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Ti z nds, kteri vyrostli v mezindrodnich korporacich, povaZuji bonusy za naprosto béZznou soucdst
nasich Zivotd. Do té miry, Ze jejich skutecny pfinos mdlokdy zkoumdme. Zaméstnanci nejsou
dostatecné motivovani? Zvysime bonus. Maji zaméstnanci mdlo ndpadi? Ddme jim za kaZdy
ndpad bonus. Zaméstnanci se nechovaji podle naSich predstav? Nastavime bonus tak, aby
hodnoceni jejich chovdni bylo soucdsti této sloZky platu.

Ale co kdyZ je odpovéd mnohem sloZitéjsi? Co kdyZz mlze mit nastaveni bonusu (a potazmo
celkové finan¢éni odmény) negativni vliv na firemni kulturu a motivaci nasich lidi? Vitejte ve svété
»Motivace”. Je to svét mnoha mozZnosti a neprobddanych vod. Pokud vsak chcete do tohoto
svéta proniknout, musite prekonat t¥i uskali.

Uskali €. 1: Bonus za individualni vykon motivuje jen ¢ast zaméstnanct

Bonusy bezesporu motivuji, a to zejména k dodrzovani pravidel, byt jen kratkodobé. Dafi se jim
v prostfedi jednoduchych opakujicich se ¢innosti. Administrativni centra, vyrobni firmy, kde
zaméstnanci vykondvaji rutinni Ukoly - tam vSude maji vykonové bonusy své zaslouzené misto.
Zaméstnancim rtikdme: kdyZ si splnite tyto ukoly, dostanete tento bonus. Pokud vsak firma
nenabizi jednoduchy produkt, ale komplexni sluzbu, pak je ¢as zamyslet se nad tim, jestli je
struktura bonus( skutecné motivujici nebo jestli zaméstnanclm nepfimo fikdme: nasi divéru
(nase pozitivni hodnoceni) ziskdte pouze v pfipadé, Ze splnite tyto cile a budete se chovat, jak
ocekavame.

MUj syn chodil nékolik let do Montessori Skoly a poté presel do tradi¢ni ¢eské skoly. Montessori
je zndma tim, Ze posiluje interni motivaci Zaka a pracuje tudiZz s minimem externich motivacnich
odmén (tedy minimum znamek, hvézdicek, trestd, ale i pochval). Casto se stavalo, 7e jsem syna
o vikendech musela odhanét od skolnich projektd. Mél tendenci ponofit se do nich, stravit jimi
hodné ¢asu, dozvédét se jeSté néco navic. Tradicni Skola jeho pfistup zménila. Spravné hadate,
syna nejenze neodhdnim od ukoll, musim ho do nich nutit. Hrebickem do rakve jeho vnitini
motivace je akce prarodicl, ktefi se konecné orientuji v ,normalnim“ znamkovani a mohou tudiz
na zacatku pololeti vyhlasit: kdyZz bude$ mit samé jednic¢ky, dostane$ pétistovku. Kdo u svych
déti vyzkousel cilovy bonus za vysvédceni, dobfe vi, o éem mluvim.

Uskali €. 2: Bonusy za individualni vykon snizuji inovativnost

Dobte, feknéme, 7e bonusy vidy nemotivuji k vy$&imu vykonu. Ze by ale mély v nékterych
oblastech tak negativni dopad? Odpovéd je jednoducha: ano, a to zejména v oblasti kreativity a
inovace. Od 30. let minulého stoleti jsou k dispozici vysledky experimentl a studii, které
opakované ukazuji, Ze pfimé napojeni kreativity na finanéni odménu je znicujici. Tvofivost neni
Uplatnd. Stejné jako se uci golfista, jak zapomenout na finanéni odménu vypsanou za turnaj,
aby se dostal do ,zény”“, tak i my podvédomé tusime, Ze vidina bonusu z nasi pravé mozkové
hemisféry napady nevymdmi. Ba naopak. Vidina bonusu téméf s jistotou snizi nase Sance dostat
se do ,flow” aneb spontanniho zaujeti pro tvofivou ¢innost. Typickym znakem ,flow” je, Ze tuto
¢innost nevykondvame s oCekdvanim budouciho prospéchu. Pokud je proto hodnota, kterou
nabizite zdkaznikovi, zaloZena primdrné na inovacich, pak radé&ji na bonusy za inovace
zapomerite.

Ve volném case ucim externé na Karlové univerzité mladé HR nadéje na téma fizeni a hodnoceni
pracovniho vykonu. Mladé nadéje prominou, obcas si na nich vyzkousim zndmy pokus se
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svickou. Jde o experiment némeckého psychologa Karl Dunckera ze 30. let minulého stoleti, kdy
Ucastnici maji za ukol vymyslet, jak umistit svicku na sténu. K vyreSeni problému museji uéastnici
premyslet mimo ramec zadani. Duncker a dalsi psychologové zjistili (ja potvrzuji), Ze ¢im vyssi
financni odménu Gcastnikdim nabidnete, tim déle jim trva problém vyresit.

Uskali €. 3: Bonusy se hodi do krvavych konkurenénich vod, ne do modrého ocednu

Vody tvrdé konkurence mohou od nasSich leader(i vyZzadovat schopnosti vale¢nych stratégd,
pripadné schopnosti kapitand sportovnich tymu. Vitéz je jen jeden, porazenych spousty a voda,
ve které se pohybujeme, je zbarvena krvi konkurence. Je to prostfedi komplexnich bonusi a
navysovani platl podle hodnoceni cild a kompetenci, mnohdy za pomoci nucené distribuce.
Prostfedi hvézd, plnicl i neplnica, ktefi kazdorocné prochazeji kvalifikaci do dalsiho kola. Pokud
splni ofekdvani, nasleduje odména, pokud nesplni, jsou potrestani. Pokud se vSak vydavate do
vod modrého ocednu, tedy pokud jste schopni nalézt sv(j prostor mimo tyto krvavé
konkurencni vody (a mate unikatni produkty, reseni ¢i zdkazniky) je ¢as udélat revizi zpUsobu
odménovani zaméstnanc(.

V ¢ldnku o padu Microsoftu z ¢ervence 2012 fika novinar Kurt Eichenwald: , Kaidy soucasny i
minuly zaméstnanec, se kterym jsem hovofil, oznadil stack ranking (= forma nucené distribuce
v hodnoceni a nasledné finanéni odméné) jako nejdestruktivnéjsi proces v Microsoftu.” Ze by
mél jeden prvek HR procesu takovy dopad? Co dodat, metody krvavého boje nas do modrého
oceanu nedostanou.

Mnohé tzv. ,,svobodné firmy“ se v dnesSnim svété pohybuji v modrém ocednu a jejich ¢astym
rysem je odklon od soucasného zplisobu odménovani. Jsou to firmy, které intuitivné chapou, ze
zapojeni lidi je klicové pro setrvani v modrém ocednu. Hledaji proto cesty, jak nalézt nové cesty
finanéni odmény, a to tfeba i tim, Ze nechaji své zaméstnance spolurozhodovat o vysi finanéni
odmény. Casto hledaji i nové cesty motivace bez jakékoliv (finanéni) odmény.

Bonusy, coby variabilni slozka platu, maji své vyhody i sva uskali. Firmam davaji vétsi flexibilitu
v fizeni ndkladi podle vysledkl. S motivaci a zapojenim lidi je to ale sloZitéjsi. Proto pokud
pfipravujeme zpUsob stavovani cili, hodnoceni a provazovani hodnoceni do finan¢ni odmény,
nespoléhejme se na ,nejlepsi praxi“. Nejlepsi praxe byva Casto jen nejrozSifenéjsi praxi. Tu
nejlepsi praxi pojdme propojit se strategii firmy tak, abychom dali prostor skute¢né motivaci lidi.

Cestné prohlaseni:
Prohlasuji, Ze jsem za tento ¢ldnek neprevzala Zddnou finanéni odménu a Ze mne k jeho napsdni
pohdnéla touha pozndvat svét motivace.
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