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新能源汽车行业的特点

中国将新能源汽车作为七大战略性产业之一。习近平总书记提出：发展新能源汽车是我国从汽车大国走向汽车强国的

必由之路。国家最高领导人号召，发展新能源汽车，新能源汽车的发展在中国七大战略性产业中的地位尤为突出。

新能源汽车
行业特点

1

2

3

4
发展速度快

产品迭代快

竞争激烈

打响淘汰赛

政府大力扶持

但补贴大幅退坡

人才争夺激烈

政府大力支持，如购车补贴、车辆购置

税减免、扶持充电桩建设、无限行等

购车补贴的退坡：从2017年起，新能源

汽车的补贴额下降50%以上。

我国新能源汽车行业2014-18年均

复合增长率100%以上

2014年新能源汽车销量7.47万辆

2018年已超过125万辆

2019年起呈下滑趋势为120万辆、

2020年预估同比下降

2016年新成立的造车新势力多于40家

但大部分企业在竞争的中已被淘汰

或被收购，如今已不足10家

汽车行业的整体离职率在10%以上

新能源汽车行业的离职率大于20%

特别是涉及核心技术的电控、电机、电

池与智能网联以及销售人员离职率偏高
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北汽新能源公司的发展历程北汽新能源公司的发展历程

连续七年国内纯电动

乘用车产销量第一
人员、组织规模

急速扩张

年份 公司部门数量 下属单位数量 员工人数

2014年 15 2 900

2018年 27 10 6000
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激励体系形成阶段

激励体系完善阶段

2020年至今

合伙人与精细化管控

2015年前

2016-2017年

2018-2019年

 搭建了市场化的薪酬体系

 人工成本相对管理粗放

 绩效管理实行强制排名，但

无末位调岗与价值观评估

 绩效结果与调薪晋级挂钩

 上市前员工持股

 相对完善市场薪酬，兼顾

内部公平性与外部竞争性

 形成人工成本管控体系

 员工绩效与组织绩效挂钩，

经营压力有效传递。并实

行了末位降级降薪

 与员工发展的深度融合

 合伙人体系初步搭建

 以合伙人体系建设为载体的

长期激励（股权激励）与价

值分享激励

 强化两级员工管理

 人工成本的有效管控，提升

投入产出比

 精细化管控

1. 薪酬分析

2. 绩效分析

3. 价值投入产出分析

事务性阶段

 科层制薪酬，未与市场联动

 人工成本粗放式管理

 绩效无强制排名与末位调岗

北汽新能源激励体系的发展历程
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1
高管层的支持是
激励体系变革迭
代的关健

2
以人为本、
更要以人性为本

3

激励体系的演进
是一个循序渐进
的过程4激励体系是企

业人力体系中
的一个基础模
块，应与其他
模块配合实施

反思与启示

激励体系建设的反思与启示
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行业寒冬下，“危”中藏“机”的激励业务

宝剑锋从磨砺出、梅花香自苦寒来，借势而为、在危机中寻找机遇：整体汽车销量大幅

下滑、车企减员降薪现象普遍、工作机会显著减少，行业已进入寒冬、要过苦日子，但这也

是苦练内功、提升管理能力，塑造公司核心竞争力的好机会。

挑战1：强化两级员工管理，优化人才队伍结构

企业管理中总是遵循着二八原则，即20%的核心员工做出80%的业绩贡献，中国大型企业

的选人准确率不足40%（华为最高不到70%）；在当前形势下，应将优质资源投向核心员工，

同时抓紧淘汰绩差与人岗不匹配的人，形成企业内部人才的“活水”，优化人才队伍结构。

挑战2：人工成本紧缩的挑战

人工成本管理从本质上说是资源分配的方式，作为国有企业，在保持相对稳定的前提下，

如何找到一种最优的资源分配方式支撑公司战略目标达成是人工成本要解决的根本问题。

挑战3：搭建高效的激励体系，激活价值创造、支撑企业发展

实现从人力资源向人力资本转变的必由之路，如何通过激励机制的牵引，激发各业务单

元与员工的内生价值创造活力，实现自主自发式的价值创造，形成高质量发展的局面。
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激励工作的业务定位与目标

精细化管控、差异化激励
实现人力资源向人力资本的转变

提质（两级员工管理）

目标：提升人才队伍的质量、

塑造公司的核心竞争力；

手段：通过绩效评估与薪酬的

分配，实现核心人才的保留与

激励、绩差人员的优化淘汰，

同时将公司经营业绩与人工成

本总额挂钩。

业务
定位

业务
目标

F1:提高人力投入产出比
F2:合理控制人工成本
C2:支撑核心业务发展
P9:分享企业价值，给予奋
斗者最大回报
P2:核心人才保留与激励

支撑

发挥指挥棒、催化剂作用，引导员工行为、
价值观，达成经营目标。

增效（合伙人激励）

目标：通过激励体制机制的牵
引，激发员工价值创造的内生
性动力，提升经营效益

手段：建设合伙人激励体系，
一是上市后的股权激励；二是
自主经营激励，含超额价值分
享、成本结余、跟投与对赌等。

降本（人工成本管控）

目标：合理控制人工成本、提

升人力资本的投入产出比；

手段：通过人工成本的投入产

出分析与精细化管控，将有限

的资源，重点向高绩效人员、

高价值产出、短板部门投入，

支撑公司经营目标达成。

内外部体制
机制的支撑

价值核算
划小利润单元

信息化能力
支撑

核心人才的
识别

保障
支撑

重点
工作
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精细化管控：支撑公司发展战略，通过指标牵引，引领人才激励业务优化

北汽
新能
源发
展战

略

数量指标

结构指标

效率指标

能力指标

• 完成人均产量指标
• 降低单车人工成本到xx

• 人工成本占销售收入比重为x

• 职能部门人员占总人数比重为x

对人力资源工作要求

• 完成xx名国际化人才招聘
• 完成xx名x职级以上技术人员招聘
• 完成xx名x职级以上管理人员招聘
• 人员离职率控制在x

• 人均培训小时在x以上

• 完成合伙人方案，推进激励创新
• 建立人才培养全生命周期管理机制
• 建立职业发展体系、能力素质管理
• 员工融入度与敬业度上升5%

• 员工价值实现增值
• 工作效率提升到x

•人力资本投资回报率

•人工成本占公司总经

营成本的比例

•人均效能的提升

•公司价值观的认可度

•核心人才流失率

•非核心人才流失率

•员工满意度与敬业度

• 人岗匹配率的提升

• 劳动生产率

• …………

人才激励关注指标

• 优化校招生与社招生比例
• 通过考核，对不合格人员高岗或淘汰
• 完成xx名专业人员提级，完成xx名中

高层人员升级
• Xx级别技术人员占研究院人数比重

人才激励科重点工作

序
号

重点项目

1 合伙人激励体系落地

2 上市后股权激励

3 自主经营项目

4 ……

5 ……

6 ……

7 ……

8 ……
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高绩效
人员
特征

例：入司1-3年；
硕士及以上学历；
年龄范围30-35岁等

低绩效
人员
特征

例：低职级员工；
中专及以下学历；
工龄范围7-10年等

夯实HCBP

考核
进一步夯实优化HCOBP考核机制，
推动促进HCOBP发挥管理作用。

绩效分析与优化

个人情况
（年龄、性别、学历、地域、

婚育、工龄等）

影响绩效的主要因素

绩效
分析

高绩效
人员
特征

例：入司1-3年；
来自民营企业；
年龄范围28-33岁

低绩效
人员
特征

例：国企经历十五年以上
年龄在45岁以上
职级在科长及以下

指导业务 例：指导人员的选、育、用、留等
夯实绩效管理基础

绩效分析方法：将历年的绩效等级与岗位序列、工作经历、满意度、敬业度、年龄、工龄、学历、学校、地域、
性别、婚育、人岗匹配等几十个因素进行关联性分析，明确高绩效产出人员特征，低绩效人员特征，从而指导人
员的选、育、用、留。
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围绕降本增效，找出支撑组织业务的关键少数，该留的留、该走的走——将人才分为核心人才、一般员工、末尾员工三类，根据不

同业务类别应差异化设计，例如三电业务核心人才比例要高；职能部门比例要少一些；

核心人才

核心人才（30%）,成本增加：

重点保留，总收入水平提高；

一般员工

一般员工（60%）,成本紧缩：

同比例缩减成本支出，不做重

点保留；

末尾人员

末尾员工（10%）,成本削减：

降级降薪，淘汰；

提质（两级员工管理）——人才识别
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有限资源下，强化两级员工绩效分配，及绩效结果应用，进一步拉开差距：

提质（两级员工管理）——强化两级员工管理、拉开差距

考核聚焦
进一步强化绩效结果强制分布和二次分配机制，适当情况下

可以考虑提高CD人员比例，和绩效系数差距

资源聚焦
聚焦调薪，坚持年度调薪，但仅对绩优人员及薪酬显著偏低

人员进行年度调薪，总体比例控制保持和市场同步。
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上市后

股权激励

激励机制变革

（自主经营体+多样化激励）

合伙人计划包括股权层面以及一揽子的企业与员工经营参与、价值共享、风险共担的员工成长激励计划的事

业平台。意在将员工的个人目标与公司的发展目标同步，通过成就员工，最大化激发员工创新创造能力，达

到组织和个人共同发展的最终目标。

上市后股权激励，实现员工到合伙人身份的转变

推动上市后股权激励计划——限制性股票与股票期权的落地，实现

员工身份的实质改变，使员工与企业风险共担、利益共享，转变员

工思维，形成主人翁意识；

自主经营体+多样化激励机制促进超额价值创造

通过创新分配方式、对赌、股权等一系列组织和个人自主经

营方式，促进企业超额价值创造行为。

增效（合伙人激励）——合伙人激励体系
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类别
编码

资源投
入策略

二级单位/部门 虚拟组织 个人

Department organization Person

L-A 增
战略核心部门、
技术短板部门

利润贡献单元 S/A

L-B 稳 体系能力支撑类
重大业务能力

提升
B

L-C 降
管理辅助类，
萎缩业务等

不确定性单元 C/D

资源
投入位置

计划实施管控策略 说明

DA 增量编制、成本预算评估策略
初创型、战略型、核心技术短板部门给予
成本增量支持，以业务增量定人员增量、
以人员增量定成本增量

DB 稳定型成本管控策略
执行减人不减资策略，可离职补员，但不
能额外增加编制、成本

DC 人工成本降本包干制
根据业务重要性，按实际所需成本包的
80%-90%下达预算，倒逼部门减员增效。

OA
自主经营核算

模式

利润导向
以自主经营项目形式推动公司内自主经营
组织成长，以利润考核机制推动降本增效，
价值创造

OB
组织能力提升
效果导向

OC 自有资源内自主经营

PA 合伙人激励模式
（限制性股票等）

调薪、业绩加
薪

以合伙人激励计划为载体，以股权激励计
划为牵引以较小成本达成员工有效激励，
以人才盘点、降职降薪为抓手推动负激励。PB

PC 降职降薪、末尾淘汰

降本——资源的高效投入与分配

人工成本管控的本质是提升资源投入的效率，取得更高的投入产出比。


