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E6_89_8D_EF_BC_8C_E7_c67_255323.htm 迄今为止，在人才

大战中，人才一直是赢家。这一点在全球主要的金融中心尤

为明显。在这些金融中心，网罗人才的活动非常狂热，而薪

资往往也高得惊人。 随着全球人才市场流动性日益增强，雇

主可在更广泛的基础上挑选人才。在投资银行、主流及另类

投资管理公司与咨询公司之间的人才流动，如今已很普通。 

投资公司需要“呼风唤雨者”即在为公司及其客户创造价值

方面至关重要的人。他们可能拥有投资内容、市场营销或实

现业绩方面的技能。 市场的复杂性创造了越来越专业化的机

遇。 公司需要能在更深层次进行分析和解读的人才。它们还

需要在阐述自己观点时能够令人信服的人，尤其看重良好的

客户亲和力。 公司也欢迎那些在变革中成长起来的人才。投

资行业的变革要迅速得多，随着支持知识增长的最新技术的

发展，创新得到蓬勃发展的时间比以前大为缩短。 过去需

要5年才能吸引客户的新产品，如今可能只需要18个月。最优

秀的人才不仅工作高效，能在几条线上开展思维，而且能轻

松跨越多个学科。 多数投资业务中存在的“专业孤岛”带来

了领导力方面的挑战。对多数公司而言，将各专业孤岛整合

成单一、凝聚的业务都是至关重要的。 这需要领导者了解业

务的所有方面，能够集思广益，激励整个公司的愿景。经验

这一古老的美德如今可能被低估了。 无论从哪个角度看，优

秀的领导力似乎都供不应求。 在迄今的人才大战中，薪酬一

直是最强大的推动力。这一点在另类投资领域尤其明显。特



别是对冲基金发展非常迅速。难怪，这里对新型人才的争夺

一直颇为激烈。这些领域的高额佣金和高利润推高了人才价

格，私人股本行业也可能出现相同的情况。 这可以视为市场

在为人才定价方面的失败。由于缺乏更现实的费用结构和价

值主张，薪资失衡以及由此导致的人才失衡可能将继续下去

。 这一泡沫还没有到破裂的时候，但随着基金做出调整，以

适应未来可能出现的较低回报率，这一泡沫可能变小。 新的

薪酬文化就是按业绩付酬。从原则上看，这种方式有利于调

节利益，吸引顶级人才，但有效的执行颇为关键，因为这种

方式也可能造成不和。 人们很容易对这一体系运作时的有效

性和公平性提出质疑。谁的业绩？什么业绩？哪个期间的业

绩？这些问题都不容易回答。 有一点自欺欺人的做法在发挥

作用，一部分才能不足但期望过高的人声称，他们的技能理

应获得高额短期回报。如果短期回报没有达到预期，他们就

准备跳槽去寻找更高的薪酬。 行业还需走过一段长路，才能

建立理想的薪酬结构。在这一体系中，薪酬水平适当而且公

平，作为均衡食物链一部分全面发挥作用，为所有利益相关

者增加价值。 这引起了一个问题，即在哪些方面，技能最有

机会增加投资体系的价值。当然，对于薪酬和人才一直颇为

有限的机构养老基金来说，相对有限的资源是个大问题。 具

有讽刺意味的是，正是在这一领域，清晰的思维和行动最有

机会获得业绩成功。 尽管人才在这个领域一直不受重视，但

目前已显示出转变的迹象。如果经过许多优秀人才的共同努

力，养老基金在5年后还不能处于更强大的统治地位，那将是

令人吃惊的。养老基金必须准备好运用业绩薪酬来实现这一

目标。 能带来增值的咨询业可能也是如此，如果获得所需人



才，该领域应能实现大幅增长。 目前，要想成功获得人才，

“最佳雇主”必须在以下4个方面表现出众： 工作执行个人

自主权、激励、影响、实现某些具有社会重要性的目标。 工

作文化团队协作、独立性、道德、同事和睦、免受官僚和政

治因素之扰。 个人发展更加宽广和更为深入的个人成长机遇

。 薪酬绝对水平，薪酬的公平性，所有者权益尤为重要。 从

更长期看，最重要的作用力是，将有更多人从其工作中寻求

更大“意义”。利他动机将推动人们的更多抉择。 乐观地说

，投资行业在构建人才库方面做得不错。随着更强大的技能

运用在基金管理方面，我们会看到人才更有效地为公司利益

相关者创造价值。 该体系的受益者应是固定供款养老金的成

员。他们失去了固定收益养老金的相对保障，当然应该得到

人才能够提供的最佳聪明才智，为他们提供退休保障。
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