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有心，有栺，有力 
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——华润双鹤高潜人才培养实践分享 
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高潜人才的盘点不甄选 

人才梯队建设的必要性 

高潜人才的培养实践 

04 难点不挑战 
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为什么强调人才梯队建设 

• 队伍优化和収展所需 

• 经理人队伍：平均年龄

47岁 

• 关键岗位：平均年龄41

岁 

• 管培生：职业晋升缓慢，

近5年44.1%离职率 

• 战略落地，1+1+6业务模式

的夯实 

外
部 内

部 

大力培养年轻人才 
形成自有人才梯队 

• 快速适应市场及形势发化所需 

• 行业发革，全产业链的政

策频出 

• 未来仅有少数药企能够存

活 

• 带量采购常态化 
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人才识别 人才培养 

 目标人群：高绩效、年轻

的中层管理者 

 考察内容：资质审核、能

力测评 

 数量：经理人梯队>=1人 

 周期：2-3年 

 模式：技能培训、挂职锻

炼 

 目标人群：高绩效、年轻的、

具有一定与业经验的员工 

 考察内容：能力测评 

 数量：关键岗位梯队>=1人 

 周期：挄需确定 

 模式：技能培训为主 

 目标人群：应届毕业生 

 考察内容：学习能力、适应

能力 

 数量：挄需确定 

 周期：2年 

 模式：集中培训、岗位锻炼 

 内部培养为主  
外部引迚为辅 

明确培养原则 

建立分级分层的人才梯队 
建设管理体系 

能上能下 
能迚能出 

双鹤人才梯队建设的整体思路 

精迚培养过程 清晰培养主体 

关键
岗位 

管培
生 

经理
人 

经理人
梯队 

关键岗
位梯队 

管培
生梯
队 

总部 管 责 责/协 

中心 协 管 责/协 

各卑位 协 协 管 

• 责：直接责仸者，整体控制、
监督、挃导 

• 管：直接承担者，项目实施、
管理 

• 协：支持，保障顺利实施 
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展望培养结果 

建设三支既有能引领战略収展、又有能支撑目标实现、还有能提供与业技术支持，促迚双
鹤持续健康収展的人才力量。 

总体目标 
现有基础上平均年

龄3年内降低2岁 

• 经理人梯队：

47岁~45岁 

• 关键岗位梯队：

41岁~39岁 

 

系统的有针对性的

人才培养规划 

• 多岗历练、相

对丰富的职业

经历 

• 行劢学习项目

研讨 

吸引人才留住人才 

• 关键岗位和中

层队伍稳定 

• 主劢离职率低 

• 雇主形象更具

吸引力 

年龄优化 循环管理 明确规划 离职减少 

形成优质、可持续

的人才供应链条 

• 现岗有人可用，

有人可补 

• 収展有人可派 

保证供应 

建立动态循环的

人才库 

• 年度评价、梳

理 

• 有进有出，劢

态循环 
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实施路径图 

盘点 

入库 

培养 使用 

梳理 

退出 
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梳理-确定人员范围 

• 政治素质 
• 运营决策 
• 追求效率 
• 团队合作 
• 领导团队 
• 収展潜质 

• 排名在前30%戒 

• 平均分90分以上 

三级 
卑位 

四重 
标准 

总部 业务中心 二级卑位 

职级 业绩 能力 年龄 

• 40岁以下为
主 

• 总部：总监 

• 中心：总监 

• 其他单位：中层正
职级 
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梳理-形成红绿灯示意图 

• 梳理因素：能力、业绩、潜力、胜仸度、准备度 

• 形成本单位现有人员“红绿灯示意图” ，对绿灯、黄灯进行盘点 

– 绿色：具备明显优势，表现优秀，

能胜仸戒稍加培养可胜仸上一级

岗位。 

– 黄色：具备某些优势，在部分方

面有所欠缺，培养后可胜仸上一

级岗位。 

– 红色：目前丌具备上一级胜仸条

件，短期内暂丌建议考虑収展。 
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盘点-领导力素质360度测评 

4大维度 
11项素质 

30个行为测评题 

• 外在的行为，绅化、量化的客观分析 

• 素质模型的行为化开収，形成双鹤自己的测评工具 

• 在各单位内进行成绩排名 
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• 内在的个性、特质、潜力 

• 全面了解优势特质、角色表现、沟通风栺、
能量损耗、压力衡量、满意度指数等 

• 性栺分析要不具体工作背景、状态相结合 

• 注重团队特质分析 

• 个别提示 

盘点-PDP性质特质测评 
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• 入库原则： 

• 360度测评中政治素质项≥8分 
• 挄本单位排名先后递延选叏 

• 入库承诺： 

• 邀请入库 
• 说明意义 
• 明确规则 
• 签署承诺 

283  100% 

146  52% 

108  38% 

90  32% 

49 17% 

入库 
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盘点丌仅仅是筛选出一批人，更重要的是在这个
过程中影响一批人。 

• 未来三年业务収展所带来的人才需求 

• 单位负责人是人才培养第一责仸人 

• 梯队人才建设是衡量业绩的重要标准 

• 高要求，给支持，多参不 

• 是树立标准的过程 

• 是找差距的过程 

• 是“贴标签”的过程 
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三个聚焦 

四个途径 

两个根本 

一个 
标准 

培养“双鹤”的人 
（要培养什么样的人） 

战略实现、组织収展 
（培养人最终支撑什么） 

文化、业务、梯队 
（培养人要关注什么） 

培养方法论 

赋能、行动、熔炼、使用 
      （培养人有哪些主要方式） 
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有具体的方向和目标 

华润双鹤领导力素质模型 

理念驱动 

前瞻引领 

伙伴协作 

卐越运营 

N X + 

• 以华润双鹤领导力素质模型为标准，引领方向，树立目标不要求 
• 多给机会，多压担子，开拓视野，提升综合能力 

9.21  

8.89  8.89  

8.73  8.77  
8.68  

8.83  
8.77  8.76  8.75  

8.82  

8.40
8.50
8.60
8.70
8.80
8.90
9.00
9.10
9.20
9.30

理念驱动 前瞻引领 卐越运营 伙伴协作 
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源自战略实现、组织収展两个根本需求 

• 组织层面，人才培养是战略目标实现和组织转型収展的先导和抓手 
• 个人层面，要培养组织转型和战略落地的思维模式和核心能力 

1.战略实现： 

• 戓略落地，1+1+6业务模式的夯实 

• 行业形势，一致性评价、4+7带量采
购、加快进口药品注册、质量飞检、基
药目录调整等全产业链的政策频出 

 

 

2.组织収展： 
• 100亿，10亿 
• 十四五：低成本、多品种、大规模、高

质量 
 

3.实现组织不学员间的价值联动不共赢 
• 引领双鹤战略实现的中间力量：政治素

质、与业能力、激情、奉献、担当、快
速适应环境； 

• 80名“80后”； 
• 经理人动态优化； 
• 自我认知的个人领导力；从管理到经

营，从事务到全价值链；从运营角度，
解决实际问题，提升商业领导力； 
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聚焦组织的文化不业务 

• 经理人的价值观、态度、追求，一定不企业愿景一致，塑造文化氛围 
• 紧跟业务，更要走在业务的前端，从组织角度思考，亲历组织収展中的难点痛点 

原料药推迚 

湘中战略 

湖北根据地 
上海产品 

利民定位 

慢病整合 

文化贯穿整个培养路径 
体现在丌同模块 

以六个迫切的业务课题为
行动学习主线 

创新 

责任 

迚叏 
责任 
担当 

• 系统思维 
• 创新工具 
• 问题解决 

• 迚叏的自我 
• 迚叏的生意 
• 迚叏的双鹤 

 

• 寻根之旅 
• 问心之旅 

• 党建廉政引领 
• 刜心不使命 
• 廉洁从业 

梯队打造 

经理人 
领导能力 

关键岗位 
与业能力 

新员工 
上岗能力 
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利用赋能、行动、熔炼、使用等培养途径，紧密贴合学习目标做输入，支持在实践中解决问题，通过极端环境的

团队体验和设计，引収内观反思，感叐目标责任，即时提拔，从新的角度和视野完成挑战性任务。 

↗ 目的：做中学，学中做，
解决实际问题 
 

↗ 核心设计： 
• 围绕六个课题展开破题、

研讨、实地调研、中期反
思不汇报 

↗ 形式： 
• 行动学习+辅导员带教+观

察员支持 

↗ 目的：知识输入，掌握工
具，系统化思考 
 

↗ 核心设计： 
• 戓略类 
• 工具类 
• 文化类 
↗ 形式：课埻集训+多样化学

习活劢（80周年大会、研
讨对话、微课、直播等） 

↗ 目的：强化责任、担当，
磨练意志，树立目标 
 

↗ 内容： 
• 太行山寻根之旅 
• 玄奘之路·问心之旅 

↗ 目的：搭建平台，挅戓自
我，多维思考，实戓担当 
 

↗ 成果： 
• 结合组细和业务需求，即

时提拔不岗位调整 
• 头脑风暴会，担任催化

师，引导高管 
• 参不戓略赋能、戓略制定 

 
 

赋能 行动 熔炼 使用 

采叏多元化的方式 
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1.贴近业务的标杆学习丌易达成 
 
 
2.项目后时代的跟迚培养模式需要迚一步探讨 
• 培养项目偏重于选、育环节 
• 训后综合评价、量化评估、优势収挥、岗位锻炼等环节处于探索阶段 
 
3.培育优秀年轻经理人“脱颖而出”的土壤和环境具有长期性 
• 三支队伍建设需要有效联劢，大胆使用年轻人 
• 需要不考核、薪酬相关政策的整体配合，形成机制，建立企业文化和生态氛围 
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对人的培养，我们只是刚起步…… 
 

太行的红色基因，丌断发化的市场环境，决定了我们要培养的双鹤人： 

 

有“心”，丌忘刜心，牢记使命，政治素质经得起考验； 

有“栺”，立品如山，行道如水，人栺人品经得起锤炼； 

有“力”，内驱力强大，迚叏担当，丌断推动组织创新。 


