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2026 年 4 月 17 日, 《基金管理公司绩效考核管理指引》(以下简

称“2026 指引”)发布, 同时废止了 2022 年版《基金管理公司绩效

考核与薪酬管理指引》(以下简称“2022 指引”)。此次修订旨在贯

彻公募基金行业高质量发展的要求, 进一步强化基金管理公司

与基金份额持有人的利益绑定, 推动行业践行长期投资理念。本

文将兼顾两版指引的对比, 初步讨论其间的实质变化和 2026 指

引的新规定。 

 

一. 理念原则的升级 

 

1. 坚持投资者收益导向 

 

相比 2022 指引要求“建立科学的绩效考核指标体系”, 

2026 指引开宗明义地要求“全面建立以基金投资收益

为核心的绩效考核体系”。这一定位使考核的“靶心”高

度清晰, 所有考核指标都需围绕这一核心展开, 凸显

公募姓公、与投资者共冷暖的基金行业高质量发展方

向。 

 

2. 基金业绩挂钩股东权益 

 

2026 指引首次提出“基金管理公司应当在公司章程等

文件中明确规定, 对于过去三年基金产品业绩不佳、投

资者亏损较大的, 应当适当降低分红频率与分红比例。”

这是基金行业首次将基金业绩、投资者的“体感”挂钩

公司治理层面的股东权益。 

 

基金公司需尽快通过修改章程等方式以体现上述要求。

为了避免规定过于具体以至章程频繁修改, 可能需要

在章程修改后由公司股东会决议进一步细化分红规则。 

  

高质量发展背景下的全面升级:  

评新版《基金管理公司绩效考核管理指引》 

作者: 安冬 | 陈颖华  
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3. 防范薪酬不合理分化 

 

为了防范不合理的分配差距和做好“极值管理”, 2026 指引新增要求: 加大向一线员工、基层员

工的倾斜力度。中高级管理人员平均薪酬增幅原则上不得高于公司人均薪酬增幅。 

 

二. 考核权重的升级 

 

在《推动公募基金高质量发展行动方案》的纲领指导下, 2026 指引提出了一套新的绩效考核指标: 基

金投资收益指标(相比 2022 指引“经济效益指标”, 2026 指引的表述更突出投资者收益情况)、合规

风控指标和社会责任指标。 

 

1. 高级管理人员 

 

我们以简表形式展示2026指引下的高管考核基本权重要求如下:  

 

一级指标

名称 

一级指标权重 二级指标名称 三级指标名称 二三级指标权重 

基金投资

收益 

高管整体考核时 , 

基金投资收益指标

权重不低于 50% 

基金产品业绩 基金净值增长率 负责主动权益投资的高管考核

时, 主动权益类基金产品业绩指

标权重不低于 50% 

业绩比较基准对比 

投资专业能力建设 

投资者盈亏情况 基金利润率 负责销售的高管(以及核心销售

业务人员)考核时, 投资者盈亏

情况指标权重不低于 50% 

盈利投资者占比 

合规风控 按规定不低于 15% 机制建设、合规事件或

者重大风险、信息系统

安全运行、廉洁从业、声

誉风险管理等 

无 无强制要求 

社会责任 无强制要求 道德与文化建设、企业

价值、客户满意度、投

资者教育与服务 

无 无强制要求 

 

此外:  

 

- 督察长的考核仍按《证券公司和证券投资基金管理公司合规管理办法》有关规定执行。 

 

- 负责指数投资高管应当强化跟踪偏离、投资专业能力建设的考核。 

 

- 负责固定收益投资高管应当强化信用风险控制、流动性管理的考核。 
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2. 基金经理 

 

其合规风控、社会责任指标与前文高管相同, 不复述; 其在基金投资收益指标特别是基金产品

业绩指标方面有特殊要求。 

 

主动权益基金经理是2026指引规范的重点对象, 其考核指标中“基金产品业绩”的指标(80%)

加上合规指标(15%), 已占据其考核权重的绝大部分。但在上述80%内部, 除去挂钩业绩比较基

准对比的30%, 剩余挂钩“净值增长率”、“投资专业能力建设”等的权重(合计不超过50%)如何

设计调配, 仍可由公司合理决定。 

 

以下简表展示了主动权益基金经理的典型考核指标与权重, 其中标明的权重为2026指引要求的

“规定动作”, 其余事项和权重应可由公司合理设计。对于其他类型的基金经理, 公司自主性

相对更大, 但2026指引对特定类别基金经理考核基金产品业绩指标作出如下要求, 公司可以将

其量化后, 纳入相应类别基金经理“基金产品业绩”的考核指标:  

 

- 负责指数投资的基金经理应当强化跟踪偏离、投资专业能力建设的考核。 

 

- 负责固定收益投资的基金经理应当强化信用风险控制、流动性管理的考核。 

 

一级指

标名称 

二级指标名称 二级指标权重 三级指标名称 三级指标权重 

基金投

资收益 

基金产品业绩 主动权益类基金

经理不低于 80% 

基金净值增长率 无强制要求 

业绩比较基准对比 主动权益类基金经理

不低于 30% 

投资专业能力建设 无强制要求 

投资者盈亏情况 无强制要求 基金利润率、投资者

收益占比 

无强制要求 

 

3. 兼任情况的要求 

 

2026指引补全了高管兼任基金经理或核心销售人员、基金经理管理多只基金、公私募兼任等情

况时的考核原则, 整体可以概括为“按职务分别考核、按合理权重加总”:  

 

- 分管多类业务的高管、兼任公司管理职务的基金经理、核心销售人员: 根据其不同分管业

务和职务分别设置考核指标和权重。 

 

- 基金经理管理多只基金的: 按照基金规模、管理时间, 对其管理基金的业绩等指标进行加

权计算。我们理解, 允许考虑“基金规模”, 也就相应允许基金公司合理考虑基金经理的管

理难度、实际工作量和经济效益贡献。 
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- 基金经理兼任非公募投资组合的: 考虑其管理的不同组合的资产规模、投资目标、管理难

度等因素, 进行区分考核。 

 

- 底线要求: 公司不得通过增加分管业务和职务、管理组合等方式规避相关考核要求。 

 

4. 非公募投资经理和子公司人员的适用 

 

2026 指引规定“基金子公司、基金管理公司管理其他资产管理产品的投资经理按照相关监管规

定执行”。我们初步理解, 上述人员的考核与递延等应执行《证券基金经营机构董事、监事、高

级管理人员及从业人员监督管理办法》、基金销售法规、私募细则的相关要求, 而 2026 指引可

仅作为参考。 

 

但针对持有公募牌的其他资管机构, 延续了 2022 指引要求, 该等机构中从事公募基金业务的高

级管理人员、主要业务部门负责人、分支机构负责人、基金经理应参照指引有关规定执行。 

 

三. 考核周期的升级 

 

相比 2022 指引, 2026 指引更注重考核的长期化, 既在多个方面提出了长周期考核的要求, 也作出了

合理的豁免, 从而从正反两面杜绝追求短期业绩的倾向:  

 

- 普适要求: 基金投资收益指标中, 三年以上中长期指标权重不低于80%。 

 

- 核心人员要求: 董事长、高级管理人员、主要业务部门负责人、分支机构负责人和核心业务人员, 

其绩效考核指标均应当包括三年以上的中长期指标(此处的“包括”并未设定比例或权重)。 

 

- 豁免情况: 对任职不满三年的人员, 可以根据其任职以来情况进行考核, 而且可以适当降低相

关考核指标权重。据此, 以某位履职时间尚短的销售条线高管为例, 其考核指标虽然仍需要全面

对标2026指引, 但对于2026指引所规定的“投资者盈亏情况”权重或可适度向下调整。 

 

- 不得短期考核: 基金经理管理不满一年的公募基金不纳入考核范围。值得注意的是, 这是禁止考

核短期业绩, 而非可考核可不考核。 

 

四. 递延、跟投机制的升级 

 

1. 递延机制升级 

 

延续: 2026指引延续“期限不少于三年, 速度不快于等分比例”的要求, 且延续“董事长、高级

管理人员、主要业务部门负责人、分支机构负责人和核心业务人员”的递延适用范围(2026指引

附则界定了主要业务部门、核心业务人员, 本文不赘述)。 
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比例强化: 2022指引仅要求高级管理人员、基金经理递延比例达到40%, 但2026指引要求上述全

部人员递延比例达到绩效薪酬的40%。其他法律法规、主管部门另有规定的, 按照其特别规定执

行。 

 

节奏强化: 起付年不早于归属年度(T 年)往后的第二年(T+2 年), 即2026年的绩效奖金的递延部

分, 首笔不能于2027年发放, 最早于2028年发放。 

 

弹性: 递延支付的绩效薪酬可以用于购买本公司管理的公募基金(但法律法规或主管部门另有规

定的除外), 即允许递延部分通常情况下用于“充抵”跟投, 这一定程度肯定了行业过去几年的

此类实践情况。 

 

2. 跟投机制升级 

 

延续: 2026指引延续“高级管理人员、主要业务部门负责人、基金经理”的跟投适用范围。 

 

期限强化: 2022指引仅要求持有期遵守基金从业人员投资基金相关法规的一般要求, 2026指引要

求全部按规定跟投的人员, 持有期均不短于1年。 

 

比例强化之一: 高管、主要业务部门负责人跟投比例从绩效薪酬的20%提高到30%, 其中购买权

益类基金比例从50%提高到60%。 

 

比例强化之二: 基金经理跟投比例从绩效薪酬的30%提高到40%, 用于购买本人管理基金。这一

比例意味着, 如某基金经理按最低递延比例即40%执行并将其全部用于跟投, 即可同时满足跟

投比例要求。基金经理兼任高管、部门负责人的, 亦作简化要求, 仅需按基金经理要求执行, 据

此固收基金经理兼任高管、部门负责人的不再需要跟投公司权益类基金。 

 

3. 追索扣回机制升级 

 

关于问责与薪酬追索扣回机制, 2022指引仅注明适用于离职人员, 2026指引强调该机制一体适用

于“退休人员”。这强化了终身追责机制的威慑, 相应的具体措施也更为完善。 

 

五. 薪酬调整机制的升级 

 

2026 指引第十九条是全新规定。它要求公司根据基金经理过去三年管理主动权益类基金的业绩, 建

立绩效薪酬阶梯化调整机制, 对照过往年份水平的强制降低与适度提高基金经理的绩效薪酬:  

 

- 低于业绩比较基准超 10 个百分点且基金利润率为负的, 绩效薪酬降幅不得少于上一年水平的

30%。 

 

- 低于业绩比较基准超过 10 个百分点但基金利润率为正的, 绩效薪酬应当下降。 
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- 显著超过业绩比较基准且基金利润率为正的, 绩效薪酬可以合理提高。 

 

这一机制使主动权益基金经理“绩优者多得, 绩劣者少得”有了相对明确的量化标准。其中, 行业普遍

关注的几个问题, 我们初步理解:  

 

- “显著超过”与“合理提高”的标准应可由基金公司合理确定。 

 

- 对于管理主动权益基金不满三年的情况如何适用上述要求尚存疑问, 但我们倾向于认为, 可参

照适用前文提及的“对任职不满三年的人员, 可以根据其任职以来情况进行考核”。 

 

- “上一年”、“下降/提高”应是指作为基金经理的、可比的前期水平。如上年度尚未担任基金经

理, 似不应以原任岗位的薪酬水平上下浮动。 

 

六. 结语 

 

2026 指引在高质量发展方针的引领下, 呈现出明显的“精细化、刚性化、长期化”趋势。它通过一系列

可量化、可考核、可追溯的具体指标和比例, 将“基金份额持有人利益优先”原则进一步转化为了贯穿

薪酬考核全流程的硬约束。后续, 基金公司需要从公司章程、薪酬管理、考核制度、递延与跟投制度、

劳动合同等方面, 根据监管机构、行业协会的部署, 逐步落地 2026 指引, 其中的一些细节问题尚需

实务逐步摸索明确, 我们愿就此与行业同仁沟通交流。 
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