Załącznik Nr 1









do Zarządzenia Nr ..........









 Dyrektora TP S.A.- „TP PubliTel”









 z dnia .......................

ZAKŁADOWY REGULAMIN PREMIOWANIA PRACOWNIKÓW

TP S.A.  – PUBLICZNE APARATY SAMOINKASUJĄCE

„TP PUBLITEL”

§ 1

1. Premia jest ruchomym, zmiennym składnikiem wynagrodzenia, której wysokość zależy od rezultatów pracy. Premia stanowi motywacyjny element wynagrodzenia, jej zadaniem jest mobilizowanie do uzyskania oczekiwanych efektów pracy.

2. Niniejszy regulamin ma zastosowanie do pracowników, dla których TP S.A.-„TP PubliTel” jest pracodawcą zgodnie z postanowieniami Regulaminu Organizacyjnego TP S.A.-„TP PubliTel”, z wyjątkiem pracowników zatrudnionych na stanowiskach wyłączonych z zakresu Ponadzakładowego Układu Zbiorowego Pracy dla Pracowników Telekomunikacji Polskiej S.A. 

§ 2

W ramach  środków przeznaczonych na wynagrodzenia tworzy się fundusz  premiowy,  z  przeznaczeniem  na:

1) premie regulaminowe wypłacane kwartalnie,

2) premie wypłacane z rezerwy funduszu premiowego, zwane dalej Funduszem Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel”.

§ 3

Wysokość tworzonego funduszu premiowego określa Dyrektor TP S.A.-„TP PubliTel”, w uzgodnieniu z organizacjami związkowymi w ramach dysponowanych środków na wynagrodzenia, przy czym jego wysokość nie  może być niższa niż 15 % wynagrodzeń zasadniczych stanowiących podstawę jego naliczenia.

§ 4

W ramach utworzonej kwoty funduszu premiowego Dyrektor TP S.A.–„TP PubliTel” w uzgodnieniu z zakładowymi organizacjami związkowymi, ustala kwotę stanowiącą Fundusz Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel”, pozostającą w jego dyspozycji z przeznaczeniem na premie pozaregulaminowe. Kwota ta nie może przekroczyć 10% funduszu premiowego.

§ 5

1. Warunkiem otrzymania indywidualnej premii regulaminowej wypłacanej kwartalnie jest jakościowo dobre i terminowe wykonanie przez pracownika wyznaczonych zadań premiowych.

2. Bezpośredni przełożony wyznacza na okresy kwartalne zadania premiowe dla poszczególnych pracowników lub grup pracowniczych odpowiednio w zakresie:

1) czynnościowym,

2) wartościowym,

3) ilościowym,

4) jakościowym.

3. Ustalane zadania premiowe, o których mowa w ust. 2 winny być jednoznacznie sformułowane i związane z obszarami zadaniowymi poszczególnych pracowników lub grup pracowniczych, a terminy ich realizacji realne, dostosowane do zapewnionych pracownikom możliwości ich wykonania. 

4. Bezpośredni przełożony dokonuje oceny stopnia realizacji wyznaczonych zadań, o których mowa w ust. 2 oraz wnioskuje do właściwego przełożonego wyższego szczebla, o którym mowa w ust. 8 pkt 1-3, o wysokość indywidualnej premii regulaminowej dla pracownika, wypłacanej kwartalnie, o czym informuje pracownika. Wzór wniosku o przyznanie indywidualnej premii regulaminowej wypłacanej kwartalnie zawiera Załącznik nr 1.

5. Wysokość indywidualnej premii regulaminowej wypłacanej kwartalnie zależna jest od stopnia realizacji wyznaczonych zadań premiowych.

6. Pracownikowi przysługuje prawo do odwołania od dokonanej przez bezpośredniego przełożonego oceny realizacji zadań , o których mowa w ust. 4 i 5, w ciągu trzech dni roboczych – od dnia otrzymania informacji o wyniku dokonanej oceny – do właściwego przełożonego wyższego szczebla, a pracownikom bezpośrednio podległym Dyrektorom Wykonawczym – do Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel”.

7. Właściwy przełożony wyższego szczebla bądź Dyrektor TP S.A.-„TP PubliTel” zobowiązany jest do rozpatrzenia odwołania pracownika i podjęcia ostatecznej decyzji w terminie nie dłuższym niż dwa dni robocze oraz poinformowania pracownika o podjętej decyzji.

8. Wysokość indywidualnych premii regulaminowych wypłacanych kwartalnie na podstawie oceny realizacji zadań dokonanej przez bezpośredniego przełożonego pracownika, w ramach naliczonych środków na premie dla danej komórki organizacyjnej ustalają:

1) Dyrektor TP S.A.-„TP PubliTel” – dla pracowników bezpośrednio jemu podległych,

2) Dyrektor Wykonawczy – dla pracowników bezpośrednio jemu podległych (z wyłączeniem pracowników Wydziałów Eksploatacji),

3) Główny Specjalista Wiodący – dla pracowników danego Wydziału Eksploatacji i pracowników Oddziałów Utrzymania PAS jemu podległych.

9. W przypadku, gdy pracownik był zatrudniony w trakcie danego kwartału w różnych komórkach organizacyjnych TP S.A.-„TP PubliTel”, naliczenie środków w celu rozliczenia premii regulaminowej wypłacanej kwartalnie następuje w tych komórkach organizacyjnych, proporcjonalnie do okresu zatrudnienia tego pracownika. Wysokość indywidualnej premii regulaminowej wypłacanej kwartalnie dla tego pracownika ustala poprzedni i aktualny przełożony za okres pracy w danej komórce organizacyjnej.

10. Środki ze zmniejszeń wysokości premii indywidualnych i z tytułu nie nabycia prawa do premii regulaminowych wypłacanych kwartalnie pozostają w danej komórce organizacyjnej w gestii kierownika komórki – do rozdysponowania za dany kwartał.

§ 6

Dyrektor TP S.A.-„TP PubliTel”  podejmuje decyzję o uruchomieniu funduszu premiowego, po dokonaniu analizy miesięcznego i kwartalnego poziomu wykorzystania środków na wynagrodzenia i stopnia realizacji zadań.

§ 7

Wypłata premii regulaminowej wypłacanej kwartalnie następuje w terminie do końca miesiąca następującego po upływie kwartału, za który przyznawana jest premia.

§ 8

1. Premiowy fundusz bazowy komórki stanowi iloczyn sumy wynagrodzeń zasadniczych pracowników tej komórki (z wyłączeniem wynagrodzenia kierownika) i wskaźnika  wysokości premii.

2. Premiowy fundusz bazowy dla kierowników komórek i samodzielnych stanowisk  pracy  stanowi iloczyn sumy wynagrodzeń zasadniczych tych pracowników i wskaźnika wysokości  premii.

§ 9

Postanowienia § 5 ust. 1-10 nie mają zastosowania do pracowników sprzedaży, dla których zasady ustalania zadań premiowych, sposobu ich oceny oraz przyznawania indywidualnych premii regulaminowych ustalone zostały w Załączniku nr 2 do niniejszego Regulaminu.

§ 10

Pracownikowi nie przysługuje premia regulaminowa wypłacana kwartalnie, pomimo spełnienia warunków określonych w § 5 ust. 1, jeżeli w okresie, za który wypłacana jest premia:

1) został zwolniony z pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika,

2) naraził zakład pracy na szkodę,

3) samowolnie przerwał pracę,

4) stawił się do pracy w stanie nietrzeźwości lub spożywał alkohol w czasie pracy,

pod warunkiem, że na przewinienie wymienione w pkt. 3 i 4 nie zastosowano wobec pracownika kary przewidzianej w art. 108 Kodeksu Pracy.

§ 11

1. Premie pozaregulaminowe z Funduszu Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel” są przyznawane pracownikom za realizację zadań (w tym również doraźnie zleconych), których wykonanie wymaga dodatkowego nakładu pracy lub które wykraczają poza zakres planowych zadań komórki organizacyjnej oraz dla uznania inicjatywności pracownika, efektywności pracy oraz wyróżniającej się jakości wykonywanych prac.

2. Wypłaty premii z Funduszu Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel” następują na podstawie decyzji Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel” w oparciu o wniosek bezpośredniego przełożonego, zaopiniowany przez odpowiedniego Dyrektora Wykonawczego lub (w przypadku pracowników Wydziałów Eksploatacji i Oddziałów Utrzymania PAS) Głównego Specjalisty Wiodącego, w ramach wysokości dysponowanej kwoty funduszu. Wypłaty premii pozaregulaminowych z Funduszu Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel” powinny być dokonywane w szczególności w terminach uruchamiania wypłat premii regulaminowej wypłacanej kwartalnie.

3. Środki, o których mowa w § 4, mogą być wykorzystane na premie z Funduszu Dyrektora TP S.A.-„TP PubliTel” jedynie w ramach danego roku kalendarzowego, bez możliwości przeniesienia na rok następny.

§ 12

W stosunku do Dyrektora TP S.A.- „TP PubliTel” stosuje się postanowienia Uchwały nr 161 Zarządu TP S.A. z dnia 27 lipca 2000r w sprawie „Systemu motywacyjnego dla kluczowych stanowisk w Telekomunikacji Polskiej S.A.”.

§ 13

W stosunku do Dyrektorów Wykonawczych TP S.A.- „TP PubliTel” oraz Głównych Specjalistów Wiodących stosuje się postanowienia Uchwały nr 212 Zarządu TP S.A. z dnia 24 października 2000r w sprawie „Systemu motywacyjnego dla pozostałej części kadry kierowniczej w Telekomunikacji Polskiej S.A.”.

§ 14

1. Treść regulaminu została uzgodniona z zakładowymi organizacjami związkowymi. 

2. Wszelkie zmiany regulaminu wymagają uzgodnień z zakładowymi organizacjami związkowymi.

3. Regulamin wchodzi w życie z dniem podpisania.

Załącznik Nr 1

do Zakładowego Regulaminu Premiowania

Pracowników TP S.A.- „TP PubliTel”

Wniosek o przyznanie premii dla pracowników .................................................................................................................








           nazwa komórki organizacyjnej

I. za okres ................................................................................................................................................

II. Wskaźnik  wysokości premii:


.................................................

III. Kwota funduszu bazowego dla komórki:
.................................................

Lp.
Nr KPX
Imię i nazwisko
Kwota premii wynikająca ze wskaźnika
Stopień realizacji zadań (w %)
Premia wynikająca ze stopnia realizacji zadań
Kwota zmniejszenia pozostająca do podziału
Kwota wynikająca z podziału kolumny 7
Wielkość premii do wypłaty

1
2
3
4
5
6
7
8
9





















   





























Razem







.................................................................................

podpis kierownika komórki organizacyjnej




.................................................................................

podpis Dyrektora Wykonawczego TP S.A.- „TP PubliTel”



lub Głównego Specjalisty Wiodącego










Zatwierdzam

`



...........................................................................

podpis Dyrektora TP S.A- „TP PubliTel”

Załącznik Nr 2

do Zakładowego Regulaminu Premiowania

Pracowników TP S.A.- „TP PubliTel”

Zasady ustalania zadań premiowych, sposobu ich oceny

oraz przyznawania indywidualnych premii regulaminowych wypłacanych kwartalnie

dla pracowników sprzedaży

1. Premia stanowi motywacyjny element wynagrodzenia i jej zadaniem w odniesieniu do pracowników sprzedaży jest:

1) mobilizowanie do uzyskania oczekiwanych efektów pracy w zakresie:

a) pozyskania i utrzymania klientów biznesowych i indywidualnych,

b) powiększania sprzedaży dla tej grupy klientów,

c) generowania większych przychodów i zysków dla TP S.A.-„TP PubliTel”,

d) budowania relacji TP S.A.-„TP PubliTel” z klientami i maksymalizowania wartości tych relacji,

2) zachęcanie pracowników do podnoszenia umiejętności i kompetencji, przekładających się na wyższy poziom obsługi klienta.

2. Niniejsze zasady premiowania mają zastosowanie w odniesieniu do pracowników Departamentu Obsługi Dużych Firm w Dyrekcji Pionu Obsługi Klientów TP S.A.:

1) którzy zgodnie z ich zakresami czynności wyłącznie lub co najmniej w połowie czasu pracy realizują zadania z Obszaru „Efekt sprzedaży” oraz Obszaru „Kontakt na linii sprzedawca - klient” w Wydziale Obsługi Dużych Firm w Departamencie Obsługi Dużych Firm w Dyrekcji Pionu Obsługi Klientów TP S.A. oraz w Sekcji Biuro Obsługi Klientów w Wydziale ds. Operacyjnej Obsługi Klientów Strategicznych w Departamencie Obsługi Dużych Firm w Dyrekcji Pionu Obsługi Klientów TP S.A.,

2) kierowników komórek organizacyjnych, w których większość zadań stanowią zadania w zakresie sprzedaży – bezpośrednich przełożonych pracowników, o których mowa w pkt. 1.

3. Kluczowymi obszarami zadaniowymi pracowników sprzedaży są:

1) Obszar „Efekt sprzedaży”,

są to zadania kwantyfikowane przez wartość lub/oraz wolumen zrealizowanej sprzedaży przez sprzedawcę.

2) Obszar „Kontakt na linii sprzedawca – klient”,

są to wszelkiego typu relacje na linii sprzedawca – klient, obejmują nie tylko zadania związane z obsługą, ale także z wykonywaniem usług, podstawę oceny pracy sprzedawcy stanowią oceny wystawione przez klienta i bezpośredniego przełożonego.

Wyróżnia się:

a) kontakt osobisty,

b) kontakt bezpośredni, interaktywny, zindywidualizowany na potrzeby klienta (rozmowa telefoniczna, komunikacja za pomocą Internetu w trybie „on line”).

4. Do zadań z obszaru „Efekt sprzedaży” należą w szczególności:

1) sprzedaż usług telekomunikacyjnych dla klientów biznesowych,

2) sprzedaż kart telefonicznych, żetonów, wydawnictw telekomunikacyjnych itp.

5. Do zadań z obszaru „Kontakt na linii sprzedawca – klient” należą w szczególności:

1) nawiązywanie stałych, bezpośrednich kontaktów z klientami,

2) utrzymywanie regularnych kontaktów z klientami,

3) przyjmowanie zamówień na usługi od klientów,

4) zbieranie i stała aktualizacja potrzeb telekomunikacyjnych klienta,

5) doradztwo w zakresie usług telekomunikacyjnych i kompleksowych rozwiązań dla klienta,

6) przedstawianie ofert handlowych w tym niestandardowych,

7) przygotowywanie i negocjowanie umów oraz warunków realizacji ewentualnych inwestycji pod potrzeby klienta,

8) udzielanie informacji o usługach świadczonych przez TP S.A.,

9) przekazywanie klientom materiałów reklamowych o usługach TP S.A.,

10) wykonywanie pokazów promocyjnych, w tym symulacje kompleksowych rozwiązań telekomunikacyjnych pod konkretnego klienta,

11) prezentacja usług telekomunikacyjnych.

6. Podstawowymi celami stawianymi pracownikom sprzedaży są:

1) cele ilościowe: maksymalizacja przychodów i zysków poprzez zwiększanie sprzedaży, zwiększanie popytu na usługi i produkty TP S.A.,

2) cele jakościowe: pozyskiwanie i utrzymanie klientów oraz ich obsługa - zwiększenie poziomu zadowolenia, odsunięcie konkurencji.

7. Cele ilościowe – wynikające z planu sprzedaży - oraz cele jakościowe na dany okres ustala dla pracowników sprzedaży Dyrektor Departamentu Obsługi Dużych Firm w Dyrekcji Pionu Obsługi Klientów TP S.A, z uwzględnieniem wytycznych Dyrektora Pionu Obsługi Klientów TP S.A.

8. Wyznaczane, w oparciu o ustalone cele, zadania dla pracowników sprzedaży powinny być:

1) dostosowywane do zmieniających się potrzeb oraz warunków rynkowych i organizacyjno-technicznych,

2) zróżnicowane dla komórek, grup lub poszczególnych pracowników,

3) jasno i precyzyjnie sformułowane.

9. Zadania premiowe ilościowe i jakościowe ustalane są przez bezpośrednich przełożonych dla poszczególnych pracowników sprzedaży, grup pracowniczych, komórek organizacyjnych.

10. Zadania premiowe, o których mowa w ust. 9, podlegają zatwierdzeniu przez Dyrektora Departamentu Obsługi Dużych Firm w Dyrekcji Pionu Obsługi Klientów TP S.A.

11. Zadaniami ilościowymi są w szczególności - osiągnięcie wolumenu sprzedaży ogółem według rodzaju klientów, usług i produktów w ujęciu wartościowym oraz w ujęciu ilościowym dotyczącym np. sprzedaży PSTN, ISDN, kart telefonicznych, żetonów, liczby utrzymanych i pozyskanych klientów, itp.

12. Zadania, o których mowa w ust. 11, wyznaczane są na okresy roczne, z podziałem na kwartały, tak aby była możliwość kontroli i oceny przebiegu ich realizacji; wyznaczone roczne zadania premiowe powinny być rozliczane i oceniane co kwartał, w rachunku narastającym.

13. W przypadku wprowadzenia do sprzedaży nowej usługi lub produktu, nie zaplanowanych w rocznym planie sprzedaży, zadania o których mowa w ust. 11, mogą być wyznaczane na okresy krótsze niż rok – kwartał lub półrocze.

14. Zadania jakościowe dotyczą działalności pracowników sprzedaży związanej ze znajomością oferowanych usług i produktów, prezentowaniem usług, kontaktami z klientami i ich oceny przez obsługiwanych klientów, a w szczególności nawiązywania i utrzymywania kontaktów z klientem, umiejętności porozumiewania się oraz negocjacji.

15. Zadania jakościowe powinny być wyznaczane na okresy roczne, z zastrzeżeniem że mogą być wyznaczane na okresy krótsze (np. kwartał, półrocze) – stosownie do potrzeb.

16. Sposób oceny realizacji ustalonych zadań dla pracowników sprzedaży jest jednoznacznie zdefiniowany wg zasad określonych w ust. 21 - 22.

17. Ocena wyników pracy pracowników sprzedaży dokonywana jest na podstawie:

1) kryteriów ilościowych – przychody ze sprzedaży, wolumen sprzedanych usług i produktów, liczba klientów utrzymanych i pozyskanych,

2) kryteriów jakościowych – określonych w Karcie Funkcyjnej (Operacyjnej) TP S.A.-Pionu Obsługi Klientów. 

18. Ocena wyników pracy pracowników sprzedaży decyduje o wysokości indywidualnej premii pracowników sprzedaży.

19. Premia jest przyznawana za realizację zadań w danym kwartale w oparciu o ocenę wyników pracy.

20. Wysokość indywidualnej premii dla pracowników sprzedaży ustala - na podstawie dokonanej przez bezpośredniego przełożonego oceny realizacji zadań - Dyrektor Departamentu Obsługi Dużych Firm w Dyrekcji Pionu Obsługi Klientów TP S.A. zgodnie z postanowieniami ust. 21 - 22. 

21. Wysokość indywidualnej premii dla pracowników realizujących zadania z obszarów „Efekt sprzedaży” i „Kontakt na linii sprzedawca - klient”, stanowi sumę wysokości procentowych liczonych - w relacji do wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale, ustalonych za realizację zadań w następujący sposób:

1) zadanie (zadania) ilościowe, o którym mowa w ust. 11:

a) stosowanym miernikiem jest stopień realizacji ustalonego na dany okres planu w ujęciu wartościowym; w przypadku ustalenia dwóch lub więcej zadań ilościowych stosuje się średnią arytmetyczną wykonania tych zadań,

b) wysokość indywidualnej premii za realizację zadania (zadań) ilościowych wynosi w zależności od stopnia realizacji zadania:

Stopień realizacji zadania

w ujęciu wartościowym
Wysokość indywidualnej premii za realizację tego zadania

w I i II kwartale 2001 r. 

(przed korektą budżetu)
w I i II kwartale 2001 r.

poniżej 83,0%
0

83,0% - 84,9%
11,0%

85,0% - 87,9%
14,0%

88,0% - 90,9%
16,0%

91,0% - 93,9%
18,0%

94,0% - 96,9%
20,0%

97,0% - 99,9%
22,0%

100,0% i więcej
24,0%

Stopień realizacji zadania

w ujęciu wartościowym
Wysokość indywidualnej premii za realizację tego zadania

w III i IV kwartale 2001 r.

(po korekcie budżetu)
w III i IV kwartale 2001 r.

poniżej 95,0%
0

95,0% - 99,9%
11,0%

100,0% - 100,9%
14,0%

101,0% - 104,9%
16,0%

105,0% - 109,9%
18,0%

110,0% - 114,9%
20,0%

115,0% - 119,9%
22,0%

120,0% i więcej
24,0%

Stopień realizacji zadania

w ujęciu wartościowym
Wysokość indywidualnej premii za realizację tego zadania

w 2002 r. i 2003 r.
2002 r.
2003 r.

poniżej 95,0%
0
0

95,0% - 99,9%
11,0%
17,0%

100,0% - 100,9%
23,0%
34,0%

101,0% - 104,9%
25,0%
37,0%

105,0% - 109,9%
27,0%
40,0%

110,0% - 114,9%
29,0%
43,0%

115,0% - 119,9%
32,0%
46,0%

120,0% i więcej
35,0%
50,0%

2) zadanie ilościowe, o którym mowa w 11:

a) stosowanym miernikiem jest dynamika sprzedaży - uzyskanie wzrostu ilościowego sprzedaży danej usługi lub produktu; rodzaj usługi lub produktu ustala Dyrektor Departamentu Obsługi Dużych Firm w Dyrekcji Pionu Obsługi Klientów TP S.A.,

b) wysokość indywidualnej premii za uzyskanie wzrostu sprzedaży danej usługi lub produktu wynosi w zależności od stopnia uzyskanego wzrostu sprzedaży:

· w 2001 roku do 12,0% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale zgodnie z poniższymi ustaleniami:

Stopień realizacji zadania

(przyrost netto łączy głównych)
Wysokość indywidualnej premii za realizację tego zadania

do 82,5%
0

82,6% - 88,0%
2,0%

88,1% - 94,0%
5,0%

94,1% - 100,0%
8,0%

100,1% - 106,0%
10,0%

powyżej 106%
12,0%

· w 2002 roku do 6,0% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale,

· w 2003 roku do 8,0% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale,

3) zadania jakościowe, o których mowa w ust. 14:

a) stosowanym miernikiem jest np. realizacja procedur obsługi klientów bez defektów, znajomość produktów przez pracowników TP S.A.-Pionu Obsługi Klientów, średni czas od przyjęcia zamówienia do podpisania umowy, wskaźnik skuteczności ofert, wskaźnik spraw załatwionych efektywnie przy pierwszym kontakcie z klientem,

b) wysokość indywidualnej premii za realizację zadania (zadań) jakościowego wynosi w zależności od osiągniętych wyników i wartości wynikających z Karty Funkcyjnej (Operacyjnej) TP S.A.-Pionu Obsługi Klientów:

· do 4,0% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale - w roku 2001, 

· do 6,0% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale - w roku 2002,

· do 8,0% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale - w roku 2003.

22. Wysokość indywidualnej premii pracowników sprzedaży może osiągnąć poziom:

1) 40% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale w roku 2001,

2) 47% wynagrodzenia zasadniczego (brutto) pracownika wypłaconego w danym kwartale w roku 2002,

3) 66% wynagrodzenia zasadniczego pracownika (brutto) wypłaconego w danym kwartale w roku 2003.

23. Planowany fundusz premiowy dla pracowników sprzedaży ustala się w wysokości nie mniejszej niż:

1) 28% wynagrodzeń zasadniczych tych pracowników w 2001 r.,

2) 35% wynagrodzeń zasadniczych tych pracowników w 2002 r.,

3) 50% wynagrodzeń zasadniczych tych pracowników w 2003 r. i w latach następnych.

24. Wysokość wypłaconego funduszu premiowego zależna jest od stopnia realizacji zadań premiowych i wynika z zasad ustalania wysokości indywidualnej premii dla pracowników sprzedaży.
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