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华尔街竞争力的源头
文 / 曾志文

华尔街投资银行的成功关键在于其竞争力的“可持续性”。这种可持续性不仅体现于业务的深化与拓展，企业品牌的延续与提升，究其根本更在于从源头上把关，凭借招聘一流人才建设一流团队。

一流华尔街投行甄选人才不同于有些传统行业以经验为重的标准，而是关注求职者的素质和潜力是否一流，是否有从业经验则是第二位的。一个人的素质和潜力决定了他的增值是呈几何增长还是代数增长，高素质、深潜力的雇员经过一流的培训，原本价值10元的产品经过他的增值服务可能增长到价值100元，而普通的雇员，同样的培训只能帮助他实现从10元到12元的增值。

华尔街投行建设团队的具体方式主要体现为三个B：Build—校园招聘（纵向招聘）；Buy—
经验招聘（横向招聘）；Borrow
—咨询顾问（咨询公司）。
一流投资银行如摩根士丹利、高盛公司等，不仅强调招聘一流人才，更注重从校园招聘着手，尤其是到著名院校招聘一流毕业生，这是成熟的、志在塑造百年老店的投行的特点。如果两家同类型投行，在均未进行业务拓展的情况下，校园招聘与经验招聘的比例分别为80:20和90:10，表明后者在人才培养、培训方面更富成效。虽然这些高素质人才明显缺乏行业经验，但他们正像一张白纸，为吸收投资银行知识与文化保留了更多的可用空间，从而蕴藏了无穷潜力，可塑性更高，更符合华尔街投行的品味；比之于那些有行业经验但成长空间不大的人员，这些毕业生也更能适应投资银行的生存环境，因为潜力大意味着他们能更深层次、更多层面地掌握投行业务，从而更好地为客户提供高质量的服务。

并且，华尔街投行保护自家培养人才（Home Grown），深信“自家和尚好念经”的传统，也为那些通过校园招聘进入华尔街投行的年轻人，创造了一种公平、公开、公正的成长环境。任何新人只要有潜力、有能力，都能得益于这一传统所塑造的成长环境，都能够长久地留下来，成长起来。例如华尔街投资银行的业务团队与客户开会时，会尽可能多地安排项目成员前去服务客户，以显示对客户有多么重视，团队实力多么雄厚，因此也能获得更多信息，毕竟每个人采撷信息的角度和能力有所差异，可以互相补充完善。在这一过程中，任何有能力的人都可以脱颖而出，从而获得提升的机会。


华尔街投行进行经验招聘主要通过公开招聘方式，侧重考察求职者的行业经验。其中，猎头招聘作为一种特殊招聘渠道，较一般的公开招聘渠道而言又有较大区别，体现了华尔街投行在猎头聘用策略方面的独到之处。

华尔街投行通常借助猎头的触角，高薪挖掘到行业内从事某项业务的最优秀人才，再授权这位领头羊去自主地组建团队。为了壮大团队的实力，他就会去找该业务领域内占据第二、三把交椅的人，然后再由他们各自去吸收扩充自己认为合适的人才，其中许多是他们在前一服务机构的下属（见下图）。如此一来，企业只需要支付猎头寻找头羊的费用，而将节省下来的大笔费用用来支付许诺的高薪。公司整体上并没有花太多钱，却聚拢了一支最优秀的业务团队。
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