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ABSTRACT 

When our perceptions and judgments are influenced by a variety of cognitive processes that are 

not dominated by the actual data, subjectivity can arise and decision making can become 

distorted.  From HRM perspective, an understanding of cognitive processes is important for 

credibly demonstrating its value proposition in the transactions that take place in an organization. 

One good news is that the recent advances in behavioral economics have empirically proved the 

significance of individual cognitive bias and its implications for Judgment and Decision Making 

(JDM). Considering the past linkages of HR with economics, the basic strength of rationality of 

its models, and the advances in economic thoughts, this thesis wanted to bring up a more 

rigorous intellectual structure for HRM through behavioral economic outcome perspective of the 

cognitive processes and biases in HR related decision making.   

From a wide spectrum of HRM contexts, we examined two areas displaying economic 

character, viz. Collective Bargaining (CB) and Performance Management System (PMS). In both 

contexts, monetary transactions are involved, trade-offs are salient and hence economic 

experimentation is possible.  

Using the ultimatum game from the discipline in behavioral economics, the experimental 

study in CB was conducted with the objective of testing regression to mean hypothesis in a 

collective bargaining situation, where an industrial dispute arising from profit-sharing, between 

the management and labour was to be resolved. The dependent variable was distribution of the 

sum at the end of each negotiation process (measured through the split difference) and the 

number of transactions taken for each negotiation. Cognitive overload (manipulated at 4 levels), 

endowment effect (manipulated at 2 levels), agent strength (manipulated at 3 levels), role-

reversal (manipulated at 2 levels), gender (manipulated at 2 levels) and regulatory orientation of 
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personality (manipulated at 2 levels) were the independent variables. 168 participants 

participated in the study. Participants were randomly assigned to either the management or the 

union roles. Results revealed that, the division of sum regressed toward the mean more under 

cognitively constrained condition. Results from agent strength found that the agents with 

minority strength made offers with significantly large standard deviation invoking stalemate 

condition in the process. Results on gender informed the larger influence of women in bringing 

up equitable distribution of money in collective bargaining.   

Drawing strength from the rich theoretical base of Transaction cost economics (TCE) and 

the definition of opportunistic behavior, ‘self interest seeking with guile’ (Williamson, 1979), we 

explored and extended the situations to a bell curved PMS. In PMS experiment, the dependent 

variable was the opportunistic behavior measured through a self-developed questionnaire. The 

major independent variable was PMS information load (manipulated at 2 levels), through 

presentation of two scenarios viz. when an individual knows about her/his performance rating 

and not of others; and when performance ratings of all subjects are revealed for comparison. 

Gender (manipulated at 2 levels), age (measured at 4 levels), work experience (measured at 3 

levels) and regulatory orientation of personality (manipulated at 2 levels) were the other 

independent variables. 135 participants participated in the study. In the experiment, it was found 

that the trade-offs were different at both information levels, though the stimulus (performance 

score) was the same. It was further found that the reason for such a context-dependent shift in 

opportunistic behavior was due to employees marking the achievements of their colleagues in the 

organization, as reference points with which to compare their relative position in the appraisal. 

This supported the Prospect theory assumption that the value function was found to kink at the 

reference point generating a quantum of change in display of opportunistic behaviors. Our study 
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has further reiterated the earlier findings that a people would maximize expected payoffs when 

they are below the reference point; and same people would be less opportunistic when the 

expected payoffs are at/above the reference point. 

Results of both studies were discussed for their theoretical and practical significance. Our 

findings indicated that errors in judgment is prevalent and it calls for crafting default setting of 

HRM contexts, which can absorb the impact of cognitive effects and can guide behavior of 

subjects to desirable outcomes when cognitive abilities limit capacities. For example, in CB, it 

was suggested that negotiation teams may consist of agent pairs of equal size for a balanced 

approach and may consist of mixed gender, to ensure success in an important and long drawn 

traditional HR activity like collective bargaining. In PMS, it was suggested that the propensity 

for an employee to make opportunistic choices can also be reduced if the organization could 

design a full grown metric system of evaluation and appropriate PRP plans; Organizations can 

repair the mistakes emanating from competition and social comparison, by erecting regret-free 

preferences designed around PMS; and that organizations can create ethical boundaries by 

instilling and embodying ethical values in performance-reward system.  

This study has made a significant contribution to the literature by identifying and 

accounting for the predictable irrationalities in collective bargaining and performance 

management system through the emerging field of behavioral economics. These results may 

benefit HR practitioners who can work on cognitive effects, and other relevant demographic and 

personality factors of individuals and teams for producing desired outcomes in HR related 

decision making.  
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सार 

जब हमारी धारणाए ंऔर ननणणय निनभन्न संज्ञानात्मक प्रक्रियाओं से प्रभानित होते हैं जो िास्तनिक डटेा का 

प्रभुत्ि नहीं रखत ेहैं, तो व्यनिपरकता उत्पन्न हो सकती ह ैऔर ननणणय लेने निकृत हो सकता ह।ै एचआरएम 

पररपे्रक्ष्य से, संज्ञानात्मक प्रक्रियाओं की समझ एक संगठन में होने िाले लनेदने में अपन ेमूल्य प्रस्ताि को 

निश्वसनीय रूप से प्रदर्शित करने के नलए महत्िपूणण ह।ै एक अच्छी खबर यह ह ैक्रक व्यिहाररक अथणिास्त्र में 

हानलया प्रगनत ने व्यनिगत संज्ञानात्मक पूिाणग्रह और न्याय और ननणणय लनेे (जेडीएम) के नलए इसके प्रभािों 

का अनुभि क्रकया ह।ै अथणिास्त्र के साथ मानि ससंाधन के नपछले संबंधों को ध्यान में रखते हुए, अपने मॉडल की 

तकणसंगतता की बुननयादी ताकत और आर्शथक निचारों में प्रगनत, यह थीनसस संज्ञानात्मक प्रक्रियाओं और 

पूिाणग्रहों के आर्शथक पररणाम पररपे्रक्ष्य के माध्यम से एचआरएम के नलए एक और अनधक कठोर बौनिक 

संरचना लाने के नलए चाहता था एचआर संबंनधत ननणणय लेने। 

 एचआरएम संदभों के निस्तृत स्पेक्ट्रम से, हमने आर्शथक चररत्र प्रदर्शित करने िाले दो क्षते्रों की जांच 

की, जैसे। सामूनहक सौदा )सीबी (और प्रदिणन प्रबंधन प्रणाली )पीएमएस(। दोनों संदभों में , मौक्रिक लेनदने 

िानमल हैं, व्यापार -बंद मुिय हैं और इसनलए आर्शथक प्रयोग संभि ह।ै  

 व्यिहाररक अथणिास्त्र में अनुिासन से अल्टीमेटम गेम का उपयोग करके, सीबी में प्रयोगात्मक 

अध्ययन एक सामूनहक सौदबेाजी की नस्थनत में पररकल्पना के नलए परीक्षण प्रनतगमन के उद्दशे्य से आयोनजत 

क्रकया गया था, जहां प्रबंधन और श्रम के बीच लाभ-साझाकरण से उत्पन्न एक औद्योनगक नििाद था हल हो 

गया। आनश्रत चर प्रत्येक िाताण प्रक्रिया (निभानजत अंतर के माध्यम से मापा जाता ह)ै के अंत में रानि का 

नितरण था और प्रत्येक िाताण के नलए क्रकए गए लनेदने की संिया। संज्ञानात्मक अनधभार (4 स्तरों पर 

छेड़छाड़), एडंॉिमेंट प्रभाि (2 स्तरों पर छेड़छाड़), एजेंट की ताकत (3 स्तरों पर छेड़छाड़), रोल-ररिसणल (2 

स्तरों पर छेड़छाड़), ललग ( 2 स्तरों पर छेड़छाड़) और व्यनित्ि के निननयामक अनभनिन्यास (2 स्तरों पर 
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छेड़छाड़) स्ितंत्र चर थे। 168 प्रनतभानगयों ने अध्ययन में भाग नलया। प्रनतभानगयों को या तो प्रबंधन या संघ 

की भूनमकाओं को यादनृच्छक रूप से असाइन क्रकया गया था। नतीजों से पता चला क्रक, योग का निभाजन 

संज्ञानात्मक रूप से बानधत नस्थनत के तहत अनधक मायने रखता ह।ै एजेंट की ताकत के नतीज ेबतात ेहैं क्रक 

अल्पसंियक ताकत िाल ेएजेंटों ने प्रक्रिया में काफी बड़ ेमानक निचलन का आह्िान क्रकया ह।ै ललग पर 

पररणामों ने सामूनहक सौदबेाजी में पैसे के न्यायसंगत नितरण को लाने में मनहलाओं के बड़ ेप्रभाि को सूनचत 

क्रकया। 

 लेनदने लागत अथणिास्त्र (टीसीई) के समृि सैिांनतक आधार और अिसरिादी व्यिहार की 

पररभाषा, 'आत्मननभणरता के साथ स्ियं की रुनच' (निनलयम्सन, 1 9 7 9) की पररभाषा, हमने पररनस्थनतयों को 

एक घंटी घुमािदार पीएमएस में खोज और निस्ताररत क्रकया। पीएमएस प्रयोग में, आनश्रत चर एक स्ि-

निकनसत प्रश्नािली के माध्यम से मापा अिसरिादी व्यिहार था। प्रमुख स्ितंत्र चर दो पी पररदशृ्यों की प्रस्तुनत 

के माध्यम से पीएमएस सूचना भार (2 स्तरों पर छेड़छाड़) था। जब कोई व्यनि उसे / उसकी प्रदिणन रेटटग के 

बारे में जानता ह,ै न क्रक दसूरों के बारे में; और जब तुलना के नलए सभी निषयों की प्रदिणन रेटटग प्रकट होती ह।ै 

ललग (2 स्तरों पर छेड़छाड़), आयु (4 स्तरों पर मापा जाता ह)ै, कायण अनुभि (3 स्तरों पर मापा जाता ह)ै और 

व्यनित्ि के ननयामक अनभनिन्यास (2 स्तरों पर छेड़छाड़) अन्य स्ितंत्र चर थे। 135 प्रनतभानगयों ने अध्ययन में 

भाग नलया। प्रयोग में, यह पाया गया क्रक दोनों सूचना पररदशृ्यों में व्यापार-बंद अलग थे, हालांक्रक उत्तजेना 

(प्रदिणन स्कोर) समान था। यह और पाया गया क्रक अिसरिादी व्यिहार में इस तरह के एक संदभण-ननभणर 

बदलाि के कारण संगठन में उनके सहयोनगयों की उपलनधधयों को नचनह्नत करने िाल ेकमणचाररयों के कारण 

था, संदभण संदभण के साथ, नजसमें मूल्यांकन में उनकी सापेक्ष नस्थनत की तुलना करना ह।ै इसने प्रॉस्पेक्ट््स नसिांत 

धारणा का समथणन क्रकया क्रक मूल्य कायण को संदभण लबद ुपर ककक में पाया गया था जो अिसरिादी व्यिहार के 

प्रदिणन में पररितणन की मात्रा उत्पन्न करता था। हमारे अध्ययन ने पहले के ननष्कषों को और दोहराया ह ैक्रक जब 
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लोग संदभण लबद ुसे नीचे होत ेहैं तो लोग अपेनक्षत भुगतान को अनधकतम करेंगे; और िही लोग कम अिसरिादी 

होंगे जब अपेनक्षत भुगतान सदंभण लबद ुसे ऊपर / ऊपर होते हैं। 

 दोनों अध्ययनों के पररणामों पर उनके सैिांनतक और व्यािहाररक महत्ि के नलए चचाण की गई। 

हमारे ननष्कषों से संकेत नमलता ह ैक्रक ननणणय में त्रुरटयां प्रचनलत हैं और यह एचआरएम संदभों की नडफॉल्ट 

सेटटग बनाने के नलए कहती ह,ै जो संज्ञानात्मक प्रभािों के प्रभाि को संबोनधत कर सकती हैं और संज्ञानात्मक 

क्षमताओं की क्षमता को सीनमत करते समय निषयों के व्यिहार को िांनछत पररणामों के नलए मागणदिणन कर 

सकती हैं। उदाहरण के नलए, सीबी में, यह सुझाि क्रदया गया था क्रक िाताणलाप टीमों में संतुनलत दनृिकोण के 

नलए समान आकार के एजेंट जोड़ ेिानमल हो सकते हैं और सामूनहक सौदबेाजी जैसी एक महत्िपूणण और लंबी 

तैयार पारंपररक मानि ससंाधन गनतनिनध में सफलता सनुननित करने के नलए नमनश्रत ललग िानमल हो सकता 

ह।ै पीएमएस में, यह सुझाि क्रदया गया था क्रक संगठन अिसरिादी निकल्प बनाने के नलए प्रिृनत्त को भी कम 

क्रकया जा सकता ह ैयक्रद संगठन मूल्यांकन और उनचत पीआरपी योजनाओं की पूणण निकनसत मीररक प्रणाली 

तैयार कर सकता ह;ै संगठन पीएमएस के आसपास नडजाइन क्रकए गए अफसोस मुि िरीयताओं को स्थानपत 

करके प्रनतस्पधाण और सामानजक तुलना स ेउत्पन्न गलनतयों की मरम्मत कर सकते हैं; और िह संगठन प्रदिणन-

इनाम प्रणाली में नैनतक मूल्यों को स्थानपत और जोड़कर नैनतक सीमाए ंबना सकत ेहैं। 

 इस अध्ययन ने व्यिहाररक अथणिास्त्र के उभरते क्षेत्र के माध्यम से सामूनहक सौदबेाजी और प्रदिणन 

प्रबंधन प्रणाली में अनुमाननत तकण हीनताओं की पहचान और लेखांकन करके सानहत्य में महत्िपूणण योगदान 

क्रदया ह।ै इन पररणामों से एचआर व्यिसानययों को लाभ हो सकता ह ैजो एचआर स ेसंबंनधत ननणणय लनेे में 

िांनछत पररणामों के उत्पादन के नलए व्यनियों और टीमों के संज्ञानात्मक प्रभाि, और अन्य प्रासंनगक 

जनसांनियकीय और व्यनित्ि कारकों पर काम कर सकते हैं। 
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