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经 营 管 理

一、引言

近几年，人力资源管理越来越受到管理者的重视。人们普遍

认为，人力资源管理已成为组织能否获取成功的关键。在人力资

源管理的过程中，员工的绩效管理是重要而关键的一个环节，而

建立一套科学、可行的绩效考核指标体系，更是国有企业实施绩

效管理的一个重要前提。在企业的发展过程中，营销人员始终倍

受管理者瞩目，对营销人员实施良好的绩效考核，能使企业的价

值链运行更为顺畅，从而保证企业顺利实现战略目标。因此，探

讨具有中国特色的营销人员绩效考核方法与指标体系，是企业充

分发挥人才资源的潜力，顺利实现产品销售计划，保证企业战略

目标实现的一项重要内容。

彼得.德鲁克（Peter Drucker,1973）认为，要使考评有效，必

须为目标工作设计一些有针对性的考评工具；洛克和帝尔

（Locher&Teel,1998）的研究发现，绩效考核既有助于员工能力的

提高，也使组织减少成本费用，因此，绩效考核对员工的管理非

常重要。国内白彦壮和汪波（2004）等提出在平衡记分卡的基础

上引入计划任务法，来构建企业绩效考核指标体系；王彬（2005）

曾提出，通过对企业营销人员的现状和地位分析，运用目标管理

的方法，把目标分解到具体的产品和销售区域来构建营销人员的

绩效考核体系。更多的研究表明，绩效指标考核体系应当基于组

织自身的特点及行业性的特点等而有所差异，企业在构建绩效指

标考核体系时，不能照搬套用。鉴于此，本研究运用平衡记分卡

对某大型国有企业的战略目标进行分解，运用定性和定量的方法

提取岗位的关键绩效指标，以构建该国有企业营销人员绩效考核

指标体系。

二、方法

1.对象

本次研究对象是某国有企业营销人员377 名，其中片区副总

6名，工作站站长28名，工作站副站长32名，销售人员311名（不

含属地化人员），包括全国6大片区28个工作站的高层、中层管

理人员和一般营销人员。

2.方法及程序

(1)平衡记分卡。本次研究通过运用平衡记分卡方法使组织站

在整体和全局的角度，通盘考虑所有的关键领域，层层分解战略目

标，从而进一步地分解到各片区各工作站，落实到各岗位，以保证

企业战略目标最终实现，本研究所涉及的某国企营销人员平衡记

分卡指标见表1：

(2)结构性访谈法。采用结构性访谈法，邀请15名管理专家

通过运用平衡记分卡层层分解战略目标，结合本企业已有相关文

献资料、最新营销人员岗位职责和2006年具体工作目标，拟定绩

效考核指标体系的框架结构和可能的指标项目。（见表2）

(3)关键绩效指标法（KPI）。制定岗位KPI指标时采取定量化

或行为化的指标来对被考核人进行全面考核，有助于衡量被考核

人的全面绩效。

(4)问卷调查法。将岗位分析，以及结构性访谈所获取的绩

效考核指标制成问卷，以上门调查、函调两种方式发放，调查

对象主要包括该企业营销人员，范围包括西南、华南片区为主，

及西北、东北、华北、华东六大片区。本次调查共发放绩效考核

问卷调查表377份,回收问卷370份，其中有效问卷350份，回收

率98.1％，有效率92.8％。

(5)特尔斐专家评定法（Delphi）。本研究在接受问卷调查的管

[摘　要] 本研究针对某国有企业营销人员工作现状，采用平衡记分卡对企业战略目标进行分解，通过问卷调查、结构性访谈以

及专家评判等方法对各项指标及其权重进行判定，从而构建出该企业营销人员绩效考核指标体系；对该绩效考核指标体系在企业绩

效管理中的意义进行了讨论。
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理者中抽取60名专家运用特尔斐专家评定法进行反复三次的咨询

调查，最终获取考核指标体系的权重。

(6)行为锚定等级评定法（BARS）。通过收集大量的代表工作

中优秀和无效的关键事件，然后将这些关键事件划分成不同的绩

效等级；进行考核时，对被考核者的行为给出最合适的分数，将

每个岗位各项指标的实际考核得分乘以各自权重,最后将各单项

指标的最终得分相加，即得出最终的绩效考核结果。

各项指标的统计分析采用SPSS11.0 进行。

三、结果与分析

1.营销人员绩效考核指标及权重的确定

绩效考核是对营销人员进行全面性的考核，在指标选取上本

项目主要强调关键绩效指标(KPI)。指标的选取应避免考评因考核

指标过于复杂而成为考核者和被考核者的负担。并且在本指标考

核体系是一个持续改进的过程，要在日后的工作中逐步完善。在

本研究中运用特尔斐专家评定法来确定营销人员绩效考核指标权

重。表示其对营销人员绩效重要性的分配，体现该国有企业营销

战略目标重点，同时也直接影响评价结果。

2.营销人员绩效考核指标内涵的界定

界定营销人员绩效考核指标体系中各个考核指标的内涵，有

利于数据的采集和结果的客观评价。

财务层面:（1）销售量同期增长率＝（本年度同期销量－上年

度同期销量)／上年度同期销量×100%（2）销售费用预算执行

率＝实际年度销售费用／销售年度预算×100%（3）销售目标完

成率= 实际销售额/ 销售任务额×100%（4）新产品的经销率=

综合销售量/ 综合生产量×100%（5）销售回款完成率＝实际销

售回款/ 计划销售回款×100%。

客户层面:（1）客户获得率＝本年度获得客户数量/本年度行

业客户增长×100%（2）客户满意度= 抽访满意网点数/ 抽访网

点总数×100%。

内部业务流程层面:（1）公司规章制度的执行：公司各项规章

制度的执行情况（2）信息报表上交的及时性、准确性:按公司的

有关要求及时、准确地提供相关报表和信息（3）网点建设质量：

由网点变动率和网点提升率构成。网点变动率＝变动的网点数／

该地区网点总数×100％;网点提升率＝(销量最好的五个点平均

销量+销量最差的五个点平均销量)/2×100％（4）市场占有率:

由市场覆盖率和指标完成率构成。市场覆盖率＝本品牌片区各渠

道网点数/ 片区市场各渠道网点数×100%;指标完成率＝实际覆

盖率/计划覆盖率×100%（5）市场监控:区内价格的控制维护、

恶意纵容客户冲击市场、区外冲货。

学习与成长层面:（1）学习积极性与主动性:是否坚持学习业

务知识；对于额外工作任务是否能主动完成;工作中是否善于发

现问题，并经常提出新思路和建议（2）部门培训的执行情况:培

训工作是否与公司战略相符；培训内容是否与本年度培训主题相

同；培训预算的使用情况分析及员工对培训工作的满意度调查。

四、启示

通过理论分析和量化统计，本研究可以得出以下启示：

1.传统的绩效考核体系以财务指标为核心，很容易使企业经

营者导致短期行为，本研究通过运用平衡记分卡从财务、客户、

内部流程、学习与成长层面分解企业的战略目标，那么企业的绩

效考核指标也从这四个方面提取，考核方式由结果控制转向了过

程控制，来实现企业的战略目标与员工个人目标更有效地结合，

保证企业沿既定的战略轨道运行，同时也更能保持良好的绩效。

2.绩效考核指标体系的建立是企业人力资源管理工作的核心

内容之一。本研究通过结构性访谈、问卷调查、专家评定等方法

提取某国有企业营销人员关键绩效考核指标，通过量化的分析与

统计，来建立该国有企业营销人员的绩效考核指标体系，能获取

更客观、公正的结果。

3.本研究是针对某大型国有企业营销人员的岗位工作实际情

况制定的一套绩效指标考核体系，由于不同的企业具有不同的工

作性质和特点，其他企业在借用本研究所提出的绩效考核指标

时，应当考虑到自己企业的实际情况，宜慎重。
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