
销售团队薪酬激励的设计 
某公司为一家主要从事 IT 产品代理和系统集成的硬件供应商，成立 8 年来销售业绩一

直节节攀升，人员规模也迅速扩大到了数百人。然而公司的销售队伍在去年出现了动荡，一

股不满的情绪开始蔓延，销售人员消极怠工，优秀销售员的业绩开始下滑，这迫使公司高层

下决心聘请外部顾问，为公司做一次不大不小的外科手术，而这把手术刀就是制定销售人员

的薪酬激励方案。  
 
  这家公司的销售部门按销售区域划分，同一个区域的业务员既可以卖大型设备，也可以

卖小型设备。后来，公司对销售部进行组织结构调整，将一个销售团队按两类不同的产品线

一分为二，建立了大型项目和小型设备两个销售团队，他们有各自的主攻方向和潜在客户群。

但是，组织结构虽然调整了，两部门的工资奖金方案没有跟着调整，仍然沿用以前的销售返

点模式，即将销售额按一定百分比作为提成返还给业务员。这种做法，看似是不偏不向，非

常透明，但没能起到应有的激励作用，造成两部门之间的矛盾，于是出现了上面讲到的现象。

这种分配机制产生的不合理现象具体有：  
 
  一、对于大型通信设备的销售，产品成本很难界定，无法清晰合理地确定返点数。同时，

很多时候由于竞争激烈，为了争取客户的长期合作，大型设备销售往往是低于成本价销售，

根本无利润可以返点。  
 
  二、销售返点模式一般一季度一考核，而大型设备销售周期长，有时长达一两年，客户

经常拖欠付款，这就使得考核周期很难界定。周期过短，公司看不见利润，无从回报销售人

员；周期过长，考核前期销售人员工作松散，经常找不到订单。  
 
  三、大型设备成交额很大，业务员的销售提成远远高于小型设备的销售，这导致小型设

备的业务员心理不平衡，感到自己无法得到更高的收入，公司对自己不够重视，于是工作态

度开始变得消极。  
 
  四、大型项目一般是团队合作，由公司总经理、副总经理亲自领导，需要公司其他部门

紧密配合，如何将利润分给所有参与项目的人，分配原则是什么，这些问题都是销售返点模

式难以回答的。  
 
  通过对以上问题的分析，这个公司设计了一套量身定做的工资奖金方案。首先，对两个

销售团队重新进行职责定位，分别撰写部门职责和岗位职责，明确工作分工，保证其他部门

的配合和支持，同时对基本工资进行了不同幅度的调整。然后，将两个团队工资分配体系彻

底分开，即为两个团队分别设计一套完整的自成一体的工资奖金方案：小型设备销售采取以

成本利润为基础的返点模式，而大型项目采取的是以目标绩效为基础的年薪制；小型设备采

取个人激励，而大型设备采取团队激励；小型设备考核周期为季度考核，大型设备是以项目

为周期的考核。最后，根据两类设备的特点，为销售人员设计不同的能力要求。  
 
  一个企业组织结构的调整，往往会带来员工薪酬结构、绩效目标的变化。工资奖金的变

化，应为公司战略和新的管理模式服务。在我们试行新的薪酬激励方案时，经常听到很多抱

怨，反对的声音不绝于耳。要保证一个新的销售人员薪酬激励政策的顺利执行，应该考虑下

面的几个方面：  



 
  一、建立正确的销售文化和销售回报理念，保证公司政策适当向销售人员倾斜。  
 
  二、业务指标设计合理，确保指标可控，可以实现和容易操作。  
 
  三、注意对新政策的沟通，使上下级理解支持新政策。  
 

四、工资激励政策不宜经常变化，特别是在考核周期内，做到说话算数。(end),   


