
Nêu cạnh tranh giữa các công ty dựa trên liỢi nhuận tối đa, tự do nhập 
ngành và xuât ngành, thì dù chọn hình thức trả cóng nào họ cũng chỉ nhận 
được lợi nhuận thông thường. Vì các công ty chọn hình thức trà công theo 
sản phàm không muốn chịu chi phí giám sát vì thế họ sẽ chỉ có lợi nhuận 
bên dưới mức lợi nhuận thông thường, nên những lao động muốn được trả 
theo hình thức này phải tự chịu chi phí giám sát.

Các công ty lựa chọn hình thức trà công từy thuộc vào mức độ khó dễ 
khi giám sát lao động của minh. Các hãng có ch.i phi giám sát cao sê không 
thê đưa ra hình thức trả công theo sàn phẩm wi nhân viên của họ không 
muôn nhận mức tiên công thấp hom. Do vậy, họ lựa chọn hình thức trả công 
theo thời gian. Vì thế, chúng ta thường thấy các công ty chọn hình thức trà 
lưomg theo sàn phâm khi mà việc quan sát số s;ản lượng sản phẩm của lao 
động là dê dàng (sô bu lông, số tô yến, hay doanh số bán hàng trong ngày...). 
Trong khi đó hình thức trả lương theo thời gian tlnưÒTỉg thấy ở những công ty 
mà ờ đó mức sản lượng sản xuất ra của lao động là khó đo lường (các giáo sư 
hoặc các nhân viên sản xuất phần mềm...).

2. Nỗ lực của lao động trong công việc

a) Năng lực bầm sinh và nỗ lực trong công việc

Xem xét trường họfp mỗi lao động phân bồ nỗ lực của mình cho công 
việc klii được trả lương theo các hình thức kháic nhau. Trước hét xem xét 
trường họp lao động theo hình thức trà công thec) sản phẩm. Nếu gọi q là số 
sản lượng được sản xuất, người lao động nhận iđược r cho mỗi đcm vị sản 
lượng. Để xác định được người lao động sàn xuấtt được bao nhiêu sản lượng 
khi đó công ty phải giám sát lao động và chịu clhi phí giám sát là G. Trong 
rhj t rường  cạnh tranh, chi phí g iám  sát này phải dlo người lao độ n g  trà, vì thế 
tiên lưcmg đem vê nhà của người này chi còn là ((rq -  G). Tuy nhiên, để sản 
xuât mức sản lượng q, người lao động còn phải nỗ lực trong công việc của 
mình, điêu này làm cho anh ta thấy mệt mỏi, phiiền toái. Vì vậy, hàm thỏa 
dụng của anh ta được tính như sau:

Độ thỏa dụng của lao động 
nhận lương sản phẩm = rq -  G - Mức độ mệt mỏi khi sản 

xuất q đơn vị sản phẩm

Hình 11.1 cho thây, lựa chọn tôi ưu cùa ngưò̂ i lao động có năng suất lao 
ĩộng khác nhau trong công việc được trả lương theo sản phẩm. Đường
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MR = r biểu thị doanh thu biên khi sản xuất một đom vị sản phẩm, đây là 
đường nằm ngang vì mức r không đổi khi sản lượng tăng. Trong khi đó, 
đường chi phí biên cho nỗ lực trong công việc của người lao động này theo 
hướng dốc lên khi sàn lượng tăng. Một lao động tối đa hóa độ thỏa dụng của 
mình bằng cách làm việc tới mức sản lượng mà tại đó đường chi phí biên 
(MC) cắt đường doanh thu biên (MR).

Những người lao động khác nhau về năng lực bẩm sinh, nên họ sẽ có 
cách ứng xử khác nhau trong công việc. Nếu là một người có năng lực hom, 
họ sẽ dễ dàng hom trong sản xuất ra sản lượng. Vì thế, những lao động có 
năng lực hom sẽ đứng trước đường chi phí biên nồ lực công việc thấp hom 
(đường MCa). Chúng ta thấy rằng, qA lớn hom q* vì người lao động có năng 
lực hom sẽ thấy dễ dàng hom trong việc sản xuất, vì thế họ dành nhiều nỗ lực 
hom khi làm việc theo chế độ ừả lương theo sản phẩm.

USA

Hình 11.1. Phân bổ nỗ lực làm việc của những người lao động 
nhận lương theo sản phẩm

b) Bình quân hóa nỗ lực công việc của người lao động

Người lao động nhận lương theo thời gian phân bổ nỗ lực làm việc như 
thế nào? Giả sử, có mức sản lượng qo mà ở mức đó hãng dễ dàng giám sát 
công việc của người lao động. Nghĩa là, ờ mức sản lượng qo này hãng biết 
mức nỗ lực công việc cần có của người lao động khi ngồi sau dây chuyền 
lắp ráp. Nếu người lao động không thực hiện mức nỗ lực tối thiểu này, anh
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ta sẽ làm cho sản phẩm đọng lại trưóc mặt khi dâ'.y chuyền hoạt động và sẽ bị 
sa thải. Tất nhiên, khi làm việc theo thời gian nhiư vậy, người lao động cũng 
bị mệt mỏi, phiền toái và do vậy hàm thóa dụng cùa người này sẽ là :

Độ thỏa dụng của người lao 
động nhận lương thời gian rqo Mức độ mệt mỏi khi sản 

xiuất Qo đơn vị sản phẩm

Trong điều kiện đơn gián, giả định rằng ngưiời lao động không phái chịu 
sự mệt mỏi, phiền toái khi làm việc theo mức độ) qo tại nơi làm việc đối với 
người lao động nhận lương thời gian. Vi thế, độ thóa dụng có được cùa anh 
ta là rt]o.

3. Đánh giá năng lực lao động thông qiua việc lựa chọn hình 
thức trả công

a) Thái độ đối với hình thức trả công

Như đã phân tích ớ trên, nỗ lực trong công \ iệc của những người lao 
động được trả lương theo các hình thức khác nhau sẽ có cách ứng xử khác 
nhau. Những người lao động được trá công theo tthời gian sẽ nhận được cùng 
một độ thỏa dụng bất kể năng lực cúa họ là như tlhế nào, vì tất cà họ lựa chọn 
mức độ nỗ lực trong công việc ở mức tối thiếu khi được trà công theo thời gian.

Nêu được trá công theo sản phẩm, độ thòa (dụng sẽ tùy thuộc vào năng 
lực của người lao động. Như đã phân tích ở trêm, những người có năng lực 
kém hơn sẽ nhận thấy khó khăn trong sản xuất nhiiếu san lượng, do đó có thu 
nhập và độ thỏa dụng thấp hơn. Trong khi đó ng:ười 'CÓ năng lực cao hơn sẽ 
sản xuất nhiều sản lượng và có thu nhập cao hoTi iđộ thóa dụng cũng cao hơn.

b) Mô hình phân loại lao động theo lựa chiọn hình thức trả công

Già sử, đặt một mối liên hệ giữa độ thỏa dụnig cú.a mỗi lao động và mức 
độ thu được thỏa dụng khi đứng trước hai lựa chiọn hình thức trả công, theo 
thời gian và theo sản phẩm. Chúng ta nhận thấy ràng, đối với hình thức trả 
công theo thời gian lao động nhận được mức đtộ thóa dụng bàng nhau và 
bằng mức thu nhập của công việc đó (rqo), khờng kế năng lực cùa người lao 
íộng. Như vậy, theo hình thức trà công theo thới gian, hàm thởa dụng cùa 
Igười lao động là một đường nằm ngana ờ mức rqo với mọi năng lực khác 
ihau. Trong khi đó, mức độ thỏa dụng khi ngưởi lao động nhận hình thức trả 
công theo sản phấm tăng theo năng lực của họ. Hàm thỏ)a dụng của những

241



lao động nhận hình thức trả công theo sản phẩm tăng nhanh dần theo mức độ 
năng lực. Vì vậy, những người có năng lực thấp (ví dụ: người X) sẽ lựa chọn 
hình thức trả công theo thời gian, vì họ sẽ có độ thỏa dụng cao hơn. Ngược 
lại, người lao động có năng lực cao sẽ lựa chọn hình thức trả công đem lại 
độ thỏa dụng cao hơn là hình thức trả công theo sản phẩm. Mô hình trên cho 
thấy, những lao động có mức độ ít hơn ao sẽ lựa chọn hình thức trả công theo 
thời gian; ngược lại, những lao động có năng lực cao hơn mức này sẽ lựa 
chọn hình thức sản phẩm. Do vậy, lao động sẽ phân hóa theo thái độ của họ 
với các hình thức trả công. Họ sẽ tìm đến những hãng trà công theo cách làm 
cho họ có độ thỏa dụng cao nhất. Những người có năng suất lao động cao 
hơn chọn hãng trả công theo sản phẩm, còn những người có năng suất lao 
động thấp hơn sẽ chọn hãng trả công theo thời gian (vì ờ đó họ khó bị nhận 
diện về năng lực của mình). Hơn nữa, những lao động có năng lực cao hơn 
dưới hình thức trả công theo sản phẩm sẽ dành nhiều nỗ lực hơn cho công 
việc của mình, kết quả là họ có tiền lương tuần hay tháng cao hơn những lao 
động làm việc theo hình thức trả công theo thời gian.

Trên thực tế, chúng ta cũng nhận thấy, những lao động làm việc theo 
hình thức trả công theo sản phẩm có thu nhập cao hơn khoảng 15% đến 20% 
so với những lao động lựa chọn hình thức làm việc trả công theo thời gian. 
Những người lao động làm việc theo hình thức trả công theo thời gian có thu 
nhập cao hơn vì hai lý do: họ có năng lực cao hơn và nỗ lực trong công việc 
nhiều hơn. Tuy nhiên, vì năng lực bẩm sinh của lao động là khó nhận biết nên 
chúng ta không thể biết được bao nhiêu phần trong số chênh lệch tiền lương 
nhận được là do năng lực và bao nhiêu phần là do nỗ lực trong công việc.

4. Những bất lợi của hệ thống trả công theo sản phẩm
Chúng ta đã thấy, hệ thống trá lương theo sán phẩm có nhiều ưu điềm 

như: thu hút được những lao động có năng lực, tạo sự nỗ lực cao trong công 
việc của lực lượng lao động, gắn chặt việc trả lương với việc thực hiện công 
việc qua đó tối thiểu hóa sự phân biệt đối xử, hạn chế khả năng quàn lý thân 
quen kiểu gia đình trị... để tăng năng suất lao động cùa công ty.

Tuy nhiên trên thực tế, hình thức trả công này không phải là hình thức 
chủ yếu trên thị trưòng lao động. Trong những công ty mà ở đó việc sản xuất 
phụ thuộc vào những nỗ lực của cả nhóm lao động, đối lập với nỗ lực cá 
nhân thì hình thức trả công theo sản phẩm sê không phát huy được tác dụng.
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Nếu một lao động trong một dây chuyền sán xuất tivi sẽ ít có khả năng tác 
động đến năng suất lao động thông qua việc tra lương theo sản phẩm. Tốc độ 
hoàn thành sản phàm tùy thuộc vào năng suất l;ao động của toàn bộ những 
người khác trong dây chuyền. Có thế trá công tiheo sàn phẩm cho cả nhóm 
hay đội lao động theo mức sản phẩm chung cả đội tạo ra. Nhưng khi kết quà 
công việc được đánh giá theo sản phàm tập thế t:hì sẽ náy sinh những người 
“ăn theo” (free ride), trong khi việc trà lương the(0 sản phẩm dựa trên nguyên 
tẳc: tiền công trả cho mỗi lao động phai gắn trực tiếp với năng suất lao động 
của cá nhân người đó.

ở  các hợp tác xã nông nghiệp trước đây ngiười lao động phải chịu hình 
thức “rong công phóng điểm” cùa trá công theo sản phẩm tập thể nên không 
còn hímg thú lao động. Trong hầu hết các hợp táic xã ở thời kỳ đó, mức công 
điểm cho một lao động chỉ là một số lượng sàm phẩm hạn chế, khiến cho 
kiểu làm việc “giơ vồ thi cò đậu, hạ vồ thi mối xông” trở thành phổ biến và 
là nguyên nhân kinh tể chủ yếu làm tan rã các Ihợp tác xã nông nghiệp lúc 
bấy giờ.

Hình thức trả công theo sản phấm nhấn mạah quá mức vào số sản phẩm 
được sàn xuất ra. Vi vậy, người lao động sẽ có kfaả năng đánh đối chất lượng 
lấy số lượng. Có thể sử dụng tiêu chuẩn chất lượmg đi kèm với số lượng sản 
phẩm được mỗi lao động tạo ra. Tuy nhiên, điềiu này làm làm tăng chi phí 
giám sát, và cản trở việc áp dụng phố biến hình thức trả công này.

về phía người lao động, sẽ có nhiều người không thích hình thức trà 
công theo sản phấm, vỉ nó làm cho mức thu nhậip lao động cùa họ dao động 
theo thời gian: Trong một số lĩnh vực sán xuất như nông nghiệp, xây dựng, 
môi trường làm việc của họ phụ thuộc vào nhiều yeu tố thiên nhiên như thời 
r i ế t ,  k h í  h ậ u  k h i ế n  c h o  n ỉ í n g  s \ i ấ t  sán phấm cùa hiọ bị ảnh hưởng nhiều, h o ặ c  

những người lao động thích làm việc ở những nơi đảm bảo cho dòng thu 
nhập của họ ổn định, ít phụ thuộc vào tác động bất Ithường của ngoại cảnh. 
Do vậy, đối với những lao động sọ rúi ro, họ muốn được trả công theo thời 
gian hơn. Đe hấp dẫn lao động với hình thức trả cômg này một số công ty 
phải đền bù cho lao động về những phiền phức do) sự dao động của tiền 
lưcmg sản phẩm gây ra. Như vậy, các công ty phiái tổn kém thêm chi phí và 
làm giảm lợi nhuận của họ. Nhiều công ty không m uốn áp dụng hình thức 
trả công theo sản phẩm.
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Nhiều lao động thường không thích hình thức trả công theo sán phẩm vi 
hình thức này luôn tạo ra cơ chế tăng cưòmg độ lao động một chiều đối với 
họ. Khi họ gia tàng nỗ lực làm việc, số sản phẩm làm ra tăng lên; tuy nhiên, 
những nhà quán lý lại cho ràng, mức trả công theo sản phẩm là chưa cao so 
với mức năng suất và nỗ lực làm việc của người lao động, vì thế họ có 
khuynh hướng tăng dần định mức lao động. Những người lao động lại có 
khuynh hướng che dấu năng suất lao động thực sự của mình để được hưỏmg 
một định mức phù họp với nỗ lực cùa minh.

5. Tiền thường, phân chia lợi nhuận và khuyến khích theo nhỏm

Nhiều công ty thưởng cho những lao động làm việc có năng suất cao 
không chỉ đon gian theo tiền lương sản phẩm mà còn kết hợp với tiền 
thường. Tiền thưởng là những khoản tiền trả cho lao động trên và ngoài mức 
lương cơ bán gắn với việc thực hiện công việc của họ trong từng thời kỳ 
nhất định. Tiền thường là hình thức rất phổ biến đối với giám sát sàn xuất, 
những người quản lý trong các công ty hiện nay.

Hình 11.2. Nỗ lực và năng lực của lao động làm việc 
theo thời gian và theo sản phẩm

Nhiều hình thức tiền thưởng không gắn với việc thực hiện công việc 
cùa từng cá nhân người lao động mà theo sự thành đạt của công ty trên 
thương trường. Trong trường hợp này, hình thức tiền thưỏmg hoạt động như
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là cơ chế ăn chia lợi nhuận. Cơ chố chia lợi này thực hiện phân phối 
lại lợi nhuận của công ty cho lao động cua mìnih. Đâv có thể coi như hình 
thức tiền lương theo sản phấm tập thế hay theo nihóm. Hình thức tiền thưởng 
này cũng tạo ra vấn đề người ăn theo. Mỗi lao' động nhận được phần tiền 
thường cho mình nhưng ít liên quan đến năna ,'Suất cua cá nhân họ mà tùy 
thuộc vào thái độ của những người cùng làm việic. Neu tất cà mọi người đều 
không cố gắng trong công việc và chi trông chờ vàio sự tăng cường nồ lực 
cùa cả nhóm thì sẽ khó có thể có nhiều lợi nhuận để chia nhau.

Tuy nhiên, ở nhiều nước, ngoài cấp lãnh đạo cao nhất số lao động được 
hường chế độ ăn chia lợi nhuận từ công ty là khá caoi. ờ  Mỹ có đến 38% lao 
động trong diện phân chia lợi nhuận, ớ  Hàn Quiốc ha>' Nhật Bán, hình thức 
ăn chia lợi nhuận cũng khá phổ biến với mức thướng cuối năm lên đến hai 
hoặc ba tháng lưoTig. Có nhiều bằng chúng thốing kê thực tế cho thấy, tác 
động làm tăng năng suất lao động của hình thức ăn chia lợi nhuận. Con số 
này ở Mỹ là khoảng 4 -  5% tăng lên trong năng suất lao động nhờ hỉnh thức 
tiền thường này, đặc biệt là ăn chia theo lợi nhuậin được trả bằng tiền mặt.

II. TRẢ CÒNG TRONG THI ĐÁU
1. Trả công theo vai trò tương đối trongi công việc

Trong những chương trước, khi phân tích viiệc công ty trả lương cho lao 
động của mình, chúng ta đã giả định rằng tiền Hương đó được trả theo một 
thước đo tuyệt đối về sự phục vụ cúa người lao (Sông trong công việc. Người 
chủ trá lương theo giá trị sản phẩm biên của lao 'động . Tuy nhiên, trong một 
số trường họfp, thị trường lao động không trá C'ông cho lao động theo một 
thước  đo tuyệt đối vè năng  suất lao động. Họ tf'á dựa trẽn nh ữ n g  sản phẩm  
người lao động làm ra tương quan với những ngurời khác trong công ty. Điều 
này có nghĩa là, công ty đang tố chức một cuộc; thi đấu theo năng suất của 
người lao động. Việc trả công được phân chia thieo thứ hạng, theo đó người 
thắng nhận phần đáng kể còn người thua nhận phiần n hỏ hơn.

Cơ cấu tiền thưởng trong các cuộc thi đấu thiề thao không chuyên có thể 
minh họa cho hình thức này. Một đội hay một cá nhân nhận được thưởng 
dựa trên thứ hạng trong cạnh tranh giữa các đội hoặc theo màu huy chương 
đã đoạt được. Sự khác nhau thực sự trong năng suất giữa người giành huy 
chưoTig vàng và bạc là khó nhận biết. Thực ra, các trọng tài thường không
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thống nhất với nhau trong việc xếp hạng. Nhưng thực tế thì người thắng 
cũng nhận được phần thưởng còn người thua chỉ nhận được phần an úi.

Thể thao không phải là nơi duy nhất đặt ra vấn đề trà công theo tương 
quan thực hiện công việc. Điển hình là trong các tập đoàn lớn, các phó chù 
tịch thường cạnh tranh quyết liệt trước sự động viên, khích lệ từ chức chủ 
tịch hoặc giám đốc điều hành. Cạnh tranh trong số các phó chù tịch rõ ràng 
là một cuộc đấu. Họ phải cạnh tranh lẫn nhau để giành chức giám đốc và 
nhận được lợi ích tài chính từ chức vụ cao hơn này, trong khi đó những phó 
giám đốc còn lại nhận mức lương phó giám đốc thấp hơn nhiều. Thông 
thưòng thì mức này chênh lệch gấp 1,5 lần. Như vậy, hình thức trả công 
trong số các Phó Giám đốc điều hành và Giám đốc điều hành (CEO) cũng là 
một ví dụ điển hình về việc frả công theo tương quan ưong việc thực hiện công 
việc mà không theo mức tuyệt đối trong thực hiện của mỗi người. Tại sao 
các công ty lại đưa ra cách trà công theo tưcmg quan trong lao động mà không 
theo hình thức lương giờ hay lương thờj gian? Câu trà lời là: Các công ty dễ 
dàng nhận ra được thứ hạng của những lao động hcm là đóng góp thực sự 
của mỗi người với công ty. Ví dụ: Một cuộc chơi nhanh chóng xác định được 
đội bóng nào tốt hơn. Tuy nhiên, sẽ là một khó khăn khi xác định mức độ tốt 
hơn bao nhiêu của đội tháng. Tương tự, cuộc đấu giữa các Phó Giám đốc 
điều hành sẽ xác định ai trong số họ sẽ nhận được chức CEO, nhưng thật khó 
đánh giá công lao thực sự của mỗi Phó Giám đốc tới sàn lượng của công ty.

2. Các cuộc thi đấu tạo ra những nỗ lực làm việc ờ mức độ nào?
Xét theo khía cạnh của cách trả công theo công việc tạo ra cuộc đấu 

giữa nhân viên, lao động trong tổ chức, doanh nghiệp sẽ cho thấy hình thức 
trả công này luôn tồn tại bên hình thức trà công theo sàn phẩm biên thực sự 
cúa lao động. Rõ ràng rằng, người tháng cuộc trong cách xác định khả năng 
thăng tiến hay tiền lương không phải là do năng suất thực vượt trội một cách 
tương ứng với sự vượt trội về tiền lương cùa họ với người thua cuộc. Chính 
việc khác nhau về cách tiếp cận vấn đề tìm kiểm sự phục vụ của nhân viên, 
cùa lao động một khi công ty đã phải bỏ tiền ra thuê họ là nguyên nhân 
chính. Trong khi đo lường, xác định đúng năng suất thực của lao động là 
một khó khăn đối với nhiều công ty nhưng thông qua cách tiếp cận “cuộc 
đấu” người ta có thể khai thác được nỗ lực thực sự của những lao động, nhân 
viên này trong từng công việc mà họ được giao. Thông qua “cuộc đấu” nỗ
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lực, năng suất thực của mồi lao động được đốii chúmg, tương phản so với 
năng suất và nỗ lực cùa người khác. Nhũng lao đlộng hay nhân viên tham gia 
hình thức trả công này ý thức rõ ràna rằna, nếu thẳng trong cuộc ganh đua 
này, họ sẽ có thể thành danh và có một tiền đồ Siáng sủa; ngược lại, họ sẽ có 
tương lai mù mịt, một mức tiền lươna thấp. Vì tthế, cà hai đều phải cố gắng 
hết mình trong cuộc chơi.

Có thể mô tả kỹ hơn vấn đề này như sau: kvhi hai người tham gia cuộc 
đấu này là A và B. Khi được nghe tuyên bô là người tháng sẽ được một phân 
thường tài chính đáng kể W |,  trong khi người thuia chi được một phần thưởng 
là W2. Hai người đều biết rằng, họ sẽ là người ịgiành thắng lợi nếu họ dành 
nhiều nỗ lực cho cuộc đấu. Giả sứ A dành Fa wà B dành Fb đơn vị nỗ lực. 
Giả sứ năng lực bẩm sinh của cà hai là như nhau., họ hiểu ràng nếu ai dành ra 
nhiều nồ lực hơn người đó có nhiều cơ hội để giiành phần thắng hơn. Cả hai 
đều không kiểm soát được kết cục ngẫu nhiên cua cuộc đấu, điều đó tương 
tự như yếu tố thời tiết khiến cho người ta rất khó đoán được bên nào sẽ 
giành phần thẳng trong một trận bóng đá.

Nếu xác suất giành phần thưởng cao (Wi) của A là Pa, thì xác xuất 
giành phần thường W2 cúa anh ta là (1 -  Pa). V'ì thể, kỳ vọng về tiền lương 
mà A có thể đem về nhà là;

Kỳ vọng lương của A = Paw  1 + (1 -  Pa)Wị (11.2)
Giả sử, W| là 10 triệu đồng và W2 chi có 2 triệu đồng, khi đó kỳ vọng 

tiền lương của A là 6 triệu đồng với .xác suất thắing cũa anh ta là 0,5.
Tuy nhiên, với những nỗ lực bó ra khi thami gia công việc, A cũng giảm 

độ thóa dụng hay có những tổn hại nhất định. D(o vậy, anh ta sẽ chọn mức nỗ 
lực trong công việc làm tối đa hóa kỳ vọng IhUi nhập cùa mình, và độ thỏa 
d ụ n g  lù n g  từ nh ữ n g  nỗ lực trong  công việc nầy llà:

Mức tổn hại khi dành 
Fa nỗ lực

(11.3)

Phân tích hình 11.3 cho thấy, mức nồ lực dlành cho công việc của A và 
mức chi phí biên, doanh thu biên từ việc đưa ra những nỗ lực đó. Đường 
chi phí biên sẽ có độ dốc đi lên. Đường doanh: thu biên của một đơn vị nỗ 
lực tùy thuộc vào mức giãn cách (W i- W2) giữra ha.i phần thưởng. Khi mức

Độ thỏa dụng _ 
của A

+ (1 -  Pa)W2 -
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giãn cách này là lớn, ta có MRcao, ngược lại, khi mức giãn cách này là thấp 
ta có M R ,hấp.

Triệu

Giả định răng, cả A và B đều có năng lực bẩm sinh là như nhau, vi thế 
người thắng được xác định bởi người dành nhiều nỗ lực hcm cho cuộc đấu. 
Cả hai sẽ chọn mức đầu tư nỗ lực tối đa ở điểm cất nhau giữa đường doanh 
thu biên và chi phí biên. Nếu cả hai đều có thể chịu đựng được việc giành tối 
đa no lực cua minh cho cuộc đâu thi đường MC của cả hai sẽ là như nhau 
Cà hai sẽ ứng xử cùng một cách và dành cùng một mức nỗ lực cho cuộc đấu. 
Họ có cơ hội ngang nhau trong việc giành thắng lợi. Trong trường hợp này 
người thăng sẽ phụ thuộc vào những nhân tố ngẫu nhiên tại thời điểm diễn ra 
cuộc chơi như: mức cuồng nhiệt của cổ động viên đội nhà, hoặc những thuộc 
tinh ca nhan cua các bên tham gia (thành viên chủ chốt của ban giám khảo 
đặc biệt không thích A hay B).

Chúng ta thấy, đường M C  có thể cao hơn nếu mức độ giảm thỏa dụng 
hay tôn hại tâng lẽn (rúi ro cao cùa những tồn thương nghiêm trọng), khi 
đo mưc nô lực mà những lao động dành cho cuộc chơi sẽ giảm sút Trong 
khi đo, sự khác biệt trong mức thưởng giữa người thắng và người thua sẽ 
làm gia tăng nỗ lực của người tham gia cuộc đấu rất nhiều khi đường doanh 
thu biên là đường MRcao-

3. Những bất lợi của phương pháp trả công theo vai trò 
tương đối trong công việc

Bên cạnh những thuận lợi của phương pháp trả công thông qua cuộc
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