:

— graczom zostaje przydzielona losowo rola
pracownikéw lub pracodawcéw. Do konca eks-
perymentu ich role sg stafe. Pracodawcy okre-
$lajg poziom wynagrodzen W (z zakresu 1-10).
Pracownicy decydujg o wysitku wktadanym
w prace E (1 oznacza kompletny brak wysitku,
zas$ 10 maksymalny mozliwy wysitek);
gracze grajg w parach, czyli kazdy pracodawca
ma jednego pracownika. Pary mogg by¢ state
w danej turze lub zmieniac¢ sie losowo w kazdej
rundzie;
na zyski pracodawcy oddziatuje koniunktura
rynkowa K (wartosci od 1 do 10, przy czym
1 oznacza recesje, a 10 silny wzrost gospodar-

czy);

jako pierwszy decyzje podejmuje pracodawca.
Znajac koniunkture (w kazdej rundzie ko-
niunktura jest inna) oraz swojg funkcje zysku
(Zysk pracodawcy = K - E — W), okresla wielko$¢
wynagrodzenia pracownika (W);

pracownik otrzymuje informacje o otrzyma-
nym wynagrodzeniu W i decyduje o poziomie
wysitku wktadanego w prace (E). W przypadku
pracownika, jego zysk zalezy od wysitku i otrzy-
manej placy (Zysk pracownika = W — 1/2 E);
pracownik i pracodawca zostajg poinformowani
o osiggnietych poziomach zysku;

kolejna runda jest powtérzeniem tej samej
sekwencji decyzyjne;j.

Jak mozna tatwo wskaza¢, rozwigzanie rownowa-
gowe Nasha polega na przyjeciu przez pracownika
minimalnego poziomu wysitku E = 1 oraz minimalne-
go poziomu ptac W = 1 przez pracodawce (Gichter
Falk, 2002, s. 1-26; Bobrowicz, Gajderowicz, 2012,
s. 212-227). Jednak kazdy poziom wysitku powyzej
1 moze poprawi¢ znaczaco sytuacje calego, w tym
przypadku: dwuosobowego, spoteczenstwa. Funkgcja
dobrobytu spotecznego (social welfare, SW) jako suma
zyskéw pracownika i pracodawcy dana jest wzorem:

SW = Zysk pracodawcy + Zysk pracownika =
=K-E-W)+ W-12E)=K-K-12E

i ro$nie wraz z wysitkiem przy kazdym poziomie ko-
niunktury (1 — 10). Zwiekszenie wysitku pracownika
przy jednoczesnym zwiekszeniu wynagrodzen jest
oplacalne dla dwoch stron, co pokazuje zestawienie
zyskéw pracownika i pracodawcy dla stabej koniunk-
tury (K = 2,K € (1, 10) (por. tabele 1., 2., 3.).

Wyzwaniem jest natomiast znalezienie takich
warunkoéw, w ktérych pracownik i pracodawca bedg
sktonni kooperowa¢. Aby to zbada¢, eksperyment
zostatl oparty na trzech turach o tej samej liczbie rund.
Zmiany koniunktur w tych turach sg identyczne, przez
co tury te moga byc¢ ze sobg poréwnywane. W turach
zmienia sie Srodowisko gry — zakres mozliwych inter-
akcji miedzy uczestnikami eksperymentu.

Tabela 1. Zysk pracownika (W - 0,5 E) zalezny od wysitku pracownika (E) i wynagrodzenia dla pracownika (W)

DlakK =2 Wynagrodzenie W dla pracownika

Z pracownika = W-0,5E 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 0,5 1,5 2,5 3,5 4,5 5,5 6,5 7,5 8,5 9,5

2 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
:‘g_“ 3 -0,5 0,5 1,5 2,5 3,5 4,5 5,5 6,5 7,5 8,5

g 4 1 0 1 2 3 4 5 6 7 8
g 5 15 | -05 0,5 1,5 2,5 3,5 45 5,5 6,5 7,5

E 6 -2 1 0 1 2 3 4 5 6 7

% 7 -2,5 1,5 -0,5 0,5 1,5 2,5 3,5 4,5 5,5 6,5

5 8 -3 -2 1 0 1 2 3 4 5 6

9 -3,5 2,5 -1,5 -0,5 0,5 1,5 2,5 3,5 4,5 5,5

10 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Tabela 2. Zysk pracodawcy (K - E — W) zalezny od wysitku pracownika (E) i wynagrodzenia dla pracownika (W)

DlaK =2 Wynagrodzenie W dla pracownika

Zpracodawcy =K-E-W | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 1 0 -1 -2 -3 4 -5 -6 -7 -8

2 3 2 1 0 -1 -2 -3 4 -5 -6

2 3 5 4 3 2 1 0 -1 2 | 3 | =4
z 4 7 6 5 4 3 2 i 0 1 -2
g 5 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
w 6 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2
2 7 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4
§’ 8 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6
9 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8

10 19 18 17 16 15 14 13 12 11 10

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 3. Dobrobyt spoteczny juko suma zyskow pracodawcy i pracownika, zalezny od wysitku pracownika (E) i wynagrodzenia

dla pracownika (W)
Wynagrodzenie W dla pracownika
DlaK =2
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
:f: 3 4,5 4,5 4,5 4,5 4,5 4,5 4,5 4,5 4,5 4,5
2 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
g 5 75 | 75 | 75 | 75 | 75 | 75 | 75 | 75 | 75 | 75
‘: 6 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
,—3;- 7 10,5 10,5 10,5 10,5 10,5 10,5 10,5 10,5 10,5 10,5
§’ 8 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12
9 13,5 13,5 13,5 13,5 13,5 13,5 13,5 13,5 13,5 13,5
10 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Tura pierwsza zaktada catkowity brak mozliwos$ci
nawigzania komunikacji miedzy graczami, a w kazdej
rundzie tworzone sg nowe pary pracownikéow i pra-
codawcow. Jest to przedstawienie sytuacji skrajnej
— serii gier jednorazowych, w ktérej gracze nie beda
mieli motywacji do odejscia od rozwigzania réwno-
wagowego (W = 1, E = 1). Poréwnujac te sytuacje
Z rzeczywistym rynkiem pracy, mozna zauwazyc¢ jej
podobienstwo do pracy na krétkoterminowe umowy
zlecenia, w ktérych obie strony majg stabe bodzce do
podejmowania préb tworzenia rozwiazan kooperacyj-
nych (nie komunikuja sie), ze wzgledu na tymczasowy
charakter relacji. Aspekt ten rzadko bywa poruszany
w badaniach dotyczacych elastycznych form zatrud-
nienia i moze by¢ ciekawym punktem wyjscia do
dyskusji ze studentami.

W turze drugiej nastepuje zmiana dwéch wa-
runkéw: pracownicy i pracodawcy grajg w statych
parach; istnieje mozliwo$¢ komunikagji, ale jedynie
w obrebie grup: pracownicy jako grupa komuni-
kuja sie tylko z pracownikami, a pracodawcy tylko
z pracodawcami. Oddziatywanie tych dwoch zmian
jest przeciwstawne. Stato$¢ par powinna sktania¢ do

kooperacji. Komunikacja jedynie w obrebie ,,swoich”
grup powoduje narastanie antagonizmu i niemoz-
liwo$¢ wykorzystania potencjatu wynikajacego ze
statoSci relacji wewnatrz pary. Antagonizm miedzy
pracownikami a pracodawcami jest stalym elementem
narracji w dyskusji o polskim rynku pracy. Zaréwno
dziennikarze, jak i ekonomisci ulegajg pokusie kreo-
wania i podsycania konfliktu miedzy tymi grupami.
Jest to dzialanie medialnie skuteczne, ale tworzy
grunt antagonizmoéw, ktére powodujg niemozliwo$¢é
stworzenia rozwigzan kooperacyjnych (Bednarski,
2010, s. 49-66). Jest to nastepny powazny temat do
dyskusji w ramach zajec.

Tura trzecia umozliwia stworzenie warunkéw
sprzyjajacych zaistnieniu efektu gift exchange: gra jest
rozgrywana w statych parach pracownik-pracodawca;
komunikacja zamknieta jest w ramach danej pary
pracownik-pracodawca.

Zmiana warunkéw komunikacji miedzy uczestnika-
mi jest nowym elementem w badaniach eksperymen-
talnych (Brandts, Ellman i Charness, 2015). Wynika to
zaré6wno z probleméw natury metodologicznej, jak
i technicznej — niczym nieskrepowana komunikacja
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uniemozliwia petng kontrole warunkéw eksperymen-
talnych. Technicznie kontrola warunkéw komunikacji
jest mozliwa dzieki wykorzystaniu funkcjonalnosci
platformy eksperymentalnej Labsee.com. Zaprezen-
towany eksperyment klasowy moze by¢ traktowany
jako wersja testowa badan laboratoryjnych. Z punktu
widzenia wartos$ci dydaktycznych jest to narzedzie
do demonstracji znaczenia komunikacji w relacjach
pracownik-pracodawca.

Eksperyment ekonomiczny - sposob
przeprowadzenia i uzyskane wyniki

Eksperyment ten nie wymaga wprowadzenia teo-
retycznego przedstawionego jego uczestnikom i jest
czes$cig nowej metody nauczania Know Thyself. W meto-
dzie tej studenci przed zajeciami biorg udziat w badaniu
online, w ktérym przyjmujg bierng role. Przed samym
badaniem nie powinni mie¢ wiedzy dotyczacej jego
tematyki. Tuz po badaniu sg informowani, ze wyniki
bedg stuzyty do przedstawienia modeli ekonomicznych
i zachecani sa do proby odpowiedzi na pytania: czy ich
decyzje lub odpowiedzi byly zgodne z teorig ekonomii,
czy byly optymalne lub efektywne oraz na ile zgodne
z wartosciami etycznymi — czyli jak ich decyzje mogty
wplywac na innych uczestnikow badania lub ekspery-
mentu. W ten sposob prowadzgcy kreuje wérdéd studen-
tow information gap, poczucie deprywacji — niezespo-
jong potrzebe poszerzania wiedzy na temat podjetych
decyzji. Pojawia sie ciekawo$¢ nauki (science curiosity),
ktoéra moze by¢ zaspokojona podczas zaje¢. Metoda
ta, pomimo duzego potencjatu w kreowaniu motywacji
do zdobywania wiedzy przez studentéw, jest trudna
do wprowadzenia ze wzgledu na ogromne nakfady
ponoszone przez nauczycieli. Przygotowanie badan,
zebranie i uporzadkowanie danych oraz opracowanie
prezentacji na ich podstawie jest dos¢ czasochtonne.
Koszt ten nie spada z czasem, jak ma to miejsce w przy-
padku wykonywania materiatéw tradycyjnych, ktére nie
wymagajg az tak duzych naktadéw na ich od$wiezanie
dla kolejnych grup. Narzedzia IT wyraZznie zmniejszajg
wysitek w prowadzeniu badan w procesie dydaktycz-
nym. Dzieki nim wybrane metody nauczania bedg
mogly by¢ stosowane szerzej. Stworzone na potrzeby
tej metody narzedzia czeSciowo bazujg na darmowych
odpowiednikach narzedzi Business Intelligence (Bl), ktore

stuzg do szybkiego zbierania i transformacji surowych
danych w gotowy raport podsumowujgcy uzyskane
wyniki (Kopczewski, 2013).

Oprogramowany eksperyment dostepny jest na
stronie Labsee.com. Mozna go prowadzi¢ w r6znych
srodowiskach — nie wymaga laboratorium kompute-
rowego (Borowski, Kopczewski 2015). Jako ilustracja
wynikéw eksperymentéw dotyczgcych relacji pracow-
nik-pracodawca zostang zestawione wyniki dla trzech
grup eksperymentalnych prowadzonych w r6znych
srodowiskach (por. tabela 4.).

Eksperyment ma charakter synchroniczny — uczestni-
cy grajg jednoczesnie. Moze by¢ prowadzony wylacznie
przy parzystej liczbie uczestnikéw. Pierwszym ekranem
eksperymentu jest ankieta, ktéra zawiera pytania o
ptec uczestnika eksperymentu, subiektywnie postrze-
gang znajomosc teorii ekonomii (skala od 0 do 100),
subiektywnie postrzegane zdolno$ci analitycznego
myslenia (skala od 0 do 100) oraz o zaufanie do innych
cztonkéw spoteczenstwa (skala od 0 do 100), przy czym
100 oznacza, ze gracz catkowicie zgadza sie ze stwier-
dzeniem, ze ogo6lnie rzecz ujmujgc mozna ufa¢ innym
ludziom, natomiast 0 oznacza, ze gracz catkowicie nie
zgadza sie z takim stwierdzeniem). W kazdej z czeSci
zasady gry zmieniajg sie, a uczestnicy eksperymentu
majg czas na zapoznanie sie z instrukcjami i podjecie
decyzji. Eksperyment trwa okofo 45 minut.

Z punktu widzenia dydaktycznego wazna jest
replikacja wynikow eksperymentalnych. Dzieki temu
zmniejsza sie ryzyko uzyskania wynikéw nieprzewi-
dzianych i trudnych do interpretacji podczas zajec.
W eksperymencie tym poréwnuje sie trzy srodowiska
komunikacji, ktére zmieniajg sie w kolejnych turach:
mozna je potraktowac jako treatmenty eksperymen-
talne, oszacowac wielkosci efektow w zwigzku ze
zmianami oraz testowac ich istotnos¢ (tak zwany
average treatment effect) (Bretz, Hothorn, Westfall,
2010). Aby wskaza¢ na skutki zmian srodowiska ko-
munikacyjnego, przeprowadzono analize wariangji
wysitku i ptac pracownikéw wzgledem kolejnych
tur i pozostalych czynnikow (ANOVA; tabele 5. i 6.).
Uzyskane wyniki potwierdzajg wptyw komunikacji
na poziom ptac oraz wysitku. Dla doktadniejszego
zbadania znaczenia r6znic miedzy wynikami w turach
przeprowadzono poréwnania post hoc — testy Tukeya
(Tukey’s hones significant difference test). Niezaleznie

Tabela 4. Zestawienie informacji o uczestnikach eksperymentéw

Grupa .. Liczba < .
numer Zajecia uczestnikéw Srodowisko IT Charakterystyka grupy
‘ E-learning, Moodle, Zajecia ogo.lnoumwer.f:yteckle, niewielkie
1 Kurs internetowy UW 57 . kompetencje ekonomiczne oraz
BigBlueButton P .
zr6znicowane kompetencje matematyczne
Zaiecia seminarvine Studia ekonomiczne: licencjackie
2 WJN(?E UW Y 6 Pracownia komputerowa i magisterskie. Srednie i wysokie
kompetencje ekonomiczne i matematyczne
Zaawansowana Urzadzenia mobilne, Osoby z 2. roku studiéw magisterskich.
3 Mikroekonomia 16 laptopy, kilka oséb przy Wysokie kompetencje ekonomiczne
Wyktady WNE UW jednym urzadzeniu i matematyczne

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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od grupy badawczej, w turach pierwszej i drugiej
deklarowane ptace i wysitek sg znaczaco nizsze niz
w turze trzeciej, w ktorej stworzono najlepsze wa-
runki komunikacji i tworzenia kapitatu spotecznego
(tabele 7.1 8.).

Tabela 5. Analiza wariancji w poziomach wysitkv E
pracownikéw w réznych turach gry

W turach drugiej i trzeciej niezaleznie mozna
zauwazyc¢ silny efekt oddziatywania koniunktury. Na
wykresach koniunktura K zostata oznaczona czer-
wona linig (por. rysunki 1. i 2.). Zmiany koniunktury
wplywajg zaréwno na poziom wysitku E, jak i ptac W.

Tabela 6. Analiza wariancji w poziomach ptac W pracownikow
w roznych turach gry

cecha statystyka F cecha statystyka F Pr(>F)
tury 148.37 tury 132.656 0.000%*
grupa uczestnikow 13.58 grupa uczestnikow 0.904 0.342
koniunktura 65.24 0.000™* koniunktura 105.432 0.000™*

Zrodlo: opracowanie wilasne z wykorzystaniem programu

Zrédio: opracowanie wlasne z wykorzystaniem programu

R-CRAN.

R-CRAN.

Tabela 7. Wyniki testu HSD Tukeya — réznice w poziomach ptac W pracownikéw w réznych turach gry

poréwnywane tury roznica blad st. statystyka t Pr(> |t])
2-1==0 -0.06906 0.19347 -0.357 0.721
3-1==0 2.86250 0.19197 14911 0.000™
3-2==0 2.93156 0.19347 15.152 0.000™*
Zrédlo: opracowanie wiasne z wykorzystaniem pakietu multcomp programu R-CRAN.
Tabela 8. Wyniki testu HSD Tukeya — réznice w poziomach ptac W pracownikéw w réznych turach gry
poréwnywane tury roéznica blad st. statystyka t Pr(> |t])
2-1==0 -0.1583 0.1898 -0.834 0.404
3-1==0 2.6125 0.1898 13.764 0.000™
3-2==0 2.7708 0.1898 14.598 0.000™*

Zrodto: opracowanie wiasne z wykorzystaniem pakietu multcomp programu R-CRAN.

Rysunek 1. Deklarowane ptace W (W € (1, 10)) wzgledem grup eksperymentalnych
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Panele w pionie (Tura 1, 2, 3) obrazujq roznice ze wzgledu na komunikacje
Panele w poziomie (Grupa 1, 2, 3) obrazujq roznice ze wzgledu na kompetencje graczy

Kolejne wykresy (Runda 1, 2, 3, 4, 5, 6) obrazujg roznice ze wzgledu na koniunkture oznaczong jako czerwona linia (8, 4, 2, 5, 10, 3)

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Rysunek 2. Deklarowany wysitek E(E € (1, 10)) wzgledem grup eksperymentalnych

Tura 1 Tura 2
- 5 T - F T == d -
ém- b o p : éo- _,_. TN - E ®
= - ~ ¥ ' - N, = - e L N ©
: - . o - | - N -
i1 B ines m| O==NEE
z 54 T o Z o
T T T T T T T T T T T
{] 2 3 i 5 & i 2 3 i 5 &
Fund Rund
Tura 1 Tura &
0 4 L
g = S g2 o . 2 =
B o \ & w ™ / ", g ®
: g ~ - i ~ e
g o -- - Eoeq = = L
= - = T T T T L = =
1 2 3 4 [ & 1 2 3 3 5 6
Fund Rung
Tura 1 Tura 2
- E T == --r_ = B = "
g = o — é = o e E o=
B © - — © o — 2 N, -
i o= E . - e . -
£ o — e § C el R E o
= e = & T T T T T -o=
] 2 & 1 2 - ] 5 8

Rund

Rund

Panele w pionie (Tura 1, 2, 3) obrazujq roznice ze wzgledu na komunikacje
Panele w poziomie (Grupa 1, 2, 3) obrazujq roznice ze wzgledu na kompetencje graczy
Kolejne wykresy (Runda 1, 2, 3, 4, 5, 6) obrazujq roznice ze wzgledu na koniunkture oznaczong jako czerwona linia (8, 4, 2, 5, 10, 3)

Zrédto: opracowanie wlasne.

Wyniki sg podobne we wszystkich trzech grupach
uczestnikow (opisanych w tabeli 4.). Wylgcznie
w turze trzeciej sita tej zalezno$ci maleje i mozna jg
zauwazy¢ jedynie dla grupy drugiej. Zalezno$¢ mie-
dzy zmianami koniunktury a ptacami i wysitkiem jest
istotna statystycznie: wspotczynniki korelacji rang
Spearmana wynoszg odpowiednio rho = 0,18 dla wy-
sitku i koniunktury oraz rho = 0,23 ptaci koniunktury
dla potaczonych danych. Zalezno$¢ ta zostata tez
ujawniona w analizie wariancji. Warto zauwazy¢, ze
koniunktura nie wptywata bezposrednio na funkcje
zysku pracownikéw. Pracodawcy w okresie braku
koniunktury (rundy 3 i 6) zmniejszali wynagrodzenia,
a przez to zniechecali pracownikow do podjecia
wiekszego wysitku.

Uzyskane wyniki dotyczgce oddzialywania sposo-
bu komunikacji oraz zmian koniunktury sg odporne
na zaki6cenia wynikajgce z braku petnej kontroli
warunkéw podczas eksperymentu klasowego. Eks-
peryment ten jest wiarygodnym narzedziem demon-
stracyjnym. Przygotowane materialy dodatkowe stu-
z3 do weryfikacji a vista innych hipotez badawczych
wystepujgcych w literaturze poswieconej zjawisku
gift exchange. Wyniki testowania tych dodatkowych
hipotez nie byly odporne na warunki eksperymen-
talne i nie sg przedstawione w niniejszym artykule.
Moga one jednak stuzy¢ jako punkt odniesienia do
dyskusji ze studentami. Za przykfad niech postuzg
chociazby réznice w obserwowanych zachowaniach
wynikajgce z pici, deklarowanego zaufania, badz
zdolno$ci analitycznego myslenia (dane pozyskane
w ankiecie).

Podsumowanie

Nowoczesne rynki pracy coraz czesciej cechujg sie
wysokim stopniem wykorzystania zaawansowanych
technologii, duzym udziatem zawodéw specjalistycz-
nych i eksperckich oraz elastycznos$cig form zatrud-
nienia. Niezmiennie istotne pozostaja jednak takie
kwestie jak uczciwo$c¢ i zaufanie uczestnikow rynku
pracy. Literatura ekonomiczna, zaréwno o charakterze
teoretycznym, jak i empirycznym, wskazuje na bar-
dzo duze znaczenie zaufania i motywacji w relacjach
obecnych na rynku pracy miedzy pracodawcg a pra-
cownikiem. Co do zasady, i zwlaszcza w przypadku
wykwalifikowanych pracownikéw, nie jest optacalne
wylgczne zaostrzanie rygoru pracy i rozszerzanie
biurokracji warunkujacej realizacje obowigzkow
stuzbowych. Kluczowe jest natomiast stwarzanie
bodzcéw zachecajgcych do efektywnej wspotpracy.
Relacje miedzy pracodawca a pracownikiem, ktére
mozna ujg¢ w ramach wieloetapowej gry dwuosobo-
wej, nie powinny by¢ sprowadzane do gry o sumie
zerowej. Z kolei w ogélnym ujeciu wazne jest, by
budowa¢ zaufanie spoteczne, rzutujgce na relacje
na rynku pracy, i jednoczesnie budowac instytucje
zmniejszajgce asymetrie informacji miedzy pracodaw-
cg a pracownikiem.

Przeprowadzony eksperyment ekonomiczny
wskazuje na szczegélng wage zaufania, komunikacji
i statosci relacji w konteks$cie osigganych rezultatow
ekonomicznych. Mozna go w fatwy sposéb powtorzy¢
przy wykorzystaniu platformy Labsee.com i podczas
zaje¢ wraz ze studentami testowac hipotezy badawcze
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dotyczace zaufania i efektu gift exchange. Materiaty
online w postaci dokumentacji programu R-CRAN
umozliwiajg przygotowanie pelnego raportu wynikow
w postaci graficznej, jak i ich analizy statystyczne;.
Raport ten jest generowany automatycznie i wraz ze
scenariuszem zajec stanowi gotowy do uzycia materiat
dydaktyczny.
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The relationship between an employer and an employee - the gift exchange game

Models of the relationship between employees and employers presented during the undergraduate and graduate studies
of economics usually reflect the formal neoclassical approach. Moreover, in everyday life as well as in the public debate those
relations are often presented as conflicts in which only one party may win. Such an oversimplified approach to the labor market
relationships does not correspond with reality and may affect people’s decisions, treating the second party as an enemy. The article
presents the multistage educational experiment (18 rounds), in which students play the roles of employers and employees. Their
outcomes depend on the declared involvement, their remuneration, and the level of social trust. Results of the experiment reveal
that all these factors depend heavily on students’ openness to communicate with other players as well as the employer-employee
matching. Participation in the experiment allows students to experience that even conflict-provoking labor market relationships
do not have to go along with strong disputes and radical opportunism. Learning how to cooperate in the labor market could not
only be economically profitable, but it can also help to build social capital, which is even more crucial.

Keywords: labor market; agency relationship; incentive systems; experimental economics
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