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妇幼专科医院海外引才的实践探索与思考

——以某三级甲等妇幼专科医院为例
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【摘要】目的 系统梳理妇幼专科医院海外引才实践，分析引才策略特征与实施成效，为同类医院

优化国际化人才引进工作提供参考。方法 以某三级甲等妇幼专科医院 2024—2026年海外引才活动

为研究对象，基于引才活动统计表、推介会报名数据及出访总结报告，从活动组织模式、目标区

域布局、意向人才特征、引才机制等维度进行描述性分析。结果 累计开展海外引才活动 16场次，

覆盖 11个国家和地区；2025年欧洲专场吸引 55名海外学者报名，在读博士占 67.3%，主要来自卡

罗林斯卡医学院、巴塞罗那大学等欧洲顶尖学府；形成“年度组团出访+专场推介会”引才模式。

结论 该院海外引才已从“单点出击”向“系统布局”转型，但存在临床学科定向引才不足、意向

人才转化率待提升等问题，建议强化精准引才、完善跟踪服务、构建长效合作网络。
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问题提出：全球人才竞争下妇幼专科医院的引才之困

在全球科技竞争日益激烈的背景下，高层次人才已成为国家创新驱动发展的核心

战略资源。随着新时代人才强国战略的深入实施，海外引才已上升至国家战略高度，

多部门协同、多层次覆盖的海外引才政策体系逐步形成[1]。对公立医院而言，海外引

才既是响应国家战略的必然要求，也是突破学科发展瓶颈的现实需要。妇幼专科医院

以妇产科、儿科为核心，前沿研究涉及生殖医学、母胎医学、儿童发育、遗传学等高

度国际化的领域，对具有海外顶尖学术背景的高层次人才需求尤为迫切[2]。然而，相

较于综合性医院，妇幼专科医院在海外引才中面临学科吸引力不足、品牌知名度有限

等天然劣势[3]，如何设计有效的引才策略、提高引才转化效率，是亟待破解的现实课

题。某三级甲等妇幼专科医院（以下简称“该院”）自 2024年起系统化推进海外引才

工作，先后赴英国、西班牙、瑞典等国家开展专场推介会，积累了较为丰富的实践经

验。本文以该院 2024—2026年海外引才活动为研究对象，系统梳理其组织模式、区域

布局、意向人才特征及实施成效，探讨妇幼专科医院海外引才的有效策略，以期为同

类医院提供参考。
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资料与方法

研究资料来源于该院人力资源部海外引才工作档案。采用描述性分析方法，从活

动组织模式、目标区域布局、意向人才特征、引才机制四个维度构建分析框架。

实践探索：从“单点出击”到“系统布局”

一、组团出访：十六场次覆盖十一国

2024年 3月—2025年 9月，该院累计开展海外引才及学术交流活动 16场次，其

中院领导带队专场推介会 3场（英国站、欧洲站），学者依托国际学术会议开展引才

活动 10场，国际学术交流 3场。活动覆盖英国、西班牙、瑞典、新加坡等 11个国家

和地区，先后访问牛津大学、英国 GOSH儿童医院、巴塞罗那儿童医院、卡罗林斯卡

医学院等 20余所国际知名院校。

二、区域聚焦：以欧洲为核心的空间布局

该院海外引才形成了“以欧洲为核心、亚洲为补充、逐步拓展澳洲与北美”的空

间格局，重点对接英国 GOSH儿童医院、牛津大学丘吉尔医院、巴塞罗那儿童医院、

卡罗林斯卡医学院等在妇幼医学、生殖科学、遗传学领域具有国际领先地位的院校。

2026年计划进一步扩展为新加坡、法国/德国、澳大利亚/新西兰、北美四条线路，每

条线路均设置明确的学科对接方向，如法德线路聚焦“妇儿遗传医学、妇儿肿瘤精准

治疗”，实现了“一线路一学科主题”的精准对接。

三、意向人才画像：基于欧洲专场 55 名报名学者

报名学者中，在读博士或即将毕业的博士 37人（67.3%），博士后研究员 12人

（21.8%）。培养院校高度集中：卡罗林斯卡医学院 11人、巴塞罗那大学 8人、巴塞

罗那自治大学 7人，三校合计 47.3%，体现了推介会选址与目标院校的高度契合。学

科方向以妇儿肿瘤精准治疗（20.0%）、生育力保护与生殖关键技术（12.7%）为主，

但有 34.5%的报名者属交叉领域，反映海外学者对妇幼专科医院的学科认知尚不够聚

焦。岗位意向方面，27.3%暂无明确应聘意向、以了解单位情况为主；女性占 65.5%，

与妇幼专科医院的学科属性具有一定关联。

四、机制建设：全流程闭环的制度化安排
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该院已初步形成一套较为完整的运作机制：一是年度计划先行，明确出访区域、

团长、学科领域及时间节点，经院长办公会审议通过后执行；二是组团式出访，形成

“领导带队+学科对接+行政保障”的三位一体团队结构；三是推介会与学术交流双轨

并行，提升出访综合效益；四是全流程闭环管理，出访后建立意向人才跟踪台账和包

含 24个字段的结构化报名数据库；五是院校合作嵌入引才，已与牛津大学丘吉尔医

院、瑞典卡罗林斯卡学院等机构达成合作意向，为持续引才奠定制度基础。

成效背后的隐忧

该院海外引才呈现清晰的阶段性演进：2024年前以学者依托国际会议顺访为主，

缺乏系统规划；2024 年英国站推介会标志着从“被动等待”转向“主动出击”；

2025—2026年形成覆盖四大洲、对接六大重点学科的年度计划，进入“战略布局”阶

段[4]。欧洲聚焦策略具有合理性：47.3%的报名者来自目标院校，验证了选址与学科匹

配的有效性，与国内医疗机构精准对接海外院校、以学科需求为导向的引智经验相一

致[5]。但隐忧同样明显：其一，北美顶尖医学院数量全球最多，该院 2026年才将其纳

入计划，起步较晚；新加坡、日本等亚洲学府地缘文化相近、转化率可能更高，投入

却相对不足[6]。其二，27.3%的报名者处于“了解观望”状态，比例偏高，反映医院学

科品牌在国际人才市场的知名度有限，推介会仍偏重“信息告知”而非“深度吸

引”，缺乏前置沟通和个性化邀约[7]。其三，成效评估仍停留在到场人数和报名数

据，缺乏“意向报名—正式洽谈—签约入职”全链条转化率追踪，这是国内公立医院

海外引才的普遍短板[8]。

路径与建议

一、深化精准引才：从“广撒网”到“靶向邀约”

建立“学科人才缺口清单”，由各科室提出未来 3年海外引才需求；绘制“全球

学科人才地图”，锁定全球顶尖院校中相关领域的活跃团队和潜在人选；推介会前 3

个月通过校友网络、海外华人学者社群定向预热，提高参会学者的岗位匹配度。

二、构建“引才—用才—留才”全周期服务体系

设立海外引进人才一对一服务专员，协助办理入职、科研启动、住房安置、子女

入学等事宜；建立入职后第 3、6、12个月适应期跟踪机制；将海外引进人才的科研产
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出、团队建设、学科贡献纳入聘期考核，以实际成效检验引才质量，形成“以用促引”

的良性循环[9]。

三、打造妇幼专科国际人才品牌

制作多语种学科推介材料，突出妇幼医学领域的临床规模、科研平台和特色方

向；依托已有的国际院校合作平台联合发布博士后招聘岗位，借助合作院校品牌效应

提升吸引力；定期举办国际青年学者论坛，将引才活动从“走出去”延伸为“请进

来”，降低海外学者的决策成本。

四、建立数据驱动的引才决策机制

持续完善意向人才数据库，记录报名来源、学术背景、沟通进展、转化结果等全

流程信息；按年度发布引才效果分析报告，从区域效率、渠道效率、学科效率等维度

量化评估；对转化率持续偏低的区域或渠道及时调整策略，将有限的人力和经费集中

于高效引才路径。

结语

该院在两年内完成了从“零散出击”到“系统布局”的引才模式转型，形成“需

求导向、区域聚焦、院校对接、闭环管理”的运作机制，欧洲聚焦策略取得较好初期

成效，但仍存在临床学科定向引才不足、意向人才转化率待提升、北美市场开拓滞后

等问题。本研究数据窗口期仅覆盖 2024—2026年，引才长期成效尚待追踪验证；作为

单案例研究，结论的普适性亦有待多中心比较研究检验。未来可结合引进人才的科研

产出与职业发展数据，构建引才成效的综合评价模型。
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