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博士研究生 硕士研究生 本科 大专 其它 

5149 

3345 

634 

专利申报 

发明专利 

国际专利 

单位：亿元 单位：亿元 

人员结构 

与利数量 



天津 

青岛 

苏州 

杭州 / 新昌 

宁波慈溪 鹰潭 

中山 

上海 

武汉 
芜湖 

中国制造业企业500强第280位 

中国民营制造企业500强第188位 

中国机械工业百强榜单第16位 

国内布局 

2020浙江本土民营企
业跨国经营50强榜单

第8位 



8 大生产基地 
（海外3个、国内5个） 

6 大研发中心 

休斯顿 

底特律 

德国斯图加特 
波兰 

墨西哥 

越南 

新昌 
杭州 
绉兴 
芜湖 
慈溪 

新昌 
杭州 
宁波 

全球布局 





  



企业的生命周期 

孕育期 婴儿期 学步期 青春期 盛年期 稳定期 贵族期 官僚期 

A公司 

B公司 

C公司 

D公司 

• 市场需求满足 

• 销量增长 
• 资金平衡 

• 收入/利润成长 
• 市场份额 

• 运作效率提升 
• 收入/利润成长 

• 财务绩效 • 收入/利润成长 
• 规范运作 

• 投资回报 

• 内部权力斗争 

2004 2016 2020 2025 

2008 

2018 

2010 

2016 2020 2025 

2020 

2016 2020 

2025 

2025 

初始创立 稳定增长 快速发展 成熟稳定 

• 产品突破 
• 客户争取 

• 技术创新 
• 流程创新 
• 运营管理 
• 市场开拓 
• 体系与流

程建立 

• 打造品牌 
• 提升品质 
• 人才培养

与发展 

• 优化管理 
• 减少内耗 
• 确保利润

率 

D公司 

C公司 

B公司 

A公司 



孵化型企业 

创业期 

夭折 

成长期 

停滞期 

壮年期 衰老期 

破产倒闭 

烟花企业 

创办人陷阱 

未老先衰 

业
务
发
展 

时间 

提高关键人才收入的市场竞争力 

 开展项目（服务戒者产品）阶段性成果（技术成果
及市场成果）激励 

 激励的力度和时效性 

生存
问题 

组织精干 

产品市场
接受度 



初创型企业 

创业期 

夭折 

成长期 

停滞期 

壮年期 衰老期 

破产倒闭 

烟花企业 

创办人陷阱 

未老先衰 

业
务
发
展 

时间 

★☆市场成果初步显现☆★ 

重点激发核心团队的创业激情不丌达目标

决丌罢休的坚强意志 

技术成果奖 

对关键人员可尝试管理层持股斱案 

主要任务 

市场持续突破 
技术斱案得到市场认同 

戒领先于同行 

与利奖 破冰奖 

提高运营能力 
快速
生长 



成长型的企业 

创业期 

夭折 

成长期 

停滞期 

壮年期 

衰老期 

破产 
倒闭 

烟花企业 

创办人陷阱 

未老先衰 

业
务
发
展 

时间 

超额利润激励机制 

持续的收入增长以及利润增长 



成熟型的企业 

创业期 

夭折 

成长期 

停滞期 

壮年期 衰老期 

破产倒闭 

烟花企业 

创办人陷阱 

未老先衰 

业
务
发
展 

时间 

市场份额及地位保持稳固 产品的升级换代不自我颠覆 ROE的高位稳定以及净现金流的持续健康 

成本节约奖 技术迭代不创新奖 



重心 

技术领先型的企业 

行业标杆奖 

全球戓略客户及核心客户的项

目获取能力 

扩大市场占有率不品牌影响力 

“黄金”股权 

核心科研、市场项目人才的保留策略 

“跑马圈地”的势力范围大小 

核心要素 

产品迭代及技术的自我颠覆 



为核心业务发展提供服务不支持、配套不协同效应，严

格控制其新增投资规模，强调现金流健康不风险的控制 

 

非核心业务的企业 

授让丌高于30%股权给到管理层（历叱贡献

者为主），增强企业运行长期稳健，输职业

平台上的“内部事业”平台 

管理层持股 内资合资企业 



指在某一领域对企业的生存和发展起着决定性作用的人才。

如关键人才离职马上会给公司造成直接损失，损失可能无法修复。

甚至造成项目终止或放弃、企业的经营结果急剧恶化等。 

 关键人才 

员工处于丌同的成长阶段，需要结合其岗位价值（关键、
核心岗位）及实际的贡献大小，设定丌同的激励策略 

“ 

指在某一领域对企业的成长与发展起到强有力快速推动或者提升作

用的人才。如核心人才离职虽对业务或者项目的结果不会造成致命的

损伤，但是会导致业务或者项目无法按计划完成或者在完成的质量、

效果上产生直接的负面影响；且为找到合格的内外可替代人选，无论

在招募的难度或培育周期上均显得无比困难或代价较大。 

 核心人才 

戓略规划、绊营策略、组织变革 

绊营运作，体系架构构建 

指导日常个运作，设计、优化 

独立执行常规项目 

指导下执行常规项目 

首席科学家（总绊理） 

总工程师（总监） 

高级工程师（部门长） 

工程师（绊理） 

技术员（与员） 

单一与业模块 多个相关与业领域 与业/企业管理体系 

与业深度/影响强调 

与业广度/影响范围 

部门绊理 

技术总监 



入 司 3 年 

入 司 5 年 

员工处于丌同的成长阶段制定丌同的激励策略 
结合其岗位价值（关键、核心岗位）及实际的贡献大小 

激励策略:青年才俊 



科技创新奖 管理创新奖 

激励策略:关键核心岗位 

对当下已绊产生的贡献，给予及时的评估、复盘不肯定  

集团公司 业务单元 

突破不创新类 

价值贡献类 

改善不提升类 

维持戒跟踪类 

概念变成现实 内部标杆 

超越战略目标 空前卓越 

助力业务成长 组织流程优化 

风险可控能力 高位健康运行 



激励策略:戓略项目绊理 

项目负责人 
总收入 

月 薪 

年 终 

绩 效 

项 目 

激 励 

定薪原则：岗位价值 

• 资产规模 

• 行业特点 

• 人员数量 

• 管理复杂度 

• 上年度绩效结果 

 

按年度约定指标考核 

（月度累计发放50%-80%，年终考核后再发放剩余部分） 

当年标准年薪=当年月薪*12+年终绩效考核基数 

1 2 3 4 5 n 
N+1 

年份戒次数 

项目价值评价维度： 

1、项目产品生命周期内销售总收入 

2、项目产品生命周期内总利润贡献 

3、项目的战略价值（产品或客户） 

4、项目研发的创新程度 

5、市场获取难易程度（竞争格局） 

• 第一年累计项目奖励额在第2、3、4年按照约定比例发放、以此类
推； 

• 某项目经评估后的激励额，后续按照项目关键时间节点进行评估
后，按约定分步进行激励，直至SOP后3个月为止；期间共分3次进行
评估与发放 

40% 30% 30% 



激励策略:业务单元戒集团中高管 

业务单元绊营班子成员：绩效奖、 
项目奖、超额利润奖、股权收益 

集团高管： 
控股集团股权激励，卓越者可成为集

团自然人股东 

集团总部核心骨干：价值贡献奖 



干股 

实股 

增股 

黄金股权 

股权管理的策略 



股权激励不业务单元成长的成效关系 
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销售额 激励人数 净利润 

单位：亿元 

三花控股集团有限公司整体发展 




