促销员工资制度
对于诸位区域销售主管来说，现在面临的最大问题可能就是：如何在确保江山不失的情况下，销售业绩稳步上升。这方面的工作应该是销售上台阶的问题，笔者所抱的观点就是：彻底反思原有的销售思路，调整销售策略，强化工作落实。这项工作中应该有一个很重要的转变，那就是如何把一线的销售人员从“局外人”转变成共度“一条船”的人。具体在终端卖场促销员管理工作方面，重点就是工资制度的调整。 
　　为什么说这个问题？回想我们大多从业务出身的诸位区域销售主管对促销员的普遍认识：素质很低，岗位很重要，技巧急需提高。抱着这个观点，具体工作内容就是：开周会，讲报表，派任务。最后的局面呢？促销管理工作人员和促销员都在应付会议。这样，促销员的问题症结理所当然迟迟不能解决，诸位销售主管重新又回到前面的认识和必须要面对的问题：素质很低，岗位很重要，技巧急需提高。毋庸直言，这是一个管理的死循环。笔者认为，这个整体的工作程序或环节应该是没有问题。那么难题在哪里呢？简单说就是：方法不对，细节落实不够。解决这个问题的重点工作应该是：（销售主管）解放思想，让一部分人（促销员）富起来，从而带动大家（销售队伍）都富起来。也就是，促销员的管理工作只有做到他们的心坎去，揭开他们心中的疑团，才会有效，把工作落到实处。那么他们的疑团又是什么呢？套用一句广告语那就是“大家都知道”，工资制度。 

　　对这个问题，笔者不想做统一模式制造的说服工作，因为每个销售主管的工作环境不一样，服务的企业和产品市场表现也不一样。但是这个问题，大家一定要思考，否则销售工作上台阶问题的解决难度系数会非常大。现在笔者只是举例一份获奖的促销员工资制度，他唯一不同的就是不同我们现在惯用简单易行的“底薪+提成”工资制度，目的也只是为了给大家提供一个讨论的案例，而不是要大家学习或搬用。　　　 

　　行　业：电子消费品行业 

　　来　源：厂家2000年全国优秀销售分公司 

　　提出人目前岗位：分公司销售副总经理 

　　荣　誉：获得全国优秀分公司促销员考核制度一等奖 

　　岗　位：终端促销员 

　　范　围：一二级市场各大型百货和专卖商场 

　　1、关键词代码 

　　M：促销员月实发放工资 

　　F1：商品在本卖场市场占有率考核得分 

　　F2：信息收集与处理考核得分 

　　F3：售场形象考核得分 

　　J：销售量考核基数 

　　T：销售量考核系数 

　　L：个人实际销量 

　　D：信息员个人等级系数 

　　K：个人表现考核系数 

　　S：机型考核 

　　2、相关公式 

　　F=F1+F2+F3 

　　3、细分类别考核 

　　　类　别　　　 机型考核系数（S） 

　　　高档机　　　　S=1.2 

　　　中档机　　　　S=1.0 

　　　低档机　　　　S=0.6 

　　　特价机　　　　S=0 

　　　型号A　　　　S=5 

　　　型号B　　　　S=8 

　　4、工资计算公式 

　　M=〔400+F/100*（J+T*Li*S）〕*D*K 

　　这份促销员工资制度，在99年是由某区域市场办事处经理提出，并由分公司报名参选销售总公司年度销售创新工作评选，最后结果是荣誉获得全国优秀销售分公司制度建设一等奖，奖金额度为2000元，并且由销售公司大力推行至全国64个外驻销售分公司。 

　　但在实际的执行过程中，促销员表面对此一致持欢迎态度，财务人员对此持保留意见。只有销售和市场管理人员对此热烈欢迎，大加赞扬和讲述。相应的执行办事处要求促销员数量一般控制在50人左右，但是各办事处的财务主管仅月末促销员工资计算一项工作，大概要集中花费三天左右的时间，同时促销员也有极少数可以计算清楚本月实发放工资金额。现状是直到2003年，本制度作为销售人员创新工作的典范仍在各销售分公司执行
笔者认真思考后，想从以下几个方面进行了分析，同时也发现了很多值得商酌的危机： 

　　1、主观考核项目 

　　F2：信息收集与处理考核 

　　F3：售场形象考核 

　　D：信息员个人等级 

　　K：个人表现考核 

　　危机： 

　　售场形象没有标准售场样图及相关因素的细化标准。 

　　信息的收集与处理，信息员个人等级，个人表现考核三项分数以及优秀名额都是由市场人员打分和提名，而且大多考核人员都主观认为真确客观的考核应是坚持高销量高得分的原则。 

　　2、第三方参与的客观考核项目 

　　F：市场占有率考核 

　　S：机型考核系数 

　　危机： 

　　市场占有率中相关数据来源有两个途径：一主要来自于促销员和市场人员的口头相互询问做人工统计；二主要来自全国权威第三方的统计数据，而这两方面的工作最终落实都是由该商场工作人员的做人工统计。所以相应的数据可信度及考核标准是否准确有很大的疑问。 

　　机型考核系数主要是销售管理人员根据销售任务来权衡分配制定标准系数。这项工作的科学方法制定以及如何考虑干扰因素（商场位置和客流量）来合理分配数据标准等，这些问题促销管理人员根本没有考虑，更不要说思考解决。 

　　3．客观考核项目 

　　J：销售量考核基数 

　　T：销售量考核系数 

　　L：个人实际销量 

　　危机： 

　　销售量考核基数和销售量考核系数是由财务人员根据岗位基本工资及其他补贴确定的考核标准，应该说祛除了人为的误差，考核标准是比较客观的。但重点是一定长期坚持这个标准不变，不要因为其他原因胡乱哄抬。 

　　个人实际销量这是无可否认的真实数据，根据月回款就可以进行验证。　　 

　　最后让我们回到制度的原则上来，任何一项制度的建设都需要满足一定的目的，那么这份促销员工资制度建设完成后，到底完成了哪些目的呢？笔者思考可能有以下几个方面： 

　　1、促销员工资考核制度有章可依。 

　　2、考核项目明确化。 

　　3、考核任务清晰化。 

　　4、明确岗位职责。 

　　综述这四条，但我认为有两项公司制度建设的最基本任务还是没有完成，具体如下： 

　　1、鼓励员工的工作积极性。 

　　2、增强员工的归属感，发扬集体意识。 

　　这两个基础建设的工作，可能就要从考核项目的理性客观、简单易行两个方面来着手加强日常管理工作了
