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• 德勤管理咨询资深合伙人

• 京东集团人力资源副总裁/高级顾问

• 华为公司人力资源资深总监

• A股上市公司独立董事，战略/薪酬委员会委员

• 法国里昂商学院工商管理博士

⚫ 吴博士是国内知名人力资源管理专家，具有25年企业管理咨询和实战经验，擅长公司治理、战略解码、领导力发展、组织设计、
人才规划与发展、绩效考核设计、薪酬激励设计、股权激励设计、组织变革、出海人才、并购整合管理等。

⚫ 吴博士曾在华为公司工作6年，深度参与华为人力资源体系搭建。担任大型企业高管10年，包括京东集团人力资源副总裁、华夏
幸福集团人力资源副总裁，全面领导企业HR战略实施、组织变革、人才发展等。

⚫ 吴博士在管理咨询行业10年，先后担任韬睿惠悦高级经理，德勤咨询总监及合伙人，为近百家企业提供咨询及培训服务。典型
客户包括：中国平安、招商银行、华润三九、美的集团、神华集团、宇通汽车、华大基因、君乐宝、俄士厨房、王小卤等。

⚫ 吴博士还多次受邀在北大光华学院、复旦大学管理学院、中欧商学院、长江商学院等知名商学院给EMBA、MBA授课；担任多家
企业独立董事、陪跑教练，辅导企业从起步到上市，到国际化的全过程。

⚫ 吴先生是法国里昂商学院工商管理博士，中山大学工商管理硕士，并在哈佛大学商学院创业创新研修学习。

吴胜涛博士: 华为&京东等企业实战16年+国际咨询公司10年 



数据来源：怡安咨询

经济增长放缓，各行业利润承压，企业发展面临挑战



企业在员工薪酬激励方面遇到的挑战，90%企业都需要调整

公司增长放缓，调薪力度下降（范围&幅度），影响关键人才保留。1

业务目标设置不科学，很多不确定性，按照完成率考核发奖金，内部觉得不公平。2

中后台采取271考核机制，大部分人旱涝保收，不合适人员难以淘汰，组织缺乏活力。3

内部创新（第二曲线，出海）一直做不起来，不知道怎么考核，缺乏合适激励机制。4

股价连续大跌（中概股/港股/A股），甚至从高点回落50%，员工股权收益压缩。5

独角兽（拟上市公司）IPO难度加大，创业公司从资本市场获取收益期望降低。6
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薪酬组合策略01

• 强调薪酬内部公平性，弱化外部竞争性

• 多采用“固定薪酬+绩效奖金”的结构

• 绩效占比相对较少

成熟
稳定期

• 重视薪酬激励性，强调外部竞争性

• 固定薪酬适当下降，加强有针对性的奖金设计

• 增加股权激励的设计

快速
成长期

初创期
• 强化薪酬外部竞争性，淡化内部公平性

• 固定薪酬占比小，绩效奖金占比高

• 采取股权、期权或合伙人的方式激励和吸引人才

企业在不同时期，结合不同的业务和人才需求，采取差异化的薪酬结构，且非物质激励更加丰富。

+

• 价值观：“点赞” 

• 工作方式：“居家办公“

• 荣誉表彰：“蓝血十杰”, “照片上墙”

• 高管关注：CEO面对面

• 发展机会：内部流动

• 鼓励学习：外部交流

非物质激励



短期激励策略（奖金）02

• 强调对公司的利润贡献，以考核利润为主

• 划小激励单元核算奖金包

• 采用增量激励或利润分享机制

成熟
稳定期

• 强调增长和市场份额，以考核增长和市场份额为主

• 对标同行业增长幅度

• 激励中采用熔断机制

快速
成长期

初创期
• 强调业务模式的验证，注重客户满意度、建立标杆

客户等

• 采用有限期的保护性薪酬机制

导向增长：存量打折，增量加速

企业在不同时期，结合不同的业务目标，采取差异化的短期激励策略：



HW导向增量的激励机制要点
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增
量
激
励

增长

增效

增肥

收入、毛利、利润

降本、降费

客户满意度、新
产品、新市场、
战略目标

经营奖金=存量业绩*奖金系数*折扣率+增量业绩*奖金系数*加速率

增效奖金=经营费用节余×分享比例

土壤肥力奖金=战略专项奖金

奖金方案重点导向增长、增效、增肥。持续增长才是企业经营硬道理，激励与目标完成率脱钩，减少内部博弈、向外部博弈



长期激励策略03

提高回报的及时性

• 企业通过增加现金分红，为员工

提供更多现金收入。

• 通过加快归属和发放周期，为员

工提供更及时的回报，减少他们

对经济波动的担忧。

企业案例：

阿里从24年4月1日起新授予的绩效、晋升的股权激励调整为

“股权+长期现金”的组合方式，由原来的年度归属调整为季

度归属。

提高未来的获益空间

• 未上市企业在市场估值低迷期间，

会采取股权回购，以扩大员工股

权激励池，提高员工在未来的获

益空间。

企业案例：

蚂蚁集团、京东科技、字节等企业近几年均采取了股权回购。

如2023年，蚂蚁集团在估值较2018年下降40%时，启动了回

购，回购的股份转入员工股权激励池。

经济下行环境下，企业长期激励调整新策略



调薪策略04

数据来源：2024怡安中资企业全球派遣管理实践调研报告

经济下行环境下，企业调薪策略的变化

经济下行，业务收缩，企业调薪的资源不断挤压



调薪策略04

• 调薪对象更聚焦：

     深化采取“差异化”调薪策略，调薪资源向核心人员倾斜

• 调薪分配指标更综合

     调薪不仅参考当期绩效贡献，还会投资员工长期价值。

• 更加关注易岗易薪

     当员工岗位和职级向下变动时，工资会相应调整。

经济下行环境下，企业调薪策略的变化

数据来源：2024怡安中资企业全球派遣管理实践调研报告



新业务孵化激励机制—内部新产品/新事业部

公司持股90% 创业团队跟投持股10%

子公司

承诺业绩目标*

公司60% 创业团队25%

子公司

公司100% 团队0%

子公司

达成
公司奖励20%股份

未达成
扣减团队股份

重组经营团队

期初：

外部投资者10%集团高管5%
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某集团公司内部孵化业务杠杆激励模式（对赌），实现集团、创业团队和子公司的多赢。

注：承诺目标达到其中之一即可： （1）营业收入达到XX亿，活跃客户达到XXX万等；（2）估值达到XX亿，完成A融资意向谈判。

第一轮：



新业务孵化激励机制—支持公司出海战略，设计外派人员薪酬策略

为公司额外支付部分

外派人员薪酬策略两个原则：

I. 保障生活水平不低于国内。通过各项补

贴（福利、保险），确保维持高质量生

活水平。

II. 薪酬结余高于国内水平。绝大部分公司，

外派人员在扣除所有支出后，薪酬结余

均高于在母国时的水平。

薪酬对比“平衡表”（示例）

基本工资

法定保险

补充福利

收入税

基本工资

法定保险

补充福利

收入税

额外保险

额外福利

税收差额补贴

母国薪酬 派驻国薪酬

外派津贴
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企业更加追求激励的精准性总结：

I. 激励对象精准，而不是大水漫灌，重点针对于关键岗位，有助于控制总成本。

II. 激励需求精准，准确理解激励对象的需求，采取有针对性的激励方式。 

III. 激励导向精准，结合具体的业务策略，阶段性目标，增强激励的导向性。

IV. 激励方式精准，不同对象不同需求，采取不同方式，提高激励杠杆，增强激励效果。

V. 激励额度精准，合适的激励额度，既达到激励效果，又不会过度激励。



核心是落实“精准激励”的理念

1. 非物质激励：关注、认可、荣誉、工作机会、培训、假期，灵活办公等等。

2. 设置专项奖金：针对特定任务，专题，进行奖励，如人工智能应用，产品创新专项，降本增效专项。

3. 增量激励机制：存量激励打折，增量激励加码（增长/增效/增肥）、刺激业务健康增长。

4. 划小核算单元：划小核算单元，分灶吃饭，各经营单元的业绩决定自己的奖金包，自负盈亏。

5. 巧用外派津贴：根据派驻地，时间长短，设定不同的津贴，鼓励异地流动，鼓励出海业务发展。

6. 内部孵化激励：内部孵化团队投入资金，共担风险，力出一孔，同时设置一定激励杠杆，利出一孔。

7. 完善长期激励：优化长期激励机制，股权激励加快归属，从资本市场收益，转向回购和分红。

用对的方式，激励对的人；既达到激励的目的，又合理控制成本。



企业更加追求激励的精准性总结：

所有行动力不足的问题，其实都来自精准性不足。

——埃隆.马斯克

动机 动力 动作
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