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Abstract 
The arrival of the era of knowledge economy has made each company’s competition for talents 
unprecedentedly fierce, and employees have become the company’s greatest asset. In order to al-
leviate employee pressure and improve employee productivity and enthusiasm, how to improve 
employee’s job satisfaction has become more and more important. At the same time, in order to 
reduce the rate of brain drain and cultivate employees’ sense of belonging, engagement has also 
become a major issue for the company. This paper explores the relevance of employee satisfaction 
and satisfaction, combined with the literature to explore the current research status, investigate 
the M company through questionnaires, and propose relevant suggestions and solutions. 
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摘  要 

知识经济时代的到来，使得各个公司对于人才的竞争空前激烈，员工成为公司最大的财富。为缓解员工
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压力，提升员工的工作效率与积极性，如何提高员工的工作满意度也变得越来越重要。同时为了降低人

才流失率，培养员工的归属感，敬业度也成为公司的重大课题。本文对员工满意度与满意度的相关性进

行探究。结合文献探讨相关研究现状，通过问卷的方式对M公司进行调研，并提出相关建议与解决方案。 
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1. 绪论 

1.1. 研究背景 

近年来，我国互联网行业飞速发展，传统行业也在不断地进行“互联网化”改造，互联网公司也异

军突起，成几何倍数增加。 
对于“轻资本，重人才”的互联网企业来说，如何获取和保留人才成为互联网企业急需解决的问题。

根据华信惠悦咨询公司发布的《互联网行业特点及人力资源管理实务初步研究》的报告显示，互联网行

业年度员工增长率平均为 97%。同时，统计表明，互联网行业自愿离职的员工人数占总人数的 25%，由

于裁员、公司倒闭、丧失劳动能力等原因非自愿离职的员工人数占总离职人数的 9%，分别高于其它行业

9%和 4% [1]。 
与此同时，正略均策发布的《2012 中国薪酬白皮书》指出 1980 年到 2000 间出生的员工更倾向于频

繁更换工作，比 25%的平均离职率高出 5%。以雇佣高学历、年轻化员工为主的互联网企业面临着严峻的

员工高离职率问题[2]。较高的离职率一方面使得企业在员工身上付出的培养成本无法收回，同时也增加

了公司进行人力资源管理的难度和用人成本且不利于公司员工结构的整体稳定性。另一方面，高离职率

意味着低敬业度，直接影响企业的绩效表现和盈利状况。 
由于招聘人才、培训新人的成本较高，避免人才流失才是从根本上增强竞争力的最好办法。同时，

由于当前经济发展较快，员工的工作压力也随之加大。为缓解员工压力，激励员工积极参与工作，提高

员工的工作效率，各公司开始致力于提高员工的工作满意度，以避免员工过于疲惫，以及降低企业的离

职率。 
Hewitt 在其关于最佳雇主的调查报告中指出，员工满意度水平的高低与公司的平均利润增长率紧密

相关[3]，可见员工满意度水平的高低直接影响企业绩效生存和发展。由此可见，对互联网企业员工进行

满意度和敬业度调查，找出各自的根本影响因素和二者的相关关系，进而提高员工敬业度对降低互联网

企业员工离职率、稳定互联网企业人才结构和促进我国互联网行业长期健康发展具有重要意义。 

1.2. 研究意义 

1) 理论意义 
笔者在研究和查阅相关资料与文献的过程中发现，虽然目前有许多学者针对员工满意度和敬业度的

影响因素以及不同群体的满意度和敬业度之间的关系做出了相关研究，但把互联网企业员工的敬业度和

满意度进行调查研究的文献相对缺乏，且样本容量相对较小。因此，在本研究中，笔者主要通过问卷量
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表的形式对国内某家互联网企业M的员工的敬业度和满意度进行调查，发放与回收较大数量的问卷量表，

并通过对调查数据进行统计分析以确定二者之间的相关关系。由此对国内在互联网企业员工敬业度和满

意度研究领域进行一定程度的补充完善。 
2) 现实意义 
互联网行业作为我国乃至全球快速发展的行业之一，对人们的生活方式和各个行业的发展路径都将

产生积极和深远的影响。互联网企业员工作为互联网公司最具有价值的资源，一方面，其满意度和敬业

度的高低直接影响其工作的积极性和主动性，高敬业度和满意度的员工能够以主人翁的姿态投入企业经

营中去，以为互联网企业创造更多价值作为个人目标；另一方面，互联网企业员工满意度和敬业度的调

查为企业提供了一个有效的内部沟通机会，广大员工可以借此将自己对个人成长的困扰、对公司的建议

等传递给公司管理层，帮助企业不断完善管理制度，实现“以人文本”，从而避免人才流失，为公司的

长期可持续发展奠定人才基础。 

1.3. 文献综述 

1) 满意度相关研究 
员工满意度一直以来都是人力资源管理领域研究的热点问题。员工满意度是员工的一种心理感知活

动，是员工通过对企业所感知的效果与其期望值相比较后形成的感觉状态，是员工的一种主观的价值判

断。总体上认为，员工工作满意度高，可能就会以积极态度对待工作，对工作满意度不高则可能消极怠

工，从而降低工作效率，影响工作绩效。因此对工作的满意度调查，找出影响员工满意度的因素，通过

组织管理增加使员工满意的因素，改善或者消除让员工不满的因素，从而激发员工对工作的热情，对企

业的忠诚，提高工作效率，减少员工离职，增强员工的敬业度。 
在有关员工满意度构成和影响因素的研究上，国内外众多学者有不同的研究结论。对员工满意度研

究最早可追溯到 20 世纪 30 年代，主要代表是赫普克(Hoppock)，在《工作满意度》一书中第一次提出工

作满意度概念[4]，其对工作满意度的研究是从外部因素考虑，并未对工作满意度自身结构进行探索。工

作满意度最早提出的是在 20 世纪 20 年代的著名霍桑实验中，主要研究工作环境、工作条件对工人工作

效率的影响[5]。此后国内外学者对工作满意度也有不同定义，被人们广泛接受的概念是由美国行为学家

洛克(Locke)提出，即工作满意度为人们因为感觉到工作本身可以满足或者有助于满足自己的工作价值观

所需要而产生的一种愉悦的感觉[6]。 
2) 敬业度相关研究 
众多学者从不同研究视角和层级对员工敬业度作出了解释。其中，Kahn (1990)提出的观点普遍受到

学术界的认可。认为敬业指的是给组织成员赋予明确的工作角色，而组织成员在创造工作绩效过程中与

工作角色相结合，投入体力、认知和情感并真实地表达自我，并以此将员工敬业度分为生理、情感及认

知三个纬度[7]。Schaufeli (2004)等人认为敬业度是一种与个人相关、积极充实的情绪、认知和行为状态，

并以中国情境为基础，提出了敬业度的三个维度，即活力、奉献和专注[8]。员工敬业度越高，企业就越

能达到较佳的业绩，也越能留住最有价值的员工。在这一背景下，深入研究员工敬业度的影响因素和产

生机理，具有重要的理论和现实意义。 
对于敬业度的影响因素，是企业十分关心的问题，国外的学者也做了大量相关研究。Robinson (2004)

提出员工敬业度最大的影响因素包括员工参与决策、上级肯定、自身发展机会、福利待遇等[9]。Nancy 
(2007)认为影响员工敬业度的因素除了员工的个人特征因素外，还包括工作本身、资源支持、工作报酬、

沟通机制、组织规程、企业形象、企业价值和领导能力等[10]。除以上因素之外，Andy Parsley (2006)认
为人际沟通和员工价值感也是影响员工敬业度的因素[11]。经过对能够员工敬业度水平产生影响的诸多因
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素的比较研究，Greg Heaps (2007)发现领导者能力尤其是综合管理能力和企业沟通反馈机制对员工敬业度

的影响最大[12]。 
3) 满意度与敬业度的关系的相关研究 
对于满意度与敬业度之间的相关关系，不同学者的研究结果不尽相同。Alarcon 在其对 227 名被安排

就业的学生进行连续调研后发现，员工满意度能对员工敬业度水平进行有效的预测[13]。刘雪梅(2003)认
为员工满意度与敬业度之间确实存在相关关系，但并不是影响员工满意度的因素肯定会对员工敬业度产

生影响，即员工满意度的提高并不一定会带来敬业度的提高[14]。同时，何秀珍(2012)在对 80 后员工的

满意度和敬业度的相关关系进行研究的过程中发现，敬业度与上级满意度、绩效奖励满意度、工作本身

满意度以及同事满意度呈正相关，而与工作流程满意度呈现负相关关系[15]。马明等(2006)在对饭店企业

员工进行调研的过程中发现，满意度与敬业度之间并不在正相关关系，即满意度高的员工可能具有较低

的敬业度，而敬业度高的员工也可能具有较低的满意度[16]。 
大量实践表明，员工满意未必敬业，而员工敬业又未必满意，员工满意度和员工敬业度之间有着极

为微妙又密切的关系。可见，企业在通过企业员工敬业度和满意度调查来发现提高员工敬业度的方法时，

不能盲目试图通过员工满意度来提高敬业度，应当在确认该企业员工的背景特征的基础上，找出满意度

中能够影响敬业度的因素，进而有针对性的改善企业人力资源管理。 

2. 研究方法 

2.1. 研究对象 

以 M 公司为例，对其员工进行问卷调查，调查其工作满意度与敬业度。本次研究共针对该公司员工

发放了 6834 份问卷，其中无效问卷 194 份，有效问卷 6640 份，有效答题率为 84.4%。 

2.2. 研究方法 

本研究采用多种类型的研究方法，以理论研究为基础，实证研究为佐证，以期获得科学、有效的研

究数据和研究结果。主要研究方法包括： 
1) 文献研究法：通过大量阅读国内外关于满意度和敬业度研究的相关文献著作，深入了解该领域的

研究成果，从而为本文研究方向的确定、研究思路的设计、研究结果的分析等方面提供有价值的理论参

考。 
2) 问卷调查法：本研究借鉴采用了全球领先咨询公司 Hewitt 的“4G 满意度量表”与“3S 敬业度量

表”，结合公司的实际情况进行了部分修改，最终经过不断完善使得问卷所设计的题目能够代表所测量

的内容和主题。本研究采用了 Likert 6-point 量表，量表分为员工满意度、员工敬业度、开放性问题以及

角色信息等部分。 
3) 数理统计分析：利用 SPSS 统计分析软件对问卷调查所获数据进行多种统计分析，充分了解了 M

公司员工满意度和敬业度的现状、影响因素和二者间的相关关系。 
4) 个案访谈法：通过 M 公司员工进行非结构化访谈，明确问卷调查获得结果的现实意义。 

3. 数据分析 

3.1. 描述性统计 

本研究通过M公司系统邮箱向员工发放了 6834份问卷，最终有效问卷为 6640份，占总数量的 84.4%。

为保护员工隐私以及保证问卷的真实性，此次调研采用不记名方式，同时为保护公司隐私，本研究也将

隐去部门的相关信息，仅对管理层级以及司龄进行统计分析，以下是受访者个人情况的描述性统计分析。 
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Table 1. Descriptive statistics for the working age 
表 1. 司龄描述性统计数据 

 频率 百分比 有效百分比 累积百分比 

6 个月以下 2780 41.87 41.87 41.87 

6 个月~1 年 2218 33.40 33.40 75.27 

1~2 年 1385 20.86 20.86 96.13 

2~3 年 230 3.46 3.46 99.59 

3~5 年 27 0.41 0.41 100.0 

总计 6640 100.0 100.0  
 
Table 2. Descriptive statistics at the management level 
表 2. 管理层级描述性统计数据 

 频率 百分比 有效百分比 累积百分比 

普通员工 5771 86.91 86.91 86.91 

基层管理者 794 11.96 11.96 98.87 

总监及以上 75 1.13 1.13 100.0 

总计 6640 100.0 100.0  
 

根据表 1、表 2 的描述性统计数据所示，本次调研中，司龄为 6 个月以下的受访者占比最多，共计

达 2780 人，占总调研人数的 41.87%；而司龄在 1 年以下的受访者累积占比达到 96.13，工作 3~5 年的受

访者仅 27 人，占比 0.41%。由此可见，M 公司员工的工作稳定性相对较差，这也与其行业特点有较大关

系。从受访者的管理层级来看，本次调研覆盖各个层级的受访者，其中普通员工最多，占比为 86.91%，

符合当前互联网企业员工的管理层级分布。 
1) 员工整体满意度水平分析 
在员工满意度方面，研究提取出 Great Company、Great Boss、Great Job、Great Reward 四个满意度

因子。为了清晰的了解互联网企业员工在满意度量表的各个因子上的得分情况，从整体上把握互联网企

业员工满意度的影响因素，笔者对 4 个因子的平均得分进行分析。 
 

 
Figure 1. Analysis of overall employee satisfaction levels 
图 1. 员工整体满意度水平分析 

 

通过图 1 可以发现，Great Company、Great Boss、Great Job 三个因子的平均得分均在 70 分以上，而

Great Reward 因子平均得分只有 66.4 分。由此可知，受访者对于公司的薪酬福利满意度最低。通过访谈
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可知，福利得分较低可能发跟近期员工讨论较多的打车、下午茶、房补和五险一金等项目有关。 
 
Table 3. Average scores for each dimension of the satisfaction scale 
表 3. 满意度量表各维度平均得分 

满意度因子 子维度 平均得分 

Great Company 

用户导向 78．0 

创新 76.7 

人才管理 66.5 

沟通协作 70.4 

工作支持 75.5 

文化价值观 89.7 

公司未来 89.5 

Great Boss Great Boss 76.9 

Great Job Great Job 74.4 

Great Reward 
薪酬福利 64.0 

认可 70.0 
 

从表 3 可以看出，“文化价值观”、“公司未来”、“用户导向”的平均得分分别为 89.7、89.5、
78.0，依次位于所有子维度平均得分的前三位。由此可以得出，公司员工对于公司的企业文化认同程度

较高，同时对于该公司的未来发展充满信心；“用户导向”则是员工对于公司能力的一种认可。相反，

“薪酬福利”、“人才管理”、“认可”的平均得分分别为 64.0、66.5、70.0，，依次位于所有子维度平

均得分的最后三位。其中“薪酬福利”与“认可”均属于“Great Reward”范畴，说明虽然互联网企业的

薪酬水平相对于其他行业处于高位，但互联网企业员工对自己的薪酬水平和合理绩效报酬依然相对不满

意。对于“人才管理”维度得分较低的原因，笔者认为，M 公司所在领域的市场竞争进入白热化阶段，

很多竞争对手高薪挖走人才；同时互联网行业人员流动较快，优秀人才的离开也会影响在职员工的心态，

会使他们怀疑部门实力，从而开始观望外面的机会。 
2) 员工整体敬业度水平分析 
在员工敬业度方面，量表提取出“Stay”、“Say”、“Strive”三个敬业度因子。下图为 M 公司员

工整体敬业度水平分析。 
 

 
Figure 2. Analysis of the overall level of employee engagement 
图 2. 员工整体敬业度水平分析 
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通过图 2 可以看出，M 公司员工在“Say：乐于宣传”的平均得分最高，在“Strive：乐于努力”的

平均得分最低。这与满意度分析所得结论相符。当员工认同公司文化价值观，对公司未来发展充满信心

时，自然会更乐于宣传公司。而当公司的薪酬福利制度不能让员工足够满意，则会失去对员工的激励作

用。 
 
Table 4. Average scores for each sub-dimension of the employee engagement metrics 
表 4. 员工敬业度量表各子维度平均得分 

敬业度因子 子维度 平均得分 

Stay：乐于留任 
我不会轻易离开公司 79.6 

我很少考虑跳槽 76.4 

Say：乐于宣传 
我愿意推荐朋友加入这家公司 78.0 

我愿意向公司以外的人宣传在这里工作的好处 81.2 

Strive：乐于努力 
公司能够激励我每天尽全力工作 71.1 

公司能够激励我付出额外的努力，以帮助公司取得成功 69.9 

 
从表 4 可以看出，“我愿意向公司以外的人宣传在这里工作的好处”这一子维度平均得分最高，笔

者认为这与公司的软实力有关，“公司能够激励我付出额外的努力，以帮助公司取得成功”这一子维度

的平均得分最低。通过访谈，受访者反映，公司“薪酬倒挂”的现象严重。这一方面可能由于整个互联

网行业发展过快，人才短缺严重，造成的薪水过快增长，从而出现互联网企业员工薪水与经验“倒挂”，

导致员工认为自身薪酬水平未达到自身期望。 

3.2. 差异性分析 

为了探究不同特征群体在满意度和敬业度水平的差异性，本部分将采用单因素方差分析法分析不同

司龄长度和处在不同管理层级的员工的满意度和敬业度水平是否存在显著差异。 
1) 司龄对员工敬业度的差异性分析 
此次调研将受访者按照司龄(为目前所在公司服务时间)划分为 6 个组，分别为 6 个月以下、6 个月~1

年、1~2 年、2~3 年和 3~5 年，首先对不同司龄背景员工的敬业度均值进行描述分析。 
 
Table 5. Overall description of the level of engagement among employees of different ages 
表 5. 不同司龄员工敬业度水平的整体性描述 

司龄 6 个月以下 6 个月~1 年 1~2 年 2~3 年 3~5 年 

敬业度均值 82.9 72.7 69.1 69.9 83.2 

 
由表 5 可以看出，员工的敬业度随着司龄的增加呈现先降后升的趋势，且在“1~2 年”这一阶段达

到最低。由于互联网行业员工流动性较强，且兴起时间尚短，司龄的上限也较为短暂，数据分组相对较

少。为了更简便也更直观，笔者以“司龄”为横轴，“敬业度”为纵轴，为计算方便，以“司龄”的中

间值为取值点，得到散点图(如图 3)。由图 3 也可以观察到，曲线呈呈现先降低再升高的 U 型趋势。 
笔者认为，这与现实并不违背。员工新入职时往往怀着较高的热情，对工作的敬业度也较高；随着

时间的流逝，工作压力逐渐增大，也出现了工作倦怠等现象，故此时敬业度较低；司龄增长到一定时间，

员工的组织承诺以及组织忠诚度增高，这也成为敬业度提升的原因。 
2) 管理层级对员工敬业度的差异性分析 
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Figure 3. Analysis of the difference in employee engagement with employees 
(scatter plot) 
图 3. 司龄对员工敬业度的差异性分析(散点图) 

 

将受访者按照管理层级的不同划分为 3 个组，分别为总监及以上、基层管理人员、普通员工，对不

同管理层级的 M 公司员工的敬业度水平进行描述分析。 
 
Table 6. Overall description of the level of engagement among management levels at different levels 
表 6. 不同层级管理层级员工敬业度水平的整体描述 

管理层级 总监及以上 基层管理人员 普通员工 

敬业度均值 83.5 75 76.3 

 

观察表 6 可知，管理层级为“总监及以上”的受访者的敬业度均值最高，而基层管理人员的敬业度

均值最低。从整体来看，随着管理层级的不断上升，员工的敬业度呈现出了先降低后增加的趋势。继续

使用单因素方差分析方法检验管理层级对 M 公司员工的敬业度影响是否具有显著性。 
 
Table 7. One-Way ANOVA at Management Level 
表 7. 管理层级的单因素方差分析 

 平方和 自由度 均方 F 显著性 

组间 114.519 2 57.260 156.230 0.000 

组内 35.551 97 0.367   

总计 150.070 99    

 

如表 7 所示，F 值的观测值大小为 156.230，大于 1，概率 P 为 0，设置显著性水平为 0.05，P 值小于

0.05，即不同司龄的 M 公司员工在敬业度水平上的差异具有显著性。笔者认为管理层在公司一般具有一

定的资历与较高的待遇，同时产生了一定的组织认同感与归属感，所以敬业度相对较高；而基层管理者

平时工作负担及工作压力较大，工作内容繁多琐碎，这对于其敬业度可能产生了一定影响。 

3.3. 相关分析 

相关分析用于研究不同变量间的是否具有相关关系和关系的强弱。在进行相关分析时，各个变量间

相关性的强弱取决于相关系数 r 的大小，相关系数取绝对值后的值越接近 1，变量间的相关性越强。 
本章节笔者将采用相关分析法研究敬业度与满意度之间是否存在相关关系和相关关系的强弱程度。 
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Table 8. Pearson correlation analysis of engagement and satisfaction 
表 8. 敬业度与满意度 Pearson 相关分析 

 满意度 敬业度 

满意度 

皮尔逊相关性 1 0.907** 

Sig.(双尾)  0.000 

个案数 788 788 

敬业度 

皮尔逊相关性 0.907** 1 

Sig.(双尾) 0.000  

个案数 788 788 

**在 0.01 级别(双尾)，相关性显著。 
 

从表 8 可以看出，敬业度和满意度的 Pearson 相关系数的统计值为 0.917(>0)，两者为正相关，概率 P
的值为 0(<0.01)，表明互联网企业员工的敬业度与满意度呈显著正相关关系，即互联网企业员工的满意

度越高，其敬业度也会越高。 

3.4. 回归分析 

回归分析是一种通过一组预测变量，即自变量来预测一个和多个相应变量(因变量)的统计分析方法。

在上文中，笔者通过相关分析检验了满意度与敬业度之间的相关关系，为了进一步确定预测关系，本章

节进行敬业度、满意度回归分析。 
 
Table 9. Summary of Models for Satisfaction and Regression Analysis of Engagement 
表 9. 满意度对敬业度回归分析的模型汇总 

模型 R R 方 调整后 R 方 标准估算的错误 

1 0.907a 0.823 0.823 2.5728 

 
Table 10. Regression analysis results of satisfaction and engagement 
表 10. 满意度对敬业度的回归分析结果 

模型 
未标准化系数 标准化系数 

t 显著性 
B 标准错误 Beta 

1 
(常量) 7.148 1.124  6.357 0.000 

满意度 0.931 0.015 0.907 60.486 0.000 

 

观察表 9 可知，经过调整后的拟合优度 R2 的统计值大小为 0.823，回归模型与实际数据的拟合程度

较高，具有较高的正相关关系。即当员工的满意度增长是，其敬业度也随之增长。观察表 10 可知，Sig
显著性为 0，小于显著性水平 0.05。Sig 代表 t 检验的显著性，在统计学上，sig < 0.05 一般被认为是系数

检验显著。即表明自变量可以有效预测因变量的变异，做出这个结论有 95%的把握正确，则此时的回归

关系具有统计学意义。 
根据表 10 可以得出回归方程为： 

Y bX a= +  

(Y X b 0.931 a 7.148)= = = =敬业度, 满意度, ,  

7.148 0.931= + ∗即敬业度 满意度  

https://doi.org/10.12677/ass.2019.84084


王紫薇 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2019.84084 603 社会科学前沿 
 

对得出的回归方程进行评价，确定系数 R2 的观测值为 0.823，说明自变量满意度能解释因变量敬业

度的 82.5%。 
回归系数越大表示 x 对 y 影响越大，正回归系数表示 y 随 x 增大而增大，负回归系数表示 y 随 x 增

大而减小。回归方程式^Y = bX + a 中的斜率 b，称为回归系数，表 X 每变动一单位，平均而言，Y 将变

动 0.931 单位。故当员工满意度每变化一个单位时，敬业度将随之变化 0.931 个单位，极具统计学意义。 

4. 研究结论与启示 

4.1. 研究结论 

1) M 公司员工满意度与敬业度现状 
从员工满意度四个维度的平均分来看，M 公司员工整体满意度得分为 73.9 分，满意度的各维度得分

也均在 60 分以上。这四个维度按照平均得分高低依次为：Great Boss、Great Company、Great Job、Great 
Reward。在敬业度方面，M 公司员工整体敬业度得分为 76.2 分，敬业度各维度的得分均在 70 分以上。

其中，“Say：乐于宣传”维度得分最高，“Strive：乐于努力”维度得分最低。 
2) M 公司员工满意度与敬业度在人口统计学变量上的差异 
在司龄方面，不同司龄的员工在其整体敬业度上的得分具有显著差异。司龄越高，其敬业度水平越

高。在管理层级方面，不同管理层级的员工在整体敬业度上的得分也具有显著性差异。其中，“总监及

以上”敬业度得分最高，“基层管理人员”敬业度得分最低，说明敬业度并非随着管理层级的提高而上

升，这与 Hewitt 的研究结果不同。 
3) M 公司员工满意度与敬业度的相关性分析 
在上一章中，笔者使用 SPSS25.0 对 M 公司员工的满意度与敬业度进行了相关性分析。研究发现，

M 公司的员工满意度与敬业度之间呈现显著的正向相关性。 
4) M 公司员工满意度与敬业度的回归分析 
在上一章中，笔者使用 SPSS25.0 对 M 公司员工的满意度与敬业度进行了回归分析。研究发现，M

公司的员工满意度水平的高低对其敬业度具有正向预测作用。 

4.2. 启示 

本次研究针对 M 公司员工的满意度与敬业度进行分析，旨在利用研究结果提出相关措施提高员工满

意度，进而提高员工敬业度，降低员工的离职概率。同时对前人的研究对出一定补充，更好的完善相关

领域的研究。现根据上文的研究结果以及访谈结果提出以下建议。 
第一，在所有问卷的题目中，“我们部门能够保留住优秀人才”得分最低，这反映出 M 公司在人才

管理方面有一定欠缺。公司应重视人才盘点的结果，对与九宫格盘点 789 员工优先晋升、调薪、培训；

部门负责人也要重视离职人员对于在职人员的影响，向员工说明这是正常的人才流动现象；对于得分较

低的部门要重点关注，部门领导与 HRBP 提出改进措施。 
第二，结合员工对于“Great Reward”的评分，可以看出 M 公司员工对于其薪酬福利存在不满。公

司应构建公平合理的薪酬体系，通过访谈发现，受访者认为公司需要一个长期稳定的绩效方案，而不是

经常朝令夕改。 
第三，从访谈以及问卷中发现，员工的工作压力较大，其中基层管理人员与司龄 2~3 年员工表现较

为明显。基层院管理人员与司龄 2~3 年员工的敬业度与满意度均为其人口统计学变量下的最低值，笔者

认为这与他们的工作压力有较大关系。公司应充分利用员工帮助计划，加强宣传，提高利用率；同时针

对性的组织调解压力的培训，让员工学会自我疏导；必要时可请导师进行心理辅导。 
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附  录 

问卷答案无对错之分，不必过度思考，凭第一印象作答即可。这次调研是不记名的，问卷答案绝对

保密。角色、入司时间等信息只是为了统计分析方便。每个问题的选项为① 完全不同意 ② 不同意 ③
有点不同意 ④ 有点同意 ⑤ 同意 ⑥ 完全同意 ⑦ 不了解，请填序号作答。 

 
1.我所在的团队能够应对用户不断变化的需求 
2.我所在的团队付出努力超过用户对我们的期望 
3.我所在的团队内，创新的行为受到表彰和奖励 
4.我们的团队具有不断追求创新的动力和意愿 
5.我们部门能吸引和招聘到符合业务需求的人才 
6.我们部门能够保留住优秀人才 
7.在部门中，业绩和能力表现较差的员工能够得到合适的处理 
8.我们部门营造了一个学习和内部分享的氛围，促进我自我学习和发展 
9.我能够及时从公司内部的正式渠道获得公司发展变化的信息，而不是通过其他渠道 
10.我所在部门与其它部门能够有效地协调与合作 
11.我所在部门内的沟通协作是有效的，同事间彼此信任 
12.我所在的团队有规范运作流程，确保运营效率和客户满意 
13.我所在的团队提供各项资源(如：技术、工具、系统)，帮助我提高工作效率 
14.我认同公司的核心价值观和行为准则 
15.我的直接上级的言行与公司的核心价值观和行为准则一致 
16.我对公司未来的发展前景有信心 
17.我的直接上级能够向我传递公司战略，为我提供必要的支持(资源、授权等)，帮助我获得业绩和

能力提升 
18.我的直接上级给我设定清晰、合理的绩效目标，并会传递我的工作如何协助公司达成整体目标 
19.我的直接上级能够通过有效的绩效辅导、考核与改进，帮助我明确发展方向、提升表现 
20.我的直接上级会关心我的工作之外的生活状况 
21.我热爱我的工作，它让我有成就感，感受到自身的价值 
22.我的工作具有一定的挑战性，能够充分运用和提升我的知识与技能 
23.我的工作压力在可承受的范围之内(包括身体和心理) 
24.与其它同类公司相比，我觉得公司提供的薪酬水平比较合理 
25.我的绩效结果越好，我就可以预期获得越多的奖酬(奖金、调薪) 
26.公司为我提供的各项福利能满足我的需求 
27.对于我的工作成绩，我能够获得除薪酬以外的肯定(如晋升、绩效反馈、认可、即时激励等) 
28.我预期未来在公司会得到良好的个人成长 
29.我不会轻易离开公司 
30.我很少考虑“跳槽” 
31.我愿意推荐朋友加入这家公司 
32.我愿意向公司以外的人员宣传在这里工作的好处 
33.公司能够激励我每天尽全力工作 

https://doi.org/10.12677/ass.2019.84084


王紫薇 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2019.84084 606 社会科学前沿 
 

34.公司能够激励我付出额外的努力，以帮助公司取得成功 
35.您认为公司在哪些方面存在优势，哪些方面需要保持？ 
36.您认为公司在哪些方面存在不足？您有哪些具体的期望和建议？ 
37.您的角色 
①总监及以上②基层管理人员(有明确下属且非总监及以上)③普通员工 
39.您在公司的工作时间 
① 6 个月以下  ② 6 个月~1 年  ③ 1~2 年  ④ 2~3 年  ⑤ 3~5 年 
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