Plan bonusowy 2024 w PAYBACK Polska

Plan bonusowy 2024 opisuje proces definiowania celéw rocznych, ich oceny oraz kalkulacji i wyptaty bonuséw
rocznych za rok 2024 w Loyalty Partner Polska Sp. z 0.0. (,,PAYBACK Polska”).

1. Cele

Ustalanie celow:
Rozrézniamy cele firmowe (Company), cele krajowe Department (w tym przypadku kraj lub zespét, ktéry wspieramy)
i cele indywidualne (Individual):

e Company — dotyczy wynikow catej Global Loyalty Coallition — zdefiniowany i monitorowany na poziomie
centralnym

e Department — dotyczy celdéw dla kraju/zespotu, ktdry wspieramy — najczesciej na podstawie scorecardu

e Individual — cele indywidualne, zdefiniowane wspdlnie z bezposrednim przetozonym, wedtug okreslone;j
struktury obowigzujgcej w danym dziale.

Cele indywidualne s3 uzgadniane miedzy przetozonym, a pracownikiem (zgodnie z zatozeniami danego
Departamentu) do korca lutego lub w ciggu 6 miesiecy od dotaczenia nowego pracownika do firmy (wdrozenie do
firmy nie moze by¢ jednym z celdw rocznych). Wszystkie cele s3 dokumentowane w narzedziu Self Service.

Cele indywidualne powinny by¢ ustalane zgodnie z zasadg SMART, a ich wynik powinien by¢ mierzalny (do kazdego
celu nalezy wskaza¢ konkretne KPIs; rezygnujemy z celéw indywidualnych, ktére nie maja obiektywnych
miernikéw, typu onboarding, feedback ze wspotpracy, feedback z przeprowadzonego projektu)
SMART czyli:

Specific — konkretne,

Measurable — mierzalne,

Achievable — osiggalne,

Relevant —istotne,

Time-bound — okreslone w czasie.

Milestony mogg nadal by¢ elementem poszczegdlnych celéw — decyzja o ich wykorzystaniu lezy w gestii
bezposrednich przetozonych. Dla przypomnienia: Milestony to kluczowe etapy projektdw, dziatan, wyznaczane na
dany kwartat. Milestony nalezy wprowadzac i rozlicza¢ kwartalnie, do wgladu dyrektora dziatu & dedykowanego HR
Business Partnera. Milestony podobnie, jak kazde inne cele nalezy wyznacza¢ w sposob mierzalny i rozliczaé
zgodnie z obowigzujaca skala.

Planujac cele roczne warto porozmawiac o naszych indywidualnych planach rozwoju — utrzymujemy je w mocy jako
narzedzia do planowania naszych dziatan rozwojowych i monitorowania postepow. Ich wynik nie bedzie ujety w
wynikach rocznych, lecz stanowi¢ bedzie podstawe do udziatu w proponowanych dziataniach rozwojowych,
zmianach rél, czy promocjach.
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https://loy-pvw-nhr-02.loyaltypartner.com:1601/

Maksymalne bonusy / waga celéw:
Wysokos¢ bonusu zalezna jest od poziomu zaszeregowania i wagi poszczegélnych celéw jako procent wynagrodzenia
podstawowego.

Zespot polski

W celu zwiekszenia uwagi (Focus) i zaangazowania (Collaboration) na wynikach Polski cel firmowy zostaje podwojony
—oznacza to, ze w czesci celow indywidualnych cel Polski bedzie powtdérzony.

Poziomy Maksymalny  Waga celu Waga celu Waga celéw indywidualnych
zaszeregowania bonus Company Department

Pracownicy 10% 15% 15% 70% (z czego 15% to powtdrzony cel Polski)

People 15%, lub 20% 20% 20% 60% (z czego 20% to powtdrzony cel Polski)
Managerowie

Dyrektorzy 30% 25% 25% 50% (z czego 25% to powtdrzony cel Polski)

Zespoty miedzynarodowe

Dziaty wspierajgce rynki miedzynarodowe podlegajg procesowi ustalania celéw zgodnie z zatozeniami w danych
zespotach.

Poziomy Maksymalny  Waga celu Waga celu Waga celéw indywidualnych
ZasZEHE SOWE I bonus Company Department
Pracownicy 10% 15% 15% 70%
People 15%, lub 20% 20% 20% 60%
Managerowie
Dyrektorzy 30% 25% 25% 50%

Zespot LPS

Osoby wspierajgce zespot LPS podlegajg procesowi ustalania celéw zgodnie z zatozeniami LPS.

Poziomy Maksymalny  Waga celu Waga celu Waga celéw indywidualnych
Zaszeregowania bonus Company Department

Pracownicy 10% 15% 35% 50%

People 15%, lub 20% 20% 40% 40%
Managerowie

Ocena celéw:

Poszczegdlne cele oceniane sg w pieciostopniowej skali: excellent, over-fulfilled, fulfilled, conditionally fulfilled, not
fulfilled. Ocena odnosi sie do wyniku za rok 2024. Widetki danej oceny zawarte sg w scorecardzie firmowym lub
zgodnie z ustaleniami okreslonych KPls, ktére wchodzg w skfad celéw indywidualnych. W innych przypadkach
stosowana jest nastepujaca skala;
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Excellent

over-fulfilled

Fulfilled

conditionally fulfilled

not fulfilled

2. Bonus

Obliczanie wysokosci bonusu:

>
106% -
100% =
90% -
<

125%

125%

105%

99%
90%

Wysokos¢ bonusu ustalana jest na podstawie skumulowanych wynikéw dla celéw firmowych, krajowych i

indywidualnych.

Oceny realizacji celéw firmowych i krajowych dokonuje Zarzad, natomiast ocene celéw indywidualnych bezposredni
przetozony. Wyniki podlegajg kalibracji vs pozostali pracownicy danego departamentu i s3 omawiana na spotkaniu
End Year Review w gronie Extended Leadership Team. Finalna wysoko$¢ bonusu moze sie rézni¢ o tej
rekomendowanej przez bezposredniego przetozonego.

Poziom realizacji celow

% osiggnietego bonusu

Excellent 100%

Overfulfilled 80%

Fulfilled 60%

Conditionally fulfilled 30%

Not fulfilled 0%
Przyktad:

Przyktadowa kalkulacja dla pracownika, ktérego maksymalny bonus wynosi 10%:

Weighting Degree of achievement Calculation
Company target 15% Achieved = 60% 15% x 60%= 0.09
Department target 15% Achieved = 60% 15% x 60%= 0.09
Individual target 1 30% Overachieved = 80% 30% x 80%= 0.24
Individual target 2 20% Achieved = 60% 20% x 60%=0.12
Individual target 3 20% Excellent = 100% 20% x 100%= 0.20

Total =0.74

10% max. bonus x 0.74 = 0.074 czyli 8% bonusu (zaokrqglamy)

Wyptata bonusu

Ocena koncowo-roczna zwigzana jest z wyptatg bonusu, ktory:
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e nie obejmuje osob na umowach zlecenie / kontraktorow (osdb nie zatrudnionych bezposrednio przez
PAYBACK na umowe o prace)

e nie dotyczy oséb zatrudnionych po 31 sierpnia danego roku

e obejmuje osoby zatrudnione w firmie wg stanu z 1 grudnia danego roku

e liczony jest proporcjonalnie do faktycznie przepracowanych dni (dtugotrwate nieobecnosci przekraczajace
nieprzerwalnie 33 dni lub wiecej pomniejszajg faktycznie przepracowany okres).

Bonus pracownikéw na urlopach macierzynskich/rodzicielskich liczony jest tylko w sytuacji, gdy cele zostaty
wyznaczone, a ich ocena jest mozliwa.

Wysokos¢ bonusu rocznego wylicza sie z procentu ocen uzyskanych po kalibracji za caty rok w stosunku do faktycznie
uzyskanego rocznego wynagrodzenia zasadniczego (nie uwzgledniajgc wynagrodzenia za dtugotrwate nieobecnosci
przekraczajace nieprzerwanie 33 dni). Bonus roczny wyptacany wraz z grudniowym wynagrodzeniem

3. Performance Review - etapy procesu

Kiedy? Co?
Do korca lutego o Zdefiniowanie i komunikacja celéw firmowych oraz krajowych
Do korca lutego e Ustalenie celéw indywidualnych i wpisanie ich do systemu Self Service

e Spotkania pracownika z przetozonym podsumowujgce pierwsze potrocze
Czerwiec e Planowanie indywidualnego rozwoju
e Mid year Review — omdéwienie rekomendowanych zmian
Lipiec e Wejscie w zycie decyzji podjetych podczas Mid Year Review
e Omodwienie realizacji celéw rocznych miedzy pracownikiem, a
przetozonym, feedback i ocena poszczegdlnych celéw w systemie Self
Pazdziernik/ Service
Listopad e  Spotkania kalibracyjne w zespotach
e Spotkanie End Year Review — omawienie wynikéw i podjecie decyzji na
temat wysokosci bonuséw
e Komunikacja wynikow Review

Grudzien
e  Wyptata bonuséw rocznych
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