
汽车销售有限公司营销人员绩效考核方案

一、考核原则

1．业绩考核（定量） +行为考核（定性） 。

2．定量做到严格以公司收入业绩为标准，定性做到公平客观。

3．考核结果与员工收入挂钩。

二、考核标准

1．营销人员业绩考核标准为公司当月的营业收入指标和目标，公司将会每季度调整一次。

2．营销人员行为考核标准。

（1）执行遵守公司各项工作制度、考勤制度、保密制度和其他公司规定的行为表现。

（2）履行本部门工作的行为表现。

（3）完成工作任务的行为表现。

（4）遵守国家法律法规、社会公德的行为表现。

（5）其他。

其中：当月行为表现合格者为 0.6分以上，行为表现良好者为 0.8 分以上，行为表现优秀者为满分 1 分。

如当月能有少数突出表现者，突出表现者可以最高加到 1.2 分。

如当月有触犯国家法律法规、严重违反公司规定、发生工作事故、发生工作严重失误者，行为考核分

数一律为 0分。

三、考核内容与指标

营销人员绩效考核表如下表所示。

营销人员绩效考核表
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销售完成率 35% 
实际完成销售额÷计划完成销售额× 100% 

考核标准为 100%，每低于 5%，扣除该项 1分

销售增长率 10% 
与上一月度或年度的销售业绩相比， 每增加 1%，加 1 分，出

现负增长不扣分

销售回款率 20% 
超过规定标准以上，以 5%为一档，每超过一档，加 1分，低

于规定标准的，为 0分



新客户开发 15% 每新增一个客户，加 2分
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市场信息收集 5% 
1．在规定的时间内完成市场信息的收集，否则为 0分

2．每月收集的有效信息不得低于×条，每少一条扣 1分

报告提交 5% 

1．在规定的时间之内将相关报告交到指定处，未按规定时

间交者，为 0分

2．报告的质量评分为 4分，未达到此标准者，为 0分

销售制度执行 5% 每违规一次，该项扣 1分

团队协作 5% 
因个人原因而影响整个团队工作的情况出现一次， 扣除该项

5分

工作能力

专业知识 5% 

1分：了解公司产品基本知识

2分：熟悉本行业及本公司的产品

3 分：熟练的掌握本岗位所具备的专业知识，但对其他相关

知识了解不多

4分：掌握熟练的业务知识及其他相关知识

分析判断能力 5% 

1分：较弱，不能及时的做出正确的分析与判断

2分：一般，能对问题进行简单的分析和判断

3 分：较强，能对复杂的问题进行分析和判断，但不能灵活

的运用到实际工作中

4 分：强，能迅速的对客观环境做出较为正确的判断，并能

灵活运用到实际工作中取得较好的销售业绩

沟通能力 5% 

1分：能较清晰的表达自己的思想和想法

2分：有一定的说服能力

3分：能有效地化解矛盾

4分：能灵活运用多种谈话技巧和他人进行沟通

灵活应变能力 5% 应对客观环境的变化，能灵活的采取相应的措施

工作态度
员工出勤率 2% 

1．月度员工出勤率达到 100%，得满分，迟到一次，扣 1分

（3次及以内）

2．月度累计迟到三次以上者，该项得分为 0 

日常行为规范 2% 违反一次，扣 2分



责任感 3% 

0 分：工作马虎，不能保质、保量地完成工作任务且工作态

度极不认真

1 分：自觉地完成工作任务，但对工作中的失误，有时推卸

责任

2分：自觉地完成工作任务且对自己的行为负责

3 分：除了做好自己的本职工作外，还主动承担公司内部额

外的工作

服务意识 3% 出现一次客户投诉，扣 3分

四、考核方法

1．员工考核时间：下一月的第一个工作日。

2．员工考核结果公布时间：下一月的第三个工作日。

3．员工考核挂钩收入的额度：月工资的 20%；业绩考核额度占 15%；行为考核额度占 5%。

4．员工考核挂钩收入的计算公式为： z= YB
C
XA

公式中具体指标含义如下表所示。

公式中具体指标含义

指标 含义

A 不同部门的业绩考核额度

B 行为考核额度

C 当月业绩考核指标

X 当月公司营业收入

Y 当月员工行为考核的分数

Z 当月员工考核挂钩收入的实际所得

5．员工考核挂钩收入的浮动限度：为当月工资的 80～140%。

6．员工挂钩收入的发放： 每月员工考核挂钩收入的额度暂不发放，每季度发放三个月的员工考核挂钩

收入的实际所得。

五、考核程序

1．业绩考核：按考核标准由财务部根据当月公司营业收入情况统一执行。

2．行为考核：由销售部经理进行。

六、考核结果



1．业绩考核结果每月公布一次，部门行为考核结果（部门平均分）每月公布一次。

2．员工行为考核结果每月通知到被考核员工个人，员工之间不应互相打听。

3．每月考核结果除了与员工当月收入有挂钩以外， 其综合结果也是公司决定员工调整工资级别、 职位

升迁和人事调动的重要依据。

4．如对当月考核结果有异议，请在考核结果公布之日起一周内向本部门经理或行政人事部提出。

七、总结与体会

绩效考核的最终目的并不是单纯地进行利益分配，而是促进企业与员工的共同成长。通过考核发现问

题、改进问题，找到差距进行提升，最后达到双赢。 绩效考核的应用重点在薪酬和绩效的结合上。薪酬

与绩效在人力资源管理中，是两个密不可分的环节。在设定薪酬时，一般已将薪酬分解为固定工资和绩效

工资，绩效工资正是通过绩效予以体现，而对员工进行绩效考核也必须要表现在薪酬上，否则绩效和薪酬

都失去了激励的作用


