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内容

翰威特对于员工敬业度研究的认识

员工敬业度研究对于企业的价值

附录: 翰威特在员工敬业度研究领域的优势

翰威特员工敬业度网上调研平台

关于翰威特



3

愿意付出额外的努力
来 帮助企业经营的成
功

向同事和那些可能加入公司
的其他员工，更为重要的是
向客户(当前的和未来的)持
续地讲述企业积极的一面。

一种强烈的要成为
公司一员的愿望

宣传宣传
留用留用

努力努力+
+

什么是“员工敬业度”？

敬业度：是一个员工对于企业在情感上和智慧上的投入或承诺的程度。

高敬业度员工一般表现出以下三种重要行为：
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翰威特员工敬业度的驱动因素

如果不了解哪些行动计划在提升员工敬业度中最有效的，仅仅知道员工的敬业度是没有意义的。这也
是翰威特敬业度模型中最重要的部分。

翰威特研究显示，工作中有16个较典型的维度被认为是敬业度的驱动因素（下图中），可以潜在地驱动
员工的敬业度。

敬业度模型不仅限于衡量员工对每个驱动因素的满意度。敬业度模型还会根据提高这些因素后对于敬
业度及公司业绩的潜在影响来确定提升敬业度的机会领域。

敬业度模型的另一个关键前提是敬业度驱动因素是相互作用的，即他们不是独立影响敬业度的。

机会
• 职业发展机会
• 学习与发展

工作
•工作内容
•资源

规程
•政策/制度
•绩效评估
•重视员工

生活质量
•工作/生活平衡
•工作环境（硬件）

全面薪酬
• 薪酬
• 福利
• 认可
• 内在激励

人员
•高层管理者
•直接上司
•同事
•多样性

宣传宣传

努力努力

留用留用 敬业度
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参与调研的剖面

按照年龄归类 反馈

25岁以下 (包括25岁) XX

25到30岁 (包括30岁) XX

30到35岁 (包括35岁) XX

35到40岁 (包括40岁) XX

40岁以上 XX

按照服务年限分类 反馈

低于6个月 (包括6个月) XX

6个月到2年 (包括2年) XX

2年到5年 (包括5年) XX

5年到10年 (包括10年) XX

10年以上 XX

按照工作职能分类 反馈

行政 XX

销售 XX

制造 XX

管理 XX
专业人士 XX

技术 XX

根据组织角色分类 Response

操作/工人 XX

员工 XX
主管 XX
中层管理者 XX
资深管理者 XX

客户还可以选择其他六个纬度
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员工敬业度分数

在员工敬业度调研过程中，员工对问题中所涉及的特征和行为进行作答，用分数表示其同意或不同意的
程度。

员工全面敬业度分数由员工对一组问题（见下文）的回答计算得出。这些问题表现出员工在多大程度上
会为公司“宣传”、“留用”和“努力”：

我愿意毫不犹豫地向正在求职的朋友推荐公
司。

如果有机会，我将向公司以外的人员介绍在
这里工作的益处。

宣传宣传

11

留用留用
22

努力努力
33 公司能够激励我每天尽全力工作。

公司能够激励我付出额外的努力，以帮助公
司取得成功。

我不会轻易离开这家公司。

我不会考虑“跳槽”。

79%

77%

80%

66%

81%

72%

2009 最佳雇主 2009 其他公司

49%

49%

61%

38%

51%

39%

50%

50%

50%

42%

34%

32%

XYZ公司
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1%

10%

32%

57%

2%

17%

32%

49%

1%
7%

21%

71%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

完全不敬业 不敬业 基本敬业 敬业

XYZ 2009 2009年中国其他雇主 2009年中国最佳雇主

XYZ公司员工敬业度分布
敬业员工不完全敬业员工的分布

通过了解员工敬业度差异帮助公司了解
，让更多员工敬业还需要多少努力。例
如，基本敬业员工数量越多，通过关注
XYZ的敬业度关键驱动因素使这些转变
为敬业员工将更为容易；相反，完全不
敬业员工越多，将其转变为敬业员工将
更加困难和缓慢。

“敬业”=平均上，回答“同意”与“完
全同 意”的员工比例；

“基本敬业” = 平均上，回答“基本同
意”的员工比例；

“不敬业” = 平均上，回答“略有异
议”的员工比例；

“完全不敬业”= 平均上，回答“不同意
和完全不同意”的员工比例。
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驱动因素对比——与2009最佳雇主的对比
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敬业度驱动因素分析——基于组织角色分类

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

高层管理人员 67% 73% 73% 67% 47% 53% 47% 40% 20% 60% 50% 40% 53% 47% 60% 47%
中层经理 53% 68% 66% 67% 35% 38% 44% 43% 35% 55% 35% 49% 51% 27% 32% 40%
主管/团队领导 53% 59% 67% 68% 31% 33% 43% 40% 44% 49% 38% 53% 53% 27% 33% 44%

普通员工 49% 53% 65% 61% 35% 36% 39% 38% 48% 42% 42% 45% 50% 30% 30% 38%
操作工人 31% 33% 61% 48% 24% 26% 29% 34% 48% 29% 35% 34% 37% 26% 24% 28%

高层领导 经理 同事 工作内容 资源
制度与流

程

职业发展

机会

学习与发

展

工作/生活

平衡

（硬件）

工作环境

人员管理

政策
绩效考核 多样化 薪酬 福利 认可
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敬业度驱动因素分析——基于工作职能分类

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

行政类 34% 47% 62% 63% 26% 36% 26% 29% 43% 36% 31% 39% 41% 19% 16% 37%
销售类 22% 30% 55% 45% 20% 22% 23% 26% 35% 28% 22% 27% 24% 16% 17% 23%
制造类 53% 30% 61% 52% 12% 26% 25% 27% 36% 29% 37% 30% 33% 14% 20% 34%
管理类 52% 58% 69% 59% 26% 28% 38% 41% 48% 32% 41% 31% 41% 14% 14% 25%
专业类 41% 51% 77% 71% 41% 47% 45% 53% 68% 43% 52% 52% 49% 37% 40% 40%
技术类 20% 28% 24% 21% 15% 9% 17% 12% 19% 16% 14% 16% 17% 13% 11% 11%

高层领导 经理 同事 工作内容 资源
制度与流

程

职业发展

机会

学习与发

展

工作/生活

平衡

（硬件）

工作环境

人员管理

政策
绩效考核 多样化 薪酬 福利 认可
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翰威特员工敬业度影响力模型介绍

敬业度调研衡量的是员工的敬业水平，但更重要的是通过详细的统计分析，找出员工敬业的驱
动因素，以及这些因素的优先顺序。

我们可以利用这些信息来确定对员工来说哪些是重要的，雇主应该加强哪些方面以提高敬业
度。这些信息正是由影响力模型得出的。

影响力模型表明哪种敬业驱动因素最有可能提高敬业度（机会领域），以及需要关注和维护哪
种驱动因素，从而使得敬业度的下降最小化（威胁领域）。

敬业度驱动因素

如果对该驱动因素的看法提高
了，预期敬业度的提高程度。
柱形向右延伸最长的因素表示

有最大的机会提高敬业度。

敬业度：50%

职业发展机会 62% (4)

认可

同事

50% (-7)

39% (2)

敬业度分数 - 通过对六道敬业度问题的
计算，可以看出50%的员工是敬业的，

而另外50%的员工不完全敬业
驱动因素

满意度得分 (差异)

提升敬业度的潜在机会敬业度的潜在威胁

如果对该驱动因素的看法下降了，预
期敬业度的下降程度。柱形向左延伸
最长的因素表示对敬业度的威协最大

。

敬业度驱动因素的满意度得分，即
选择“完全同意”和“同意”的员

工所占比例

样例
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翰威特员工敬业度影响力细分模型介绍

细分模型为公司制定有效提高敬业度的行动计划提供了下一层的具体信息。细分模型显示各驱
动因素内具体采取什么行动能最有效地提高员工对本因素的积极看法，从而最终提高敬业度

各项敬业度驱动因素都进行了与影响力模型相似的分析，类似于影响力模型，这些分析可以帮
我们发现哪些问题更为重要

职业发展机会: 50%

我了解自己在公司内可以获得
哪些职业发展机会 (62%)

我在目前的工作岗位上接
受了合适的培训。 (50%)

我认为员工在这里的晋升
是公平的。 (39%)

问题 ( 积极评价得分) 提高驱动因素评价的潜在机会对驱动因素评价的潜在威胁

对应这一驱
动因素的调查

问题

问题的积极评价得分，即
选择“完全同意”和“同

意”的员工所占比例

如果对该驱动因素的看法提高了
，表示预期敬业度的提高程度。
柱形向右延伸最长的因素表示有

最大的机会提高敬业度。

敬业度驱动因素的积极评价得分。如影响力
模型所定义，是所有驱动因素中选择“完全

同意”和“同意”的员工比例

如果对该驱动因素的看法下降了
，表示预期敬业度的下降程度。柱
形向左延伸最长的因素表示对敬业

度的威协最大。

样例



To protect the confidential and proprietary information included in this material, it 
may not be disclosed or provided to any third parties without the approval of Hewitt 
Associates LLC.

员工敬业度研究对于企业的价值
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员工敬业度理念的演化

持续的员工调查

业
绩

影
响

低

高

我对这里的喜欢程度如何？

我希望留任的意愿程度如何？

为改善公司经营结果，我希望并
采取了哪些实际行动？敬业

承诺

满意

经营业绩
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具体表现为：高敬业度企业将为企业带来更好的经
营收入和人员生产率

亚太地区调查结果显示最佳雇主表现出年
营业收入的快速增长

2005亚洲最佳雇主: 收入增长

来源：翰威特亚太区最佳雇主调研

17%

11%

0%

2%

4%

6%

8%

10%
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14%

16%

18%

最佳雇主 其他公司
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8%

0%
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8%
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12%

14%

最佳雇主 其他公司

最佳雇主有着更高的员工生产率的提升

2005年亚洲最佳雇主: 员工生产率的增长
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具体表现为：高敬业度企业将为企业带来更低的雇佣成本和
更高的人员留用率

最佳雇主:

− 收到更多主动提供的工作申请

− 获得更多空缺职位的员工推荐

− 无需为职位空缺大量刊登招聘广告

来源：翰威特亚太区最佳雇主调研

调查结果显示最佳雇主有着更低的雇佣成本
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最佳雇主 其他公司

最佳雇主有着更低的员工流动率

2005年亚洲最佳雇主: 员工流动率2005亚洲最佳雇主: 雇佣成本
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高敬业度员工带来更满意的客户

实证研究—员工敬业度和客户满意度高度相关

客户满意度每提升，客户忠诚度提升

员工敬业度提升，客户满意度提升

Customer Satisfaction Vs Engagement
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员工敬业度与企业全面股东回报高度相关

高敬业度员工带来更好的经营业绩（全面股东回报）
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高敬业度员工带来更好的经营业绩

翰威特通过对于全球1,500家企业敬业度的研究和翰威特最佳雇主研究数据
库的分析，我们发现翰威特最佳雇主所代表的企业中有超过65%的员工敬
业，并且拥有更优的经营业绩，而敬业度得分低于45%的企业其经营业绩
开始出现下滑。

翰威特中国最佳雇主(71%)中国其他雇主 (49%)

* 翰威特员工研究数据库

危险地带

问题地带30%

45%
65%

0% 100%

高绩效/最佳雇
主地带

稳定地带

全面股东回报 =
高于均值1个基

点

全面股东回报 = 高于均
值29个基点

中国最佳雇主 (71%)

中国其他雇主 (49%)

全面股东回报 =
低于均值60个基

点
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为什么选择翰威特？

1
中国最大的员
工调研数据库
用于市场对标

2

3

4

完善的调研后
续行动计划的
制定和实施咨
询服务

翰威特全球的员工调研客户多达6600家，在中国员工调
研客户超过1000家。

根据公司实际情况，结合市场最佳操作，通过行动计划
研讨，明确需要重点关注的核心议题和提升员工敬业度
的关键着手点。另，管理人员可通过翰威特的在线行动
计划管理平台，帮助公司各层管理人员实现管理举措的
落地。

先进的调研理
念及工具

不仅仅是衡量员工对企业的“满意度”，而是帮助企业分析
其员工的“敬业”程度，从而对企业的经营业绩产生正面影
响。另，可应用翰威特合作伙伴巴雷特公司的企业文化
评估工具对企业的当前企业文化进行分析。

5

独特的分析方
法，寻找推动
敬业的“根源”

对敬业度各驱动因素作深入的影响力分析，找出真正推
动员工敬业的因素，帮助企业对症下药，寻求改善企业
管理的有效途径

强大的调研数
据处理平台

翰威特拥有强大的在线调研、在线报告服务和行动计划
管理平台。可自动生成公司整体报告或者不同管理层级
、职能、分公司等的员工分类报告，并提供在线行动计
划制定模版和行动计划上传、查询和浏览等功能。
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翰威特关于员
工敬业度调研
的方法、观点
和建议，是建

立在：

全球和亚太区
人才管理实践
和大量统计数
据的基础上。

翰威特是全球企业管理实践调研的领导者

领导之道
翰威特全球最佳领导力调研成
果的展现，向客户提供开展有
效提升领导力的三个锦囊之计
。

唤醒你的员工
翰威特邀请30位商界和人力资
源管理的知名人士，围绕如何
激发员工潜能，如何增强组织
能力而撰写。

亚洲领导力
亚洲最佳领导力公司，是如何
通过增强领导力，来创造企业
的高绩效。

双位数增长
展现了实现双位数增长的五个
法则；这五个法则基本适合于
任何的商业环境

翰威特出版物 翰威特研究
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翰威特是全球企业管理实践调研的领导者

最佳雇主调研

• 全球市场上迄今为止有关领导力发展最为
全面的研究评选活动，始于2001年，目的
是探索业绩卓越的公司如何培养和发展领
导人才

• 每两年在美国、欧洲和亚太区分别举行。

• 2007年在全球有550家企业，在亚太区有
240家企业参与研究评选。

• 曾经被评为最具领导力的公司包括： GE、
Cisco、Vodafone 、高露洁、3M、IBM、
Dell、Microsoft、Intel、BP、联邦快递、
宝洁公司、花旗银行、ING Group等

最具领导力公司调研

• 在全球超过20个国家举办

• 在亚洲，成功举办了2001、2003、2005、
2007年和2009年的最佳雇主调研

• 2009年，在中国有约400家公司参加了最佳雇
主调研，填写问卷的人数超过380,000人

• 员工敬业度调研是最佳雇主调研的一项工具

• 在亚洲和中国合作机构包括：哈佛商业评论、
雅虎中国、美商会、中国欧盟商会、中国法国
工商会等，影响深远

• 2009年成为翰威特中国最佳雇主的公司包括：
美国赛仕、强生医疗、中英人寿、通用汽车、
万科等。
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最近选择翰威特员工敬业度服务的客户
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附录2：翰威特员工敬业度
调研在线平台
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先进的员工调研在线支持系统

• 翰威特先进的员工调研在线支撑系统，已经
向34万员工提供了在线填写或在线报告生
成、浏览等服务，至今系统已自动生成2万5
千个调研报告。

在线调研平台

已向25万名使用者提供易用界面和问卷填写服
务。

调研平台可以提供7×24小时服务，以便于调
研参与者填写。

在中国，我们提供本地服务器服务和本地1000
个并发，以加快客户填写进程。

翰威特可以通过在线系统，提供调研填写进度
的跟踪服务。

• 在线报告服务和行动计划管理平台

在线报告系统将依据权限控制和使用者需求，
自动生成公司整体报告或者不同管理层级、职
能、分公司等的员工分类报告，以供使用者浏
览或下载。

在线行动计划管理平台，将提供在线行动计划
制定模版和行动计划上传、查询和浏览等功
能。帮助公司各层管理人员实现管理举措的落
地

样例
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翰威特员工敬业度调研在线调研平台

易用的调研
填写界面
简单、便捷、
易用

样例
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翰威特员工敬业度调研在线调研平台（续）

样例

填报进度实
时跟踪系统

实时报告调研
的员工填写进
度
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乐业全球
附录3：关于翰威特
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翰威特简介

• 全球范围
全球领先的人力资源咨询和人力资源服务外
包公司

福利管理外包的领先者

超过65年的丰富经验

强大的本土及全球顾问专家网络：在33个国
家拥有超过23,000名员工

90%的大客户与我们有5年以上的合作关系

在全球拥有近3,000家客户

跨专业团队对每个项目进行跟进

专业的人力资源服务（市场研究、精算评
估、养老金管理等等） • 翰威特 – 乐业全球
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翰威特简介

• 亚太区

翰威特在亚太地区的人力资源咨询业务覆
盖10个国家和地区，拥有18个分支机构超
过600名员工

中国和印度市场上最优秀的人力资源咨询
与人力资源服务外包公司

亚太区业务覆盖：澳大利亚，新西兰，大
中华区，印度，日本，韩国以及东南亚地
区

服务包括：
– 精算评估
– 福利管理外包
– 薪酬评估与管理
– 企业变革与重组
– 高管薪酬与公司治理
– 人身与医疗保险福利管理
– 人力资源服务外包
– 人力资源管理有效性提升
– 养老金投资与风险管控
– 领导力发展
– 退休与养老计划管理
– 人才与组织绩效管理

• 翰威特 – 乐业亚太
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翰威特简介

• 大中华区

1994年在华设立第一家人力资源咨询外资
公司

丰富的行业经验

拥有中国最大的薪酬福利数据库，覆盖21
个城市和25个行业

通过“中国最佳雇主研究” 拥有市场领先的
员工敬业度数据库，深度分析报告及帮助
企业进行对标

“最具领导力公司研究” 对标及深度分析报
告

赢得超过11个由《中国人才》杂志颁发的
人力资源咨询和服务外包的奖项

在中国拥有超过250名员工

从2002年起，为中国80多个城市的100多
家客户企业提供薪资发放、补充福利和多
重流程的人力资源服务外包

• 翰威特 – 乐业中国

上海

北京

香港

深圳
广州

成都
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我们帮助客户……

留用关键人才

更好地发展、
激励和表彰业
绩

选拔、发展未
来领导人

提高薪酬体系
的有效性

改善内部沟通

转变企业文化
并实施管理变
革

与您所处行业
的企业进行对
标

协助开拓新的
消费市场或生
产场所

提供全球劳动
力和人力环境
的评估

制定合理的组
织架构与公司
治理模式

制定全球人力
资源执行方案

提高人力资
源管理的效
率和效能

评估并选择
员工福利计
划

评估兼并收
购及业务拆
分过程中的
成本与风险

确保人员的
投资回报

薪资和福利
管理外包

整合人力资
源策略聚焦
经营成果

发展领导
力、制定员
工规划战略
支持业务发
展

优化人力资
源流程和方
案以满足业
务增长需求

提高销售团
队有效性

高管薪酬与
经营业绩挂
钩

有效实施兼
并与收购战
略

提高人力资
源管理的效
率和效能

评估并选择
员工福利计
划

评估兼并收
购及业务拆
分过程中的
成本与风险

确保人员的
投资回报

薪资和福利
管理外包

有效地管理
人才和绩效

优化
成本

控制
风险 增长业务 全球化
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• 谢谢！


