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【交通运输与管理】

销售人员考核体系设计

韩　亮 ,高莹莹
(长安大学 汽车学院 , 陕西 西安　710064)

摘　要:建立评价销售人员的综合能力考核体系 ,为企业人才培养和人才储备提供必要信息。确定

不同变量为指标量 ,采用数学建模方法 ,对指标进行加权综合作为考核评价结果 。企业管理部门结

合评价结果 ,本着以人为本的原则 ,在明确责 、权 、利的基础上 ,优胜劣汰 ,充分发挥人的主观能动

性 ,扩大企业的市场占有率 ,提高市场核心竞争力 。
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Design of examinination system for sales froces

HAN Liang , GAO Ying-y ing
(School of Automobile , Changan Unive rsity , Xian 710064 , Shaanx i , China)

Abstract:In orde r to provide necessary info rmation fo r the pe rsonnel t raining and reserves fo r

enterprises , the paper designs the examination sy stem to evaluate the comprehensive ability of the

sales force.The sy stem applies the w ay of mathema tical const ruction , fo rmulates different

variables as evaluat ion index .The examinat ion sy stem puts variable w eight on the evaluation

index and use them as foundations for examination.With the evaluation results , the management

departments o f enterprises , in acco rdance w ith the principle of people are the f irst , clarify their

responsibility , rights , and gains and select the superio r and eliminnte the inferio r so that

every one can display his full ro le , and the ente rprises can extend thei r market ratio and improve

their core competit ive pow er.
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0　引　言

当今的经济全球化迫使企业之间的竞争开始从

产品 、价格的竞争转化为人才的竞争。现代企业的

两大支柱是产品开发与市场销售 ,因此优秀销售人

才竞争又是人才竞争的焦点。为适应市场经济的发

展 ,企业必须制定长远的人才战略规划 ,培养和储备

大量人才 ,使企业在急需的时候有合适的人才进行

补充 。企业在拥有人才的同时 ,还要充分利用人才 ,

为他们提供合适的岗位 ,使其最大限度地发挥主观

能动性 ,为企业创造财富 。只要企业能够做到人适

其事 ,事得其人 ,人尽其才 ,事竟其功 ,物尽其用[ 1] ,

将合适的人放在合适的位置上 ,才能为企业的发展

创造良机。企业人才的来源可以分为两大途径:一

是从企业外部挖掘人才;二是从企业内部发现和培

养人才 。销售人员考核体系就是为企业内部发现和

培养人才而设计的 。

1　考评体系的制定

制定完善而行之有效的考评制度 ,对每一个销



售人员进行综合考评 ,从而实现优胜劣汰 、多劳多得

的目的。对销售人员的考评内容包括销售人员的能

力 、销售业绩 、工作态度 、纪律性等 。从原理上讲 ,一

个销售人员的能力和成绩具有因果关系 ,即能力越

强 ,成绩就越优异;能力差 ,成绩也差[ 2] 。但是 ,能力

和成绩之间不能划等号。因为其具备的能力与发挥

的能力往往并不相等 ,这两者之间的差额就是对工

作的态度 、敬业精神 ,即一个人的潜能。因此 ,成绩

只代表了一个人能力的一部分 ,而不是全部。如何

使一个销售人员的成绩能够充分体现他的能力呢 ?

这实际上就是一个如何发掘人的潜能的问题 。除了

工作态度外 ,影响人的潜能发挥的一个重要因素就

是外部的工作压力———公司的考评体系 。

考评体系构成了个人在企业内部的行为准则 。

如果该体系能够造成一种充分的压力 ,同时这种压

力又在大多数销售人员所承受的范围之内 ,那么就

能使个人的能力得到充分发掘;反之 ,如果考核标准

制定的过低 、过宽 ,就会使人形成一种懒惰的心态 ,

个人潜能不能充分发挥 ,所以科学地制定考评体系

是非常重要的。

企业与员工是相互依存 ,相辅相成的 。为了使

企业能够更好地发展 ,也使每一个员工都能充分发

挥自己的才能 ,企业与员工之间必须明确各自的义

务 、权利 ,并且形成制度 ,使企业与员工能够严格地

执行 。

1.1　企业与职员的关系

(1)授权。企业授权销售人员在外行使代办与

销售有关的义务活动 ,包括发展客户 、签订合同 、宣

传企业形象 、宣传企业产品 、为用户提供服务(售前

服务 、售中服务 、售后服务)。在现有生产能力和生

产技术的条件下 ,按照合同的规定 ,按时提供保质 、

保量的产品 ,使销售人员能在合同规定的时间内向

用户交货是非常重要的[ 3] 。

(2)责任。销售人员必须尽最大努力完成公司

或者企业所分配的销售任务 ,不得以任何理由推卸

责任;销售人员有责任和义务宣传公司产品 ,并根据

公司要求 ,配合公司进行新产品的新闻发布 、公告促

销活动;销售人员有责任 、有义务 、有权力代表公司

推销公司的产品 、签订购销合同 、宣传企业的形象以

及为用户提供服务;销售人员不得超越公司的授权

范围 ,否则将根据公司的有关规定 ,承担由此产生的

一切后果 。

企业的发展离不开人才 ,人才能力的展现同样离

不开企业 ,因此在倡导以人为本的理念时 ,还必须强

调人才的忠诚 ,即企业是每一个员工赖以生存 、发展

的基础 ,尤其是销售人员必须清醒地认识到:如果没

有企业提供的产品为后盾 ,销售人员也就失去了发挥

自身能力的基础。每一个成功的销售人员的产生和

成长是与企业密不可分的 ,销售人员对企业必须忠

诚。每一个职工必须在心目中真正树立以企业为家

的主人翁观念 ,这是企业留主人才的关键。

1.2　销售人员考评原则

公司通过考评发现每一个销售人员的能力 ,对

每一个员工重新进行定位 ,才能充分利用企业的人

才资源 ,使其发挥最大的效能;而员工也希望通过正

确的 、合理的 、公开的考评 ,使自己的潜在能力被企

业发现 ,使自己的劳动被企业认可 ,认识到自我价

值 ,也发现自己的不足 ,便于今后更好地工作。因此

在制定考评原则时必须兼顾以下 5个原则 。

(1)明确化 、公开化原则。对所有的考评标准 ,

必须要明确 、详细 ,并且向广大的销售人员公开 ,使

销售人员明白各项标准 ,从而产生信任感 。只有这

样 ,销售人员才能对考评结果持理解和接受的态度 ,

也才能真正达到考评目的。

(2)客观性原则 。考评标准的制定必须客观合

理 ,对每一个销售人员的考评也必须客观 、公正 、公

平 ,尽量避免掺入主观性和个人感情色彩 ,必须做到

用事实说话 。

(3)反馈性原则 。每一个销售人员的考评结果

都要反馈给本人 ,使每一个被考评者能够接受考评

结果。在必要情况下 ,可以就考评结果向被考评者

进行解释 ,充分肯定被考评者的成绩和进步;同时指

出其不足之处 ,以利于其今后工作。

(4)差别性原则 。所有被考评者的考评结果必

须具有一定的差别 。企业针对不同考评结果 ,在销

售提成 、与销售有关的费用上要有所变化 ,使考评带

有激励性 ,从而激发销售人员的进取心。

(5)直接考评原则 。每一个销售人员应该先由

其主管领导进行考评 ,因为他对被考评者最了解 ,他

最有发言权 ,然后再由上一级领导进行综合考评 ,以

做到客观 、准确。

2　考评内容设计

对销售人员的考评内容主要有 4个方面。

(1)销售配额的完成情况。在规定时间内是否

完成了公司所分配的销售额 ,这是评价一个销售人

员最为直接 、最有说服力的内容之一 。

(2)完成销售任务的质量。完成销售任务的质
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量包括 2个方面:实际履行合同的数量与所签订合

同数量的对比;产品销售以后的回款情况 ,回款率是

否达到 100%。

(3)个人工作能力评价 。销售人员的工作能力

包括基础能力 、业务能力 、素质能力 。销售人员的基

础能力是指其对所从事的工作要求专业知识掌握的

如何 ,对本企业的产品知道多少 ,对竞争者的产品了

解多少等;销售人员的业务能力包括对市场的保持

和开发能力如何 ,发展了多少新用户 ,有没有开发新

地区等;销售人员的素质能力包括整个人的形象 、言

谈 、举止 、待人接物 ,个人知识修养 ,处理突发事件的

能力等。

(4)工作态度。包括对工作的积极性 、热情程度

和责任感 。销售人员在销售过程中是否积极主动地

开展销售工作 ,对工作是否兢兢业业 ,能否积极配合

公司开展销售工作 ,与其他销售人员的协调性 ,对公

司的利益是否有强烈的责任感等
[ 4]
。

对销售人员进行考评 ,主要从这 4个方面着手 ,

力争做到客观 、准确地评价每一个销售人员 ,使公司

掌握每一个销售人员的能力 ,做到人尽其才 ,同时能

够了解公司缺乏的专业人员 ,从而进行有针对性的

培养 、培训或者招聘。另外还可以使每一个销售人

员真正了解自己 ,知道自身的长处和不足 ,扬长避

短 ,通过学习提高业务素质 ,进一步提高销售业绩 ,

为公司创造更大的效益。

3　考评方法的确定

3.1　考评要素

为了使考评工作顺利进行 ,真正达到考评的目

的 ,减少考评工作量 ,采用权数分配综合计分考评的

方法[ 5](表 1)。

3.2　要素权数分配

通过对上述各项考评指标进行评比打分 ,计算

出每一个销售人员的总分值 ,再进行比较。考评时

各项考评指标在考评中所占的权数比重是不同的 ,

各个要素权数分配见表 2。在每一项考评标准中 ,

每一个评价要点分 5个等级(表 3)。

3.3　计算方法及应用实例

3.3.1　计算方法

首先计算出每一项考评项目的分值 ,然后将各

项考评的分值相加 ,即可求得被考评者的考评成

绩
[ 6]
。具体计算公式如下:

　　总成绩=A×30%+(B +C+D)×20%+

E×10%=(a1 +a2)×30%+

[ (b1 +b2)+(c1 +c2 +c3 +c4 +

c5)+(d1 +d2 +d3 +d4 +d5)] ×

20%+(e1 +e2)×10%

表 1　权数分配综合计分考评的方法

考评要素

销售配额

完成情况

(A)

销售质量

(B)

工作态度

(C)

工作能力

(D)

素质能力

(E)

考评要点

考评期间销售任务完成率(a1)=实际销售量/目标销

售量×100%

与上年同期相比销售量增长情况(a2)=本期实际销

售量/上年同期实际销售量×100%

回款率(b1)=(销售总额-赊欠额)/销售总额×100%

收回欠款率(b2)=收回欠款额/总欠款额×100%

按照有关规章制度 ,积极从事所分配的工作(c1)

能够积极接受难度大的新工作 ,并努力完成(c2);

积极进行业务联系和工作汇报(c3)

如实报销销售费用 ,不欺骗公司(c4)

组织纪律性强 ,按时出勤(c5)

能够想方设法开发新市场 ,提高销售量(d1)

正确掌握所分配的销售任务 ,采取有效的行动(d2)

能够从公司全局利益出发 ,与同事配合协调工作(d3)

以诚意对待用户 ,为提高公司的信誉做出贡献(d4)

能够解决用户在使用过程中出现的突发问题 ,及时为

用户排忧解难(d 5)

能够及时处理事件(售后服务 、接待用户 、及时传递信

息等)(e1)

提出合理化建议(e2)

表 2　各个要素权数分配

考评要素/%

销售任务完成情况(A=30)

销售质量(B=20)

工作态度(C=20)

工作能力(D=20)

素质能力(E=10)

考评要点/ %

a1 =15

a2 =15

b1=10

b2=10

c1=4

c2=4

c3=4

c4=4

c5=4

d1 =4

d2 =4

d3 =4

d4 =4

d5 =4

e1=5

e2=5

将各要点的分值与所占的比值相乘相加得出每一项

考评要素的最后得分 ,然后乘上该要素在五项考评
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表 3　考评登记

考评等级 分值范围/分

优秀 90～ 100

良好 80～ 89

中等 70～ 79

合格 60～ 69

不合格 低于 60

要素中所占的权数 ,求出该项要素的最后分值 ,将五

项要素的成绩相加 ,得到总成绩。

3.3.2　应用举例

用实例说明该计算方法的具体应用:某企业销

售人员甲的各要素考核得分情况见表 4。

表 4　员工甲各要素考核计算

考评要素(权数)/ %

销售任务完成情况(A=30)

销售质量(B=20)

工作态度(C=20)

工作能力(D=20)

素质能力(E=10)

考评要点(权数)/% 得分

a1=15 95

a2=15 80

b1=10 90

b2=10 90

c1=4 90

c2=4 85

c3=4 95

c4=4 90

c5=4 95

d1 =4 98

d2 =4 95

d3 =4 80

d4 =4 90

d5 =4 95

e1=5 95

e2=5 85

　　(1)销售配额完成情况

　　　A =(95×50%+80×50%)×30%

=26.25

(2)销售质量情况

　　　B =(90×50%+75×50%)×20%

=16.5

(3)工作态度情况

　　　C =(90×20%+85×20%+95×20%+

90×20%+95×20%)×20%

=18.2

　　(4)工作能力情况

　　　D =(98+95+80+90+89)×20%×20%

=18.08

(5)素质能力情况

　　　E =(95+85)×50%×10%

=9

销售人员甲的考核结果为

总成绩=26.25+16.5+18.2+18.08+9

=88.03

按照上述的评分标准 ,销售人员甲的考核等级

为良好 。

4　结　语

通过考评对销售人员进行划分 ,奖励考评成绩

优异的销售人员 ,将其成绩存入企业档案 ,并将其作

为人才培养的对象;惩罚成绩差的销售人员 ,从而激

励销售人员努力工作 ,挖掘每一个销售人员的最大

潜能 ,扩大销售量 ,提高企业市场占有率
[ 7]
。

除对销售人员考评外 ,每一个考核年度还要对

销售人员进行业务水平考试 ,对销售人员的专业知

识和有关市场 、销售方面的知识进行考察 ,再通过培

训提高销售人员的综合业务能力 ,真正做到人尽其

才 ,充分发挥个人的主观能动性 ,从而扩大企业的市

场占有率以及市场份额[ 8] 。
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