
TALENT MAGNETS™ 
优良文化取决于六大元素的现状。

同比改变

工作要求、技能缺口，以及雇员需求和预期全都在变动。今年的报告探
讨了我们在管理改变、表达同理心、践行灵活性、培养技能和发展韧性
等方面所面临的最紧迫的挑战和机遇。报告还揭示了各行各业广大雇员

的迫切需求。向下滑动查看要点或点击打开详情。

一方面，Talent Magnet 的分数并没有太大改变。
另一方面，没有任何一项获得改善。

下载完整报告
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2024 年全球文化
报告
严格审视不断变化的工作形态。
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在大多数组织中，改变管理策略已然跟不上改变的步伐。
想要重新跟上步调，就必须采取以人为本的方法，

改善雇员的发言权，赋予各级领导者权力，并构筑健康、
透明的文化。

接受改变详情

接受改变要点

未来的改变管理将以人文本，
注重授权领导者的透明沟通，

并提倡一种赋予雇员发言权的强大文化。

接受改变要点

未来的改变管理将以人文本，
注重授权领导者的透明沟通，

并提倡一种赋予雇员发言权的强大文化。

“改变无法强加于人。注入改变的最佳
方式是和大家一起做出改变。一起创造

改变。”
—FUTURETHINK 首席执行官  LISA BODELL

接受改变 
传统的改变管理已经无法匹
配现代工作场所。
欠缺的元素：以人为本。

以人为本的改变管理在多个文化维度上对雇员产生了重大影响。

成就感

影响

群体感

倦怠 –75%

焦虑 –25%

+467%

+458%

以雇员为中心的改变文化



在工作场所表达的同理心往往是轻描淡写的，因而也
不可持续。然而，我们在研究中发现了一些重点，

可以使这种同理心更加有力，从而增强雇员的归属感
并改善业务。

践行同理心要点

有效的同理心建立在理解和行动并举，
从而提供有意义的支持，

其要求领导者必须掌握雇员的体验和需求。与此同时，
留心界限和资源可以降低出现疲劳和倦怠的风险。

切实的同理心详情

“如果只表达同理心而没有任何行动，
人们会认为你不够真诚。”

—迈阿密大学校长 
GREGORY CRAWFORD 博士

切合实际的
同理心
除了聆听或感受，还需要一种具有
理解、付诸于行动的、关注个人需
求的力量。

的雇员感到
领导者表示的

同理心只是空谈

的雇员感到
领导者表示的

同理心只是空谈

当领导者和组织回应雇员反馈，即便回应的并不是雇员
“心仪的行动”，正面结果也会骤增。

高于均值的参与度

结果 增加的可能性

在工作中有成就感

在工作场所有归属感 +1,149%

和本组织维持紧密的关系 +896%

成为助力者 +718%

+1,388%

+894%
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五分之四的员工大部分工作都不是在办公桌前完成的。
问题是，他们这样工作也会欠缺机会、灵活性和技术。
因此，他们很多人都会感到脱离了更常在公司的同事及

其组织。解决方法要从增进理解和支持着手。

80% 详情

��% 体验要点

��% 的雇员迫切希望获得领导者的理解和认可。
这些基础条件，再加上增加掌握技术的机会和扩大在组

织内的影响力，有助于让他们感到获得关注和赞赏，
最终在工作中表现优越。

80% 的体验
全球的多数工作者都感觉遭到忽视和
低估，尽管他们是企业成功的关键。

的前线雇
员认为自己

在工作中无关
紧要50

只需见到这 80% 的雇员并且对其贡献表示欣赏，就能发挥重
大影响。注意经常给予认可对于各种结果产生的影响：

归属感

结果

群体感

成就感 +162%

与领导者的关系 +154%

与组织的关系 +191%

高于均值的参与度 +131%

出色的工作表现 +118%

希望多留一年 +149%

+134%

+137%

“这些人  [80%] 都是企业的生计和核心
所在，没有了他们，一切都会停滞。”

—SKEDULO 首席执行官  MATT FAIRHURST

经常获得认可（30 天内）



尽管每个角色都会受到特定限制，但每位雇员都需要
一定程度的灵活性来找到平衡感和成就感。

在整个组织中更加均衡地给予灵活性，
可赋予领导者和员工权力、

促进满意度和参与度，
同时加强彼此之间的关系。

“灵活性就是新货币。”

—AMERICAN EXPRESS 
整体奖励和福利执行副总裁

 DAVID KASIARZ

均衡的灵活性详情

均衡灵活性要点

均衡的工作灵活性可以具体对待特定需求，从而提高雇
员的信任度和参与度。领导者应当探索最优均衡，

在不断变化的工作环境中确保满意度并赢得忠诚度。

均衡灵活性要点

均衡的工作灵活性可以具体对待特定需求，从而提高雇
员的信任度和参与度。领导者应当探索最优均衡，

在不断变化的工作环境中确保满意度并赢得忠诚度。

均衡的灵活性
雇员体验前所未有的灵活度。
下一步是改善公平性。

灵活的工作场所能够改善业绩。

对雇员体验高度满意

结果 可能性增加

对工作高度满意

高参与度 +482%

高度的成就感 +479%

成为助力者 +568%

优良的文化 +480%

希望从现在起多留一年 +384%

+894%

+674%



技能培养曾经广受赞誉，如今却让许多雇员产生怀疑，
也让雇主紧张。然而，当组织采取以人为本的方法时，

我们就会发现新技能增进了联系感和成就感，
并且改善了创新精神，也有助于保留雇员。

运用雇员反馈来创造、改进和提升技能培养机会，可以极大地增强
联系感，并有助于满足三种心理需求，成就峰值体验：

合作技能培养要点

以人为本的技能培养为所有人提供机会并认可进步，
这对雇员和组织都大有裨益。事实上，雇员对自己的工

作感到满意，并计划在雇主的公司工作更久。

技能培养详情

“这是让人感到在企业受重视的方式。你给我培
训，就是告诉我要为组织的未来做好准备。”

—GREAT PLACE TO WORK®
 高级经理兼战略顾问  JULIAN LUTE

合作技能培养 
新技能对于企业和个人都有益。
但是这些技能不是自动培养的。

结果

5 倍

4 倍

4 倍

5 倍

4.6 倍

4 倍

4 倍

5 倍

与领导者的关系

与组织的关系

坚信能够
优良完成工作（掌控感）

感到工作
自由有选择权（自主性）

5 倍 4.5 倍感到工作反映了我
“真正想要的”（自主性）

领导者在技能培养过
程中征求意见时，
其可能性将增加

领导者在相关课堂/
培训中征求意见时，
其可能性将增加



灵活的韧性要点

组织可以一改传统的不屈不挠，培养灵活的韧性，
变得更加主动灵活，从而改善本身的文化和业务。

关键为坦诚的沟通、合作和认可。

灵活的韧性详情

灵活的韧性 
在工作场所面对挑战时，可少
一些消极应付，多一些可靠性。

那么要如何运用这些洞见呢？ 各组织
应当如何向前推进和应对后续？ O.C. 
Tanner 建议实施周到全面、主次分明
的策略。其中包含各种要素和里程碑，
以确保成功。我们称之为“经过设计的
文化”。

了解详情

在当今职场中，韧性除了忍耐力之外，还必须包括主动
性和适应性。透明、配合且灵活的领导者能够增强雇员
的坚韧度，有助于组织做好迎接未来挑战的准备。

的雇员认为
自己的组

织具有灵活
的韧性30

兼具灵活的韧性和雇员认可时，一些重要结果的产生可能性
将增加：

“我们眼中的韧性发生了改变。以往，我们认为韧
性是指毅力、坚强、克服困难。而如今，韧性变成

了自我觉知和对周围的人的回应性。”

—GREAT PLACE TO WORK® MULTI-HEALTH SYSTEMS 创始人
 STEVEN STEIN

结果

5 倍

4 倍

2 倍

2 倍

7 倍

4 倍

3 倍

3 倍

参与度

出色的工作表现

强烈的归属感

强烈的成就感

2 倍 3 倍

2 倍 3 倍

和本组织维持紧密的关系

强烈希望在本组织
多留一年

当个人发现自己具有
灵活的韧性且会日常
获得认可时，其可能
性将增加

当个人发现其领导或
组织具有灵活的韧性
且在工作场可获得认
可时，其可能性将增
加
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接受改变 
传统的改变管理已经无法匹配现
代工作场所。
欠缺的元素：以人为本。



切合实际的同理心
除了聆听或感受，还需要一种具有
理解、付诸于行动的、关注个人需
求的力量。



80% 的体验
全球的多数工作者都感觉遭到忽
视和低估，尽管他们是企业成功的
关键。



均衡的灵活性
雇员体验前所未有的灵活度。
下一步是改善公平性。



合作技能培养 
新技能对于企业和个人都有益。
但是这些技能不是自动培养的。



灵活的韧性 
在工作场所面对挑战时，可少一
些消极应付，多一些可靠性。



那么要如何运用这些洞见呢？ 各
组织应当如何向前推进和应对后
续？ O.C. Tanner 建议实施周到
全面、主次分明的策略。其中包含
各种要素和里程碑，以确保成功。
我们称之为“经过设计的文化”。

了解详情


















