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二、研究方法介绍

1．研究模型
1）员工敬业度驱动因素模型

圆才研究发现，工作中有6大方面20个典型因素可以潜在驱动员工的敬业度，即被称为员工敬业度驱动

因素；同时，圆才认为这些驱动因素是相互关联的，共同作用于员工敬业度。

通过员工敬业度驱动因素模型可以分析出员工对每个驱动因素的满意程度，以及各驱动因素之间的影响

关系。

赞扬：主动向周围人群，包括亲戚、朋友、同事（潜在同事）尤其是向客户 （当前的和未来的）持续地

讲述企业积极的一面，并高度赞扬公司。

留任：乐意留在组织中发展，愿意成为公司一员。

付出：愿意付出额外的努力来帮助企业经营成功。
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2）员工敬业度影响力模型

       －驱动因素分析

通过对驱动因素路径系数的计算，可以明确指出影响员工敬业度的各驱动因素的优先次序，帮助企业

发现最有可能提升员工敬业度的关键驱动因素，即机会领域；同时告知企业哪些是需要关注和维护的驱动因

素，即威胁领域；以便企业在制定行动方案时进行综合考虑。

              －四大象限分析 

示例

将各敬业度驱动因素得分作为纵轴，各驱动因素对敬业度的直接影响程度作为横轴，建立一个二维坐

标，各驱动因素列入相应坐标中形成四大象限分析图。

在第一象限的驱动因素目前得分较高，而且对敬业度的直接影响很大，说明企业在这些方面已经做的很

好但仍需要慎重对待，是企业目前的“优势区”。

在第二象限的驱动因素虽然目前得分很高，但对员工敬业度的直接影响不大，因此企业只需要维持而不

需要花精力去关注，是企业目前的“添彩区”。

在第三象限的驱动因素目前得分很低，同时对敬业度的直接影响程度也很低，企业应不予关注，属于企

业目前的“搁置区”。

在第四象限的驱动因素，虽然目前得分不是很高，但是他们对敬业度的直接影响非常高，这是企业应该

重点关注的，因此是企业目前的“成长区”。



八、敬业度驱动因素分析

1．驱动因素分析

根据各驱动因素到达员工敬业度的路径走向，确定各驱动因素对敬业度的影响程度，计算出各驱动因素

的机会领域与威胁领域。

驱动因素 路径系数 满意率 机会领域 威胁领域

生存需要 0.0�1� ��.13% �% �%

平衡生活 0.�193 ��.�3% �% 1�%

安全感 0.5�� 53.��% �7% 31%

尊重 0.�9�� ��.�3% 1�% 3�%

工作内容 0.770� 59.9�% 31% ��%

工作环境 0.3357 �1.1�% 13% �1%

资源 0.509� 55.�3% �3% ��%

薪酬 0.70� 3�.�1% �7% �3%

福利 0.33�� 37.�1% �1% 13%

认可 0.739 50.30% 37% 37%

领导力 0.���5 5�.�3% 37% ��%

沟通 0.5105 5�.97% ��% �9%

团队 0.79�9 71.90% ��% 57%

公司声誉 0.3375 5�.03% 1�% �0%

绩效评估 0.50�9 ��.1�% ��% ��%

流程制度 0.73�9 51.�9% 3�% 3�%

公平 0.��� 55.01% 31% 3�%

创新 0.�0�� 5�.��% 19% �1%

学习与发展 0.71� �1.33% ��% ��%

职位晋升 0.5033 �7.1�% �7% ��%
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