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E5_A2_99_E8_84_9A_E2_c108_229538.htm 赵伟，今年四十岁

，曾是南京某医药公司医药代表，常年奔波于全国各地的他

一直没办法照顾家里，这次趁着南京一家合资保险公司招聘

的机会终于留在了南京。 转贴于 学生大求职站

http://job.studa.com他拿给记者看前不久应聘时该保险公司打

出的招聘条件：应聘者被要求在２５～４５周岁，全日制本

科毕业，３年以上工作业务经验并具有带领５人团队的资历

；年收入４万元以上；无保险从业经验。赵伟告诉记者，他

现在一个月能拿到近一万元，同时被公司当作职业经理人的

好苗子重点培养，他高兴地称自己找寻到了前所未有的自信

。 近年来，保险市场市场的蛋糕越做越大，在保险业的高歌

猛进中，保险行业人才队伍的短缺成为了发展的瓶颈。面对

不断涌现的大量技术含量颇高的产品，各公司对人才专业需

求也越来越高。多层次、各方面的人才成了各公司稀缺的香

饽饽。各家保险公司纷纷展开“挖墙脚”行动，为争夺人才

摇旗呐喊。因此，除了挖人这种简单的求才方式之外，有不

少公司也打出了“往年收入４万元以上，无保险从业经验”

的“奇怪”招聘条件。 人才框架畸形发展 毋庸置疑，保险营

销是个高流失率的行业。保险公司从未停止过增员，以弥补

自然流失造成的缺口。而保险公司相互之间有意争夺人才更

让这种流动雪上加霜。有经验者纷纷跳槽高飞，无经验者却

也不想涉足这块是非之地。从而，保险业人才架构一步步走

向畸形，也使得人才成了保险业的一大软肋。 求职者没有底



薪风险高。记者了解到，保险代理人与保险公司签订的是委

托代理合同，长期以来实行佣金制，即每促成一笔业务就可

获取部分佣金。这也就意味着：你可能干得很辛苦，却所获

无几。大部分求职者都表示，宁可要一份１０００～２００

０元月薪的工作，也不肯冒这个“没有底薪收入却不封顶”

的险。代理人需要具备和各种客户沟通、交流的能力，客户

买不买保险，全凭代理人一张嘴。能不能在短时间内让别人

相信你，相信保险公司并签下合同，往往取决于代理人的人

际沟通能力。 在职者频繁跳槽以提升价值。频繁跳槽，已经

成为大部分保险营销员的普遍经历。有数据显示，一段时期

以来，营销员流动率超过了６０％。保险公司业务的不断拓

展，对业务员的需求也不断加大，高薪挖人是诸多业务员跳

槽的主因。蒋先生则不同，他在某外资保险公司干了三年，

他告诉记者，自己没有归属感。他不仅不能享受内勤人员的

福利待遇，发生纠纷时，公司也不会出面解决或承担责任。

可是，公司却常常单方面制定规则，来直接影响他们的行动

甚至收入。为了留住人才，有些保险公司推行了“准员工制

”代理人与新成立的代理公司签订合同，每月有底薪、福利

待遇等，蒋先生的归属感似乎不再是问题，这也直接促成了

他的又一次跳槽。然而，羊毛出在羊身上，营销员的底薪来

自佣金，既然有底薪还有福利，那么每笔业务提取的佣金肯

定不如以前丰厚。那些业务量大的营销员收入因此减少，也

就又一次开始另谋出路。 高薪“挖墙脚” 狼烟四起 随着一批

批新设保险机构如雨后春笋般崛起，要想在短时间内做大规

模，迅速占领市场，最便捷的途径就是“挖墙脚”。那些挖

来的保险“人才”不用过多培训就能直接上阵，甚至可以带



来一大批追随者。对于新设机构来说，人才不仅筑起了人力

团队，更将广阔的客户资源源源不断地带入。而对老机构来

说，不仅需要面临被瓜分的市场份额，人力团队和客户资源

都遭受巨大冲击，要想对付“外敌”又谈何容易？在人力争

夺的日益激化之下，保险公司只想着如何抢夺高业务量的从

业人员，素质把关常常被忽略。就曾有保险机构，靠承诺高

底薪、高职位，“抢”来了不少人，最终却因为无法兑现承

诺而白忙一场。既无法稳定现有队伍又牵制了保险公司大把

的精力，得不偿失。“其实，靠‘挖墙脚’获取人才，常常

是前面的战斗还未打响，后院就起火了。”某寿险公司高层

这样告诉记者。“挖墙脚”虽然有立竿见影之利，但对保险

公司而言也有作茧自缚之害。挖人者高价挖人，势必会增加

成本，削弱企业的市场竞争力。高薪“挖墙脚”后，销售业

绩、业务量虽然在短时间内可能上去了，但从长远来看，由

于挖进的人才只图高业绩、高薪酬，忽视基础的工作和必要

的服务质量，往往容易造成内部人员薪酬不平衡；代理人队

伍成员间理念有差距，内部经营沟通管道不畅，管理上很难

形成一致的共识；久而久之，原有的企业文化氛围会受到巨

大冲击，对公司的长远发展势必带来负面影响。 转贴于 学生

大求职站 http://job.studa.com该人士坦言，对于流出人才的保

险公司而言，必然会影响其原有经营业务的正常开展，一些

高层管理人员和专业人才的流出，更会带来商业秘密的泄露

、新品开发的受挫、原有客户的流失等，其代价是极其昂贵

的。对于挖进人才的公司，也未必有利。挖来人才后，公司

不可避免地要面临一系列问题，新人对该公司经营理念、企

业文化的认识与吸收。正所谓“外来的和尚并不一定能念好



经”。总之，“人手短缺”的问题并不是靠“挖墙脚”就能

解决的，归根结底还是要加大对人才的培养力度。保险公司

的人才战略应当更看重育才，而不是“抢挖”人。 精英制取

代“挖墙脚” “打造精英人”是近来寿险公司最愿意提及的

名词。从不少公司的招聘条件中不难看出，各保险公司对营

销人才的需求逐步趋向高端，明确要求“本科以上学历”“

无保险从业经历”“以往工作的年薪在４万元以上”等等。

符合这些要求的，必定是具备一定知识基础和社会经验的人

，很容易成长为保险公司所需要的专门人才。而这种高端化

、精英化的人才需求，也正体现了保险公司在不断提升其市

场定位。 某寿险公司人事部经理告诉记者，无保险从业经验

者，有利于公司建立和贯彻自己独特的企业文化和管理理念

。之所以不招收同业人员，就是担心他们会或多或少地带上

原公司的一些烙印，这对企业寻求创新和突破，显然没有任

何好处。正所谓一张白纸好作画，专业知识和实践经验缺乏

，是完全可以通过培训和实际使用获得的。同时，该人士称

，随着投资型新险种的不断丰富与创新，已经对保险人才的

专业化水平提出了更高的要求；在开展银行、保险和基金相

结合的业务等产品销售的时候，也更需要懂得理财规划的高

端人才，才有可能结合客户个人或家庭的资产结构，提供最

佳理财方案的设计与规划。打造精英人不仅可以适应市场的

需求，更好地开展服务，其中的优秀者还将兼有带领销售团

队担负起开拓市场的重任。正因为如此，已经有不少保险代

理人开始放弃简单的业务代理，向理财规划师的方向做着不

懈的努力。而对于已经成为精英的人员，保险公司会想尽办

法给予种种优厚待遇，以期留住人才。总之，保险公司招收



高学历、高素质、高收入且没有保险从业经验的“三高人员

”进行理财规划师等的培训，提供一定的底薪，是为了打造

属于自己的精英团队。同时，招收以前有高收入的精英，也

是为了以此来开拓他们身边的精英客户。 业内人士分析说，

其实，在大批普通代理人为争市场打得头破血流的时候，大

部分中高端客户正等待着被开发出来。而外资保险公司推出

的精英们，正是开发中高端客户的主力。精英制不仅能够帮

助代理人接触更多的中高端客户群，并进行维护和扩展，而

且他们良好的综合素质，会赢得更好客户的信任与口碑，从

而形成良性循环。当记者问及，精英团队面临“挖墙脚”诱

惑的机会是否更大时，某寿险公司负责人称，精英团队的高

产能保证了其较高的收入来源。转贴于 学生大求职站

http://job.studa.com南京市多家保险公司负责人均表示，保险

公司在初创期，肯定希望多多利用同行的“成品”人才，以

期在短期内打开市场并站稳脚跟。一旦进入成长期，各公司

都将会注重自我造血，同见效快的“挖墙脚”相比，自我造

血更能决定公司的生死成败。业内人士建议说，保险公司要

想构筑成熟的人才架构，必须要有完善的激励机制和内部提

升机制，才能提高员工的忠诚度并留住人才。同时，努力建

立一个与公司发展战略相适应的人才培育体系，打造为企业

员工提供系统的训练和持续学习的平台，培养造就一批善于

学习、适应市场、勇于创新的保险人才，才能真正提升保险

企业的核心竞争力，从而在保险激战中劈波斩浪。 100Test 下

载频道开通，各类考试题目直接下载。详细请访问

www.100test.com 


