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一 研究背景

中国公益慈善事业正处于蓬勃发展阶段，各种公益慈善组织如雨后春笋般发展起来
。目前中国公益慈善组织普遍反映专业人才匮乏，从业人员缺乏公益领域的能力、
经验和专业知识，同时也缺乏吸引优秀专业人才的机制，严重制约了中国公益慈善
事业的发展。

基于对中国公益领域人力资源长远发展问题的共同认识及推动公益人才专业化、职
业化的共同愿景，腾讯公益基金会、南都公益基金会、刘鸿儒金融教育基金会联合
零点研究咨询集团共同发起并合作进行“中国公益人才发展现状及需求调研暨素质能
力模型建模”项目。

该项目将为我国公益人才的职业化和专业化发展提供基础信息，为公益人才培养项
目的设计和实施提供扎实的基础，对推动中国公益行业的专业化发展具有非常重大
的战略指导价值和实际应用价值。
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二 研究目的

了解中国公益机构发展的基本状况，以及公益机构从业人员的基
本构成；

了解公益机构对从业人员的基本素质需求，以及现有公益从业人
员的素质特点；

了解公益机构的关键岗位及各岗位对从业人员的素质需求；

了解公益机构在员工发展支持方面的现状，以及公益从业人员目
前的职业发展状况及发展需求。

建立中国公益人才通用的素质模型。
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三 执行情况概要——执行阶段

第一阶段
人才素质模型研究

第二阶段
人才状况定量调查

第三阶段
人才发展支持状况研究研究阶段

研究方法 深度访问
样本量9个

问卷调查
样本量451个

深度访问
样本量6个

核心成果 公益人才基础素质模型
及四大岗位素质模型 公益人才状况定量报告 公益人才支持标杆案例

中国公益人才发展现状
及需求研究报告

研究过程中的感受 定量调查共接触了5403个样本，其中成功访问的只有8.3%，62.3%的样本因电话无
法接通或号码无效而无法联络，间接体现了目前NGO的活跃度比较低，而本次研究所接触的
研究对象主要是领域内较为活跃的NGO组织.

2010年8-9月 2010年10-11月 2010年11月
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三 执行情况概要——成功样本分布
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图1：成功样本按机构性质的分布状况 图2：成功样本按被访者职位的分布状况
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三 执行情况概要——公益人才素质模型核心维度

• 具备志愿者经历

• 具备人力资源管理的基本知识

• 了解国内外各类资
助方的特点

• 有资助方内的人脉
资源

• 了解各类媒体的
运作方式

• 具备传播学的专
业知识

• 拥有丰富的媒体
资源

• 有项目管理的系
统经验

• 了解所从事的项
目领域

• 了解行业的现
状和趋势知识经验

• 感知他人想法的能力

• 根据需要和志愿者情况统筹安排

• 活动组织能力

• 面对临时变化快速反应和应对

• 出色表达和感染他人

• 有意愿帮助志愿者成长和提高

• 把握资助方的意图
和关键信息

• 表达和游说能力

• 压力和质疑下快速
反应能力

• 结合资助方要求设
计或完善项目方向
的能力

• 制定传播方案的
能力

• 活动策划能力

• 把握社会热点和
传播要点的能力

• 表达能力

• 开发和设计项目
的能力

• 研究和分析能力

• 动员能力

• 感知他人想法的
能力

• 沟通协调能力

• 执行能力

• 人际交往能力

能力

• 有亲和力
• 真诚踏实
• 积极乐观

• 喜欢新事物
• 有公益精神
• 理解/认同机
构使命

价值倾向

志愿者管理筹资公关传播项目管理共性素质特征
岗位差异

素质构成.
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四 核心发现

人才发展的关键特征

人才发展的行业环境1
2

人才发展的核心建议3
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公益行业仍处于初创期，多数机构发展规模小
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10万-20万

20万-50万

50万-100万
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1000万以上

50万
以下55%

43.9%，1-3个项目44.8% 全职人员在3人以下
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34.8

19.1
22.6

8.3 8.3

3

0%

10%

20%

30%

40%

无全职 1-3人 4-5人 6-10人 11-20人 21-50人 51人及以上

从全职人员规模、资金规模和项目规模上
看，机构均比较弱小，近半数的机构全职
人员在3人以下（其中还有10%的机构无全
职人员），项目数量也以1-3个为主，机构
的年资金规模更是有55%的再50万以下，
由此可见，至少半数机构都处在发展的起
步阶段。

55.5% 年资金规模在50万以下（含项目资金、管理资金等全部资金）
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基金会与草根NGO服务领域不匹配，或为草根筹资难、发展慢重因
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60

京沪 西北地区 西南地区 东部

沿海地区

中部地区 东北及

华北地区

草根组织 民政部门注册的社会团体

公募基金会 非公募基金会

70% 分布在西南、京沪、东部沿海地区 非公募主要集中在京沪54.3%、东部沿海20%，草根NGO

集中在西南地区27.3%

公募基金会——扶贫、农村发展

非公募基金会——医疗卫生、社区发展、 NGO支持、劳工服务

草根NGO及社团——环保、老年人服务、法律维权、社会工作

基金会与公益组织关注领域有差异，公募与非公募也有不同

基金会和草根组织在服务领域上各有侧重，在地区分布上也略有差异。此种分布差异，易制约草根NGO与基金会之
间的资源互动，使得部分草根组织筹资难，造成了一定程度的发展障碍。
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发展型岗位的设置与操作性和支持性岗位相比略有不足，限制机构的
可持续发展

注：多选题，应答比例之和大于100%

图4-1：NGO组织的岗位分类（N=216）

7.4

83.3

68.1

9.7

30.1

45.4

45.4

19.4

72.7

82.9

0% 20% 40% 60% 80% 100%

IT

财务

行政

机构管理人员/
人力资源管理

研究

公关传播

筹资

专业人员

志愿者管理

项目管理

操作型岗位

发展型岗位

支持型岗位

NGO的岗位可以分为三种类型，

操作型岗位：指项目管理、志愿者管理等直接
关系到项目的实施和开展的岗位；

发展型岗位：指公关传播、筹资和研究等不直
接影响项目实施，但对机构或项目的持续发展
起关键作用的岗位；

支持型岗位：行政、财务、IT等为机构管理和
运营提供基础支持的岗位。

从NGO目前整体的岗位设置情况看，操作型岗
位和支持型岗位的设置比较完备，项目管理、

财务、志愿者管理都在80%左右。但发展型岗

位中，筹资和公关传播只有45.4%，筹资岗位
薄弱容易影响NGO的资金募集，而公关传播的
薄弱使得NGO很难有效的建立机构的品牌和形
象，进一步影响筹资的开展。由此引起恶性循
环，使得项目和机构有萎缩的危险。因此，
NGO有必要加大发展型岗位的建设，以促进机
构能够健康、可持续的发展。
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7成机构有人员扩张的计划，人才需求量巨大
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NGO数量不断攀升，新生机构带来巨大的人才需求；且大多数现有机构都有人员扩张的计划，NGO人才需
求量将不断增加。
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16.6
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0
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说不清10名以上6-10名54321

77.6%，诞生在2000年以后，新生机
构数量增长快

增加员工数
量, 65.7

保持员工数
量不变,

32.2

减少员工数
量, 2.2

65.7%，未来一年会增加机构人员

55.0%，人员扩展规模在1-3人
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社会保障：37.7%没有任何社会保险
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40小时以下 40小时 41-50小时 51-60小时 60小时以上

工作强度大，软硬性支持弱，阻碍了优秀人才的引入

NGO人才从业环境可以分为软硬两方面，从硬性方面看，NGO人员工作时间长，工作强度大，但是在薪资待遇和社会保障方
面则非常薄弱，尤其随着资历的增加，可期望的薪资待遇和社会保障的上升空间非常小。软性方面，NGO的价值认同和工作氛
围良好，外部培训交流较多，机构内对人员缺少职业引导和职业发展的规划，软性支持不够系统，尚不能落到实处。

20%，每天工作10-12小时，甚至更长
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薪资待遇，88.5%集中在5000元以下（税前收入）

工作强度：67.0% 非常/比较大

软环境：职业发展的指导和引导缺乏
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价值观念

职业发展

北京职工2009年保险情况无社保29.4%

北京职工2009年工资月收入约：2233元
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四 核心发现

人才发展的关键特征

人才发展的行业环境1

2
人才发展的核心建议3
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男女比例均衡，年龄以中青年为主，本科学历居多

男,
55.7

女,
44.3

拒答, 2.4

离婚, 3.1

已婚, 44.6

未婚, 49.9

性别 年龄

婚姻

63.0% 中青年

学历 63.0% 中青年（25-40岁）

公益人才的性别比例和已未婚比例基本均衡，年龄以25-40岁的中青年为主，但由于本次调查涉及的人员中机构负责人的比例
较高，可能对人员的基本比例构成有一定的影响。

8
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13.113.5

19.117.1

0
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25岁及以下 26-30岁 31-35岁 36-40岁 41-50岁 51岁及以上 拒答/
说不清

0.4
8.6

18.4

48.3

22.2

2
0

10

20

30

40

50

初中及以下 高中/技校 大专 本科 硕士及以上 拒答/
说不清
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公益人才流失严重，近8成人员离开公益领域，待遇低是主因

56.5

18.8

33.3
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58.7

62.2
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总体

非公募基金会

公募基金会

民政注册草根

未注册草根

社会团体

工商注册草根

83.4%
将公益作为终生事业

准备去读书
深造, 2.3

离职但暂时
不做任何工

作, 0.5

拒答/说不

清, 6.8

继续在本机
构工作, 81.4

从事其他工
作, 7.2

准备确到其
他公益组织
工作, 1.8

81.4%
继续留在本机构工作

12

9.8

1.1

22.8

10.3

11.5

12.5

3.3

16.8

0 5 10 15 20 25

待业

读书深造/考公务员

媒体

企业

创业做生意

事业单位

政府部门

自己创办公益组织

其他公益组织

2.3

8.5

6.2

14.6

16.2

43.1

0 10 20 30 40 50

家人不支持

工作挑战大

社会认同低

对机构不认同

发展空间小

薪酬待遇低

56.5% 遭遇人员流失，草根NGO及社团流失率远高于基金会

79.7% 离开 公益领域

43.1% 待遇 是离开主因

80%多的公益人才表示愿意将公益作为终生的事业，并表示会留在本机构工作，但从实际情况看，近6成的机构有人员离职流
失，且其中近8成的流向了非公益领域，体现了公益人才在意愿上希望留下，但迫于现实压力，不得不流动的现象。
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公益人才内部储备不足，尚有赖于其他领域供给，志愿经历对人才的
职业选择有重要影响
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曾在企业工作过

有长期或全职志愿者的经历

曾在其他公益组织中工作过

基础分布均衡

1年以下新人只有7.3%

公益行业目前的人才来源非常多元，领域内流动的人员只有32.8%，多数依靠其他领域人才的供给，
有志愿工作经历对于其他行业的人选择公益作为职业有较大的影响，43.2%的人都有过全职或长期志
愿者经历。

在NGO全职人员的工作年限分布上，工作年限不到1年的新人所占比例非常小，需要扩充。

32.8%
来源于领域内既有人才

82.7% 不同数量的志愿者

101.2%
其他行业经验
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能力与经验是公益人才的两大软肋，发展型岗位人才的胜任力最欠缺
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NGO目前从业人员胜任力表现与期望值有巨大差距，其中，价值倾向基本达标，能力技能和
知识经验存在巨大的欠缺
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胜任力重要性及表现差距：0.4≤差距≤1

项
目
管
理

价值倾向表现与重要性对等甚至略高

能力技能和知识经验严重欠缺
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4.23 4.42 4.71
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3
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5

4.4

3.79

3.11

4.77 4.56
4.23

2

3

4

5

3.66
3.34

4.32 4.47

4.01

3.75

2

3

4

5

公
关
传
播

筹
资

志
愿
者
管
理

价值倾向 能力技能 知识经验
价值倾向 能力技能 知识经验

重要性评价

表现评价
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公益人才的专业需求走向多元、职能分类趋向细分

0.4

1.6

2.2

2.7

2.9

2.7

2.9

2

3.5

4

6.7

14.2

16.2

18.2

33.5

0 10 20 30 40

传统文化保护及传承

灾害管理灾后重建

NGO支持性组织

社会工作

农村发展

社区发展

法律维权

劳工服务

老年人服务

弱势群体保护

残疾人服务

扶贫

医疗卫生（含心理健康）

环保保护

教育

传统领域有待升级，新兴领域亟待发展，多
种类型的专业人才需求量大

随着NGO服务领域的日益多元，对人才的专业需求愈加的多元。同时，半数机构持续发展的需求增加，公益人才
的岗位职能愈发的细分和专业化，公益人才面临进入职业化的发展历程。

岗位职能进一步细分，呼唤多种职能的专业人才

操作型岗位

发展型岗位

支持型岗位

7.4

83.3

68.1

9.7

30.1

45.4

45.4

19.4

72.7

82.9

0% 20% 40% 60% 80% 100%

IT

财务

行政

机构管理人员/
人力资源管理

研究

公关传播

筹资

专业人员

志愿者管理

项目管理
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四 核心发现

人才发展的关键特征

人才发展的行业环境1

2

人才发展的核心建议3
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提高社会认知，改善从业环境，传播公益的职业魅力

喜乐派,
58.1愁苦派,

22.2

理性反思
派, 19.7

认可度低

大多数公众甚至资助方对资源投入在机构发展上并不理解，这恰恰使机构的发展失去了持续力，导致机构的萎缩。而
“收入低”“工作辛苦”也是限制人才选择公益领域，导致人才从公益领域流失的重要原因，因此，应该从尽快打破公益领
域的这种困局，提升NGO整体的行业环境，并传播公益行业带给从业者的独特价值，提升行业的职业形象和吸引力。

可以 39.6%

25.3%

35.1%

不可以

不清楚

39.6% 可以赢利

继续用于公益活动 62.6%

35.7%

4.9%

机构本身发展

机构成员分红

说不清 1.5%

机构发展投入

35.7% 可支持机构资金用于机构发展

整个主流社会的看法，总体认为公益组织里面待遇

低，工作艰苦，将来没有什么太大的前途，当选择公益

组织时都觉得好象承受很大的压力。这只是一个方面。

客观情况来说，这几年公益组织待遇要很高不太

可能，将来发展其实也不可能跟商业公司比了，但是它

是同步改善的。从另外的方面看，这是一个新兴的领

域，会带给社会很积极的改变，这个领域里个人的发展

前景是非常好的.在这个领域的评价，不是看你有多少

钱，而是你所做的一些贡献，社会的认可程度，这对一

个年轻人来说更重要，而且可以追求自己人生的一些想

法，这个长远的价值对他们来说非常重要。我觉得社会

上的宣传就是前面的比较多一点，他们不太了解，就

可能不太容易选择。

——中山大学公民与社会发展研究中心 曲栋

58.1% 享受NGO工作，苦中作乐只有12.4%大学生明

确选择公益为职业，不选

的原因

六成“没钱”

“辛苦”九成
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改善人才发展的资金环境和发展空间，开发针对性强，作用直接的人
才支持项目

职业训练——能力课程学习
特点：课程系统性强，有针对性的能力和技能提升，时间短，可影响的范围大

机构HR管理支持及咨询服务

特点：为机构的人力资源管理提供针对性的、专业化的服务，解决机构的具
体问题。

现有NGO人才支持项目多从公益人才的能力素质上入手，注重其职业能力的提升，对于影响公益人才职业选择有重要影响的
薪酬待遇、发展空间等关注有限，应改善公益人才发展支持的资金环境，开发更为多元和具有针对性的人才支持项目。

学历教育，系统学习
特点：充分利用高校的教学资源，理论学习系统全面，学习资源丰富，学习时间

充裕
我们的大学里有那么多的资源，为什么不能够跟NGO共享，让NGO的领导

人上大学里去学习，1-3年的系统学习对于视野、眼界、理论基础的帮助非常大，

而且也给了这些领导人学习的时间。同样的，高校也可以聘请这些NGO人到大学

任教，这对在校的大学生也会有很大的影响。

——倍能中心 张菊芳

实践中学习
特点：系统化工作经验、结合实践进行学习，实用性强，最切实和及时的提升，能

得到彻底的改变和影响。
人有很多特点和局限是积年累月留下的，通过一时的培训很难改变，如何可

以真的让你去思考一些东西，有一些改变，就比较复杂。那么，我们就觉得需要

在现实的生活里面进行训练。

——中山大学公民与社会中心 曲栋

NGO领域具有很多独特的价值，但是有一些基本的能力和技能都是相通的，
我们的培训就是要让NGO的人养成职业的意识，具备专业化的职业能力。

——光华慈善基金会 赵华

对外交流学习
特点：扩展视野、鼓舞信心

2.3

8.5

6.2

14.6

16.2

43.1

0 10 20 30 40 50

家人不支持

工作挑战大

社会认同低

对机构不认同

发展空间小

薪酬待遇低

薪酬待遇 发展空间是职业人才发展的主因 目前人才支持项目多以 能力发展为主
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重视人力资源投入，提供有保障的生活和有发展的职业空间

4.94.9

14.7

1.1

64.7

5 6 3.2 1.8

61.5

15.8

6.3
2.2
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工作轻松组织安排/
工作需要

有更多

发展空间

对机构领导人

强烈认同

受周围

环境的影响

正常就业/
专业相符

认同公益领域

工作的价值

选择来的原因 愿意留下的原因 发展空间成为影响人才职业选择的第二大要素

提升机构的筹资能力，建立专门的筹资岗位，通过筹资改善人员的薪酬待遇

注重人力资源的管理工作，尽量为人员提供工作与生活相平衡的职业状态，为人才创造发展空间

注重志愿者工作，在志愿者中培育人才


