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联合 
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访问方法 

执行时间 

 全国范围内各类型民间公益组织

含民政注册、工商注册、未注册 

 数据采集时间：2014年6-7月 

调查对象 

技术说明 

 电话访问： 

根据合作方提供的公益组织名单，由经过培训、经验丰富的访员通过电话访问的方式
完成。每个访问持续的时间为30分钟左右。 



2014年调研核心发现 

八成公益管理者表示

招聘难度大，专业能力与

奉献精神为人才选择两大

标准。公益行业内人才需

求大，筹资、项目管理、

公关缺口最甚。 

公益人才支持类计划覆盖

三成从业者，综合提升各项职

业技能，行业认同度高。不同

发展阶段公益组织对人才支持

需求和方式存在差异。 

与2010年比较，公益组织

制度建设进一步完善；行业氛

围良好；社保覆盖率提升；工

作强度大且薪酬水平与理想间

落差大；人才晋升的标准更加

体现职业化标准。 

人才需求 人才培养 人才环境 

九成从业者表示未来一

年会继续服务本机构。在有

流动者中，多向行业外流动，

家庭、薪酬和机遇为离职主

要因素。 

人才流动 



 1 公益行业人才成长环境 
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1 覆盖领域增多，教育、环保占比最重 

2013年，公益组织年平均支出257.4万，人

员平均支出40.3万。 
 

受调组织覆盖17个领域，比2010年新增两个

领域：紧急救援和职业发展咨询。 

 

单个机构年平均运营项目数三年新增1.1个。 

 

教育、环保为公益行业两大服务领域，占比最重。 

 

 

注*因问卷设计差异，项目支出相关数据无法与2010年对比分析。 
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   图  2010年与2014年教育、环保型组织占比情况（%） 



   图  2010年与2014年社区发展型、NGO支持型组织占比情况（%） 

2 社区发展型、NGO支持型增幅最快 
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图  员工管理制度建立明细（%） 

  95.5%公益组织建立了人员管理制度。 
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 没有建立人员管理制度 
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 日常考勤制度 

 工作人员日常行为规范 

 薪酬和福利制度 

 员工培训管理制度 
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3 九成以上公益组织制定员工管理相关制度 

（%） 

注*此题为多选题，各项比例之和可能大于100%  



 人力资源岗设置比例增长最快。 
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4 项目管理、财务岗位设置最完备；人力资源岗增长快 
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图   员工管理制度建立明细（%） 
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图  2010年与2014年公益组织职业氛围对比（满分5分） 
5 职业氛围普遍提升 

-  9 - 



18.8 

50.6 

30.6 

图  不同成熟度公益组织的占比（%） 

注：在此后相关分析中，机构成熟度指标将作为背景变量与其他变量进行分析。详细指标建立方法见附录技术说明。 

6 成熟型、发展型和探索型分别占比2:5:3 

                综合考量部门设置、制度建设、员工数量、管理制度、建立年份、有无设置行政部门将公益

组织按发展程度分为探索型、发展型、成熟型。 
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图  不同发展阶段组织员工工作成效的自评（%） 
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7 工作投入度高，但专业性和工作效率略弱,成熟度高的机构情况略好 
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工作交付专业

性 

图  公益从业者工作成效自评情况（%） 
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公益行业平均薪酬 城镇职工平均薪酬 

注：① 城镇职工平均薪酬来源于《中国统计年鉴2013 》 

    ② 考虑到样本量的代表性，此处仅选取了样本量在20以上的6个省份/直辖市进行分析。 

2010年： 

2909元 

2014年： 

3998元 

2014年公益行业从业人员的平均薪酬为3998元/月，2010年该数据为2909元/月。四年间薪酬水
平仅增长1089元/月，年增长率约为8.3%。 
从不同地域看，公益行业的薪酬水平与当地企业薪酬水平相比差距显著。 

年增长率约8.3% 

附图  各地公益行业从业人员薪酬与当地城镇职工薪酬比较（元/月） 

8 薪酬：整体增长缓慢，与企业间的差距明显 
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图  不同层级员工实际与理想薪酬差距（元/月） 
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仅31.6%公益从业者满意目前薪酬。实际薪酬与理想水平总体差距2422元/月。 

8 薪酬：实际与理想间存在鸿沟，高管尤为显著 

（元/月） 
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广东省和江苏省公益从业者实际和理想间薪酬落差在2000元/月左右。 

京沪地区和西部地区，实际和理想的薪酬落差较大。 

图  不同地域公益组织员工实际与理想薪酬差距（元/月） 

注*考虑到样本量的代表性，此处仅选取了样本量在20以上的6个省份/直辖市进行分析。 

8 薪酬：京沪地区和西部地区薪酬落差更大 



图  公益组织不同岗位的薪酬分布和预期（元/月） 
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8 薪酬：研究、筹资及项目管理岗位实际薪酬与理想差异最大 

（元/月） 
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8 薪酬：高管涨薪幅度最大，中层涨薪覆盖人群最广 
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63.1%表示在过去一年有过涨薪经历，平均涨幅为1243元/月。 
管理者认为薪酬水平制约的主要原因： 

 项目中获取的人员经费 
不充足 

 不能获得定向用于机构 
人员的资助 

57.2% 

50.7% 
行政经费 

不超过10%的限制 32.2% 

（元/月） 



图  公益组织的社保缴纳概况（%） 
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图  不同类型公益组织社保缴纳概况（%） 
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 公益组织员工中，目前缴纳五险一金的比例为31.6%，缴纳五险的比例为20.9%，五险覆盖

半数以上从业者。 

9 保险：五险覆盖半数从业者，未注册NGO完善程度最低 
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9 保险：三成半员工拥有公益组织所提供的商业保险 

图  拥有商业保险员工比例（%） 

37.1 35.6 
30.5 

民政注册NGO 工商注册NGO 未注册NOG 

图  不同类型组织提供商业保险比例（%） 

民政注册NGO提供商业保险比例最高。 

 无商业保

险 63.2  

有五险 

22.2  

无任何社保 

10.1  

其他  4.5  

拥有商业保

险 36.8  

总体来看，24.7%公益从业者既无任何社保也没有商业保险。 
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图 公益组织员工晋升周期（月） 
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10 晋升：普通员工“高管之路”平均需5年 

普通员工 

中层 

高管 
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 图  公益组织人员晋升原因（%） 
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33.3% 从业者在服务机构获得过晋升。 

10 晋升：个人能力和业绩为主要晋升标准 
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      注册组织人员有晋升经历比例更高。 

35.4 % 
注册组织 

18.6 % 未注册组织 

16.8% 

10 晋升：工作1-3年为升职“黄金期” 
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高管 中管 普通员工 

35.5%  
   工作强度 

非常大的比例 7.1%  19.8%  

11 工作量有增无减，高管工作量首当其冲 

2013年，公益组织从业者日均工作8.7小时，69%认为工作强度大。 

67 

20 

69 

32.9 

0 

20 

40 

60 

80 

工作强度大 日均工作时长10-12时 

2010年 

2014年 

2010年 
2014年 

（%） 



-  24 - 

12 工作方式及价值实现的满意度高，工作与生活平衡方面员工比管理层满意 

图  公益人才对不同工作因素的满意度（%） 
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    超七成对个性化工作方式、个人价值实现表示满意。 

        近五成表示对工作与生活平衡满意。 

图  不同职位对不同工作因素的满意度（%） 
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13 未注册NGO员工成长性高 



2 公益行业的人才需求 
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图  不同性质公益组织未来一年招人规模（个） 

 

71.7% 的公益组织在未来一年有人才引入计划，平均每家计划引入8.5人。 

岗位  
民政注册

NGO 
工商注册

NGO 
未注册
NGO 

项目管理 50 46.2  31.8  

公关传播 13.5 15.4  13.6  

筹资 16.2  15.4  27.3  

志愿者管理  ——  —— 13.6  

表  不同公益组织不同岗位未来一年需补充人员数（%） 

-  27 - 

1 七成以上公益组织有人才引进计划，未注册NGO需求量最大 



   80.3%公益组织管理者认为招募到满意员工的难度很大。 

图  管理者认为很难招聘到优秀人才的原因（%） 
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2 八成公益组织管理者认为招募到满意员工的难度很大 



图  公益组织招聘人才常用方式（%） 
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 随着机构成熟度的提升，人才引进的方式“由内转外” 

     内部培养形式转向外部引进。 

探索型机构            37.9%            12.1% 

发展型机构            25.0%             22.2% 

成熟型机构            19.2%              53.8% 

机构类别           内部培养         招聘网站 
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3 人才引进以内部培养为主，成熟型机构更倾向外聘 

外部招聘 
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图  公益组织遴选人才的主要标准（%） 

  28.2%             42.9%  

 注册机构更关注人才专业能力。 
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4 专业能力与奉献精神为人才引进两大标准 



图   管理者对本行业和本机构紧缺人才的认知差异（%） 

50.5%需求指向为具备一定公益组织

工作经验的员工。 
 

应届生、无经验基层员工的需求率为2.8% 
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6 项目管理、筹资、公关传播等职位缺口较大 



71.3%从业者认为自己与从事岗位能力匹配，自评结果优于他评。 
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a.工作投入度 b.工作效率 c.工作交付的及时性 d.交付工作的水平和专业性 高管评价 

图  从业者的岗位能力自评情况和高管满意度的对比（%） 

7 筹资、公关和人力岗表现与管理者需求差距较大 



公关传播和筹资岗位，重要性
高，满意低，相关人员素质亟待
提升。 

项目管理重要性高，认可度也
非常高，应保持。 

 

 

• 注*  满意度重要性模型是通过在决定岗位水

平的改进次序时，通过重要性和满意度二

个指标，将两者结合来计算改进的优先

级。（此处满意度为高层对普通员工不同

岗位表现的满意度评价。） 
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项目管理 

公关传播 筹资 

志愿者管理 

研究 

行政 

财务 

人力资源 
技术支持 

3 

3.2 

3.4 

3.6 

3.8 

4 

4.2 

4.4 

0 1 2 3 4 5 6 

高重要性高满意度 

高重要性低满意度 

低重要性高满意度 

低重要性低满意度 

8 公关和筹资人员素质亟待提升 



3 公益行业的人才流动 
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90.5%受访者表示，未来一年愿意继续服务本机构，比去年增长9.1个百分点。。 

1 九成公益人才未来一年愿意继续服务本机构 

81.4 

90.5 

70  

80  

90  

100  

2010 



图  公益组织离职员工的去向（%） 

12.0 

14.5 

2.2 

13.8 

3.1 

28.9 

2.2 

8.6 

9.5 

16.9 

37.5 

0 10 20 30 40 

拒答/说不清 

 待业 

 结婚生子 

 继续读书深造 

 自己创办新的公益组织 

 去其他公益组织 

 去媒体 

 去政府部门 

 去事业单位 

创业做生意 

 去企业 

行业内流动 

行业外流动 

2 公益人才多向行业外流动，企业成首选 

（%） 

 57.2%认为公益组织工作经验适用企业

CSR部门需求。 

 

 35.0%表示有去企业CSR部门工作的想

法。 

注*高学历为研究生及以下，中学历为大专及本科，低学历为高中及以下。 
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图  2010年与2014年部分岗位离职去向对比（%） 

2.2 

3.1 

9.5 

8.6 

16.9 

13.8 

28.9 

37.5 

1.1 

3.3 

11.5 

12.5 

10.3 

9.8 

16.8 

22.8 

0 5 10 15 20 25 30 35 40 

去媒体 

创办新的公益组织 

去事业单位 

去政府部门 

创业做生意 

读书深造 

去其他公益组织 

企业 

2010 2014 

与2010年相比，2014年去企业和去其他公益组织的涨幅最为明显，分别为64.5%和72.0%。读书深造、创业比例有所
上升，去向政府部门、事业单位人数比例则有所下降。 

3 去企业和其他公益组织人数比例较2010年增长 



图  公益组织员工流失的主要原因（%） 

4 家庭原因、薪酬低及其它机遇为人才流动的三大因素 

8.3 

3.4 

4.0 

5.8 

7.4 

17.3  

18.2 

20.0 

31.4  

2 7 12 17 22 27 32 

说不清 

不认可领导风格 

工作太累 

 缺乏晋升机会和上升空间 

 无法认同公益的价值 

工作不稳定 

 有了更好的工作机会 

 薪酬水平低 

家人反对/其它家庭原因 



图  从业者加入公益行业的原因（%） 

0.4 

2.3 

3.2 

3.6 

9.1 

11.2 

17.1 

53.2 

0 20 40 60 

拒答/说不清 

 个人特别的经历 

 谋求更多的发展空间 

 对机构领导人强烈的认同 

 受周围环境的影响 

 喜欢公益行业的工作方式 

 与专业相符/正常就业 

 认同公益价值/热爱公益事业 
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5 五成因价值认同加入公益，六成半将其视为终身事业，较2010年有所下降 

53.2 %因认同公益价值加入公益行业 66.2% 从业者将公益慈善作为终身事业。 

2010年此比例为83.4% 

 
不同职级从业者中，高管将其作为终身事业的比例最高： 

高管：82.2 % 

中管：63.5 % 

普通员工：53.5% 

 

 

2010年此比例为61.5% 



离职者中仅9.1%表示是因为无法认同公益价值而离开。而 63.6% 是因为缺乏晋升机会和上升空间才离开。 

9.1 

9.1 

18.2 

63.6 

0 20 40 60 80 

 无法认同公益的价值 

 团队氛围不好 

 有了更好的工作机会 

 缺乏晋升机会和上升空间 

 图  员工未来一年打算离开本机构的原因（%） 
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6 公益初心不改，发展空间缺乏才是离开主因 



4 公益人才培训项目的价值 



 公益机构中，83.1%为员工提

供或购买提升岗位技能的培训。 图  公益组织培训的主要资金来源（%） 

2.8 

0.3 

1.3 

1.3 

1.3 

2.3 

2.8 

12.9 

25.4 

49.7 

 说不清 

 定向捐赠 

 自筹 

 机构内部培训 

 员工自付/AA 

 政府拨款 

 理事会捐赠 

 机构结余经费 

 专项申请 

 其他机构提供的无偿培训 

  49.7%是来自其他机构提供的无偿培训。 
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民政注册NGO 

工商注册NGO 

未注册草根NGO 

85.7% 

78% 

72.9% 

注*此题为多选题，各项比例之和可能大于100% 

1 近八成公益机构为员工提供培训 



28.7% 受访者参与过人才支持项目。 

序号 类型/名称 案例 % 序号 类型/名称 案例 % 

1  中国新公益领导力研讨班 7 5.1 14  中山大学公益慈善硕士研究生课程 2 1.5 

2  社会企业家英国领事馆培训 7 5.1 15  桥畔计划 2 1.5 

3  劲草同行 6 4.4 16  公益星火计划 1 0.7 

4  银杏伙伴成长计划 5 3.7 17  黑苹果青年汇 1 0.7 

5  慈善千人计划 4 2.9 18  绿色领导力 1 0.7 

6  中国公益慈善人才培养计划 4 2.9 20  明日伙伴 1 0.7 

7  慈善千人计划 4 2.9 18  农村发展人才计划 1 0.7 

8  百人计划 3 2.2 22  青年实践者项目 1 0.7 

9  麦田同行 2 1.5 19  青年志愿者项目 1 0.7 

10  黄埔公益领导力协力营 2 1.5 23  四川地震灾区NGO实习生项目 1 0.7 

11  APP青年公益实习项目 2 1.5 24  小鹰计划 1 0.7 

12  Ustars青年公益人才培养计划 2 1.5 25  沃土行动 1 0.7 

13  乡村发展干事培训计划 2 1.5 合计  —— 67 —— 

序号 类型/名称 案例 % 

1  基金会培训 21 15.4 

2  政府培训 10 7.4 

3  教育机构培训 1 0.7 

4  其他培训 31 22.8 

5  说不清 22 16.2 

合计 —— 85 —— 
表  公益人才支持项目明细 

表  非公益人才支持项目培训明细 
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2 人才支持项目覆盖三成公益行业从业者 



0.5 0.0 -0.5 -1.0 

1.5 

1.0 

0.55 

0.0 

-0.5 

-1.0 

无人际关系管 

有人际关系管 

无实践执行能 

有实践执行能 

无专业策划能 

有专业策划能 

无综合管理能 

有综合管理能 

无专业技术/ 

有专业技术/ 

 非常满意 

 比较满意 

 一般 

 不太满意 

 非常不满意 

 非常满意 
 比较满意 

 一般 

 不太满意 

 非常不满意 

 没涨过 

 涨过 

 否 

 是 

 完全匹配 

 基本匹配 

 一般 

 不太匹配 
 完全不匹配 

1 

未参加过 
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人际关系管理能力 

实践执行能力 

 专业策划能力 

综合管理能力 

 专业技术/技能 

您对目前工作培训机会等的的满
意度 
 您对目前工作对环境等的满意度 

您在这家机构工涨薪次数 

您在本机构是否晋升过职位 

您的专业技能与目前工作岗位的匹配度 

3 公益人才支持项目综合提升从业者的各项职业技能 

参加过 



   82.4%参与者肯定公益人才培养

计划的效果。 

图  不同性质公益组织对公益人才支持项目 

认可度（%） 

 未注册NGO表现出高参与度和高认可
度。 
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37.5 
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 工商注册NGO 

 民政注册NGO 

 未注册草根NGO 

 非常有帮助  比较有帮助  一般  帮助不大  说不清 

4 培养计划获广泛认可，对未注册NGO扶持力度最大 



17.4 

29.9 

38.8 

 普通工作人员 

 中层管理者 

 高层管理者 

0 10 20 30 40 50 

 普通工作人员  中层管理者  高层管理者 

图  人才培训计划参与者中级别分布情况（%） 

图  不同注册方式的公益组织参与人才培训 

计划的比例（%） 

27.2 

39.0 

72.8 

61.0 

0 20 40 60 80 100 

注册组织 

未注册组织 

是 否 
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5 高管获最多培训机会，未注册组织受助比例较高 



图  公益组织对优秀员工的主要奖励措施（%） 

1.0 

12.4 

0.4 

1.3 

26.2 

30.6 

33.8 

35.0 

48.1 

49.6 

0 10 20 30 40 50 60 

拒答/说不清 

 以上都没有 

 带薪假期 

 外出旅游 

 加薪 

 晋升职位 

 绩效奖金 

 一次性奖金 

 内部通报表彰 

 培训机会 

75.7%员工认可机构提供的培训交流机会。 

 
其中，机构成熟度越高，其员工的认可度越高。 
 

成熟型机构                80.9% 

发展型机构                 78.3% 

探索型机构                 68.3% 
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6 培训机会成激励员工首要方式，满意度与机构成熟度成正比 



图  不同成熟度公益组织希望通过外部人才支持项目解决的问题（%） 
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15.2 
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10.9 10.9 10.8 

23.1 23.1 

3.1 

23.1 

12.3 

16.0 

24.0 

20.0 
16.0 

12.0 12.0 
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40 

 资金运转  机构治理  发展策略  传播机会  合作渠道  同伴网络 

探索型机构 发展型机构 成熟型机构 

 探索型机构最期待发展策略指导 

 发展型机构最希望有合作渠道 

 成熟型机构最希望获得关于机构治理的指导 
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7 不同发展阶段公益组织对人才支持需求不同 



图  不同层级公益从业者希望通过外部人才支持项目解决的问题（%） 
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 资金运转  机构治理  发展策略  传播机会  合作渠道  同伴网络 

高管 中管 普通员工 

 机构治理是三个层级从业者共同期待提升的方面，此外： 

 高层管理者期待发展策略和资金运转方面的培训 

 中层管理也希望获得发展策略方面的培训 

 普通员工希望能获得关于传播机会的培训。 
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8 不同级别员工期待差异化培训 
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项目实践 

 一对一导师 
帮扶 

 主题专项 
培训 

探索型机构 发展型机构 成熟型机构 

图  成熟度不同的公益组织对培训方式的偏好（%） 
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 不同级别从业者首选培训方式： 

高管：考察和游学 
 
中管和普通员工：参与项目实践              

9 参与项目实践最受欢迎，成熟型机构更偏重考察和游学 
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类别 样本量 比例（%） 

性别 
 男 217 45.8 

 女 257 54.2 

年龄 

20-25岁 110 23.2 

 26-30岁 138 29.1 

31-40岁 144 30.4 

41-55岁 67 14.1 

56-76岁 13 2.7 

拒答/说不清 2 0.4 

学历 

 初中及以下 5 1.1 

 高中/中专/技校 22 4.6 

 大专 109 23.0 

 大学本科 260 54.9 

 硕士研究生及以上 78 16.5 

附1  受访者背景信息 



类别 样本量 比例（%） 

参加工作时间 

1年及以下 53 12 

1-3年（包含） 126 26.6 

3-10年（包含） 227 47.9 

10年以上 64 13.5 

个人月收入 

低收入（3000元及以下） 187 39.5 

中等收入（3001-6000元） 186 39.2 

高收入（6000元以上） 57 12.0 

无固定收入 3 0.6 

拒答/说不清 38 8.0                                  

职务 

 高层管理者 152 32.1 

 中层管理者 167 35.2 

 普通工作人员 155 32.7 

合计 474 100.0 
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附1  受访者背景信息（续表） 



省份/直辖市 样本量 比例（%） 

 广东 46 9.7% 

 江苏 28 5.9% 

 四川 57 12.0% 

 北京 96 20.3% 

 上海 30 6.3% 

 陕西 32 6.5% 

 安徽 18 3.8% 

 湖南 16 3.4% 

 甘肃 15 3.2% 

 云南 14 3.0% 

省份/直辖市 样本量 比例（%） 

 重庆 13 2.7% 

 广西 13 2.7% 

 贵州 11 2.3% 

 河南 11 2.3% 

 青海 11 2.3% 

 内蒙古 9 1.9% 

 福建 7 1.5% 

 新疆 6 1.3% 

 浙江 6 1.3% 

 江西 6 1.3% 

省份/直辖市 样本量 比例（%） 

 河北 5 1.1% 

 吉林 4 0.8% 

 山东 4 0.8% 

 宁夏 4 0.8% 

 辽宁 3 0.6% 

 湖北 3 0.6% 

 西藏 3 0.6% 

 天津 1 0.2% 

 黑龙江 1 0.2% 

 海南 1 0.2% 

附1  受访者背景信息（续表） 



机构  样本量 比例（%） 

服务领域 

 

 文化保护及传承 12 2.5 

 灾害管理灾后重建 31 6.5 

 NGO支持性组织 48 10.1 

 社会工作 41 8.6 

 农村发展 38 8.0 

 社区发展 50 10.5 

 法律维权 6 1.3 

 劳工服务 10 2.1 

 老年人服务 31 6.5 

 弱势群体保护 53 11.2 

 残障人士服务 64 13.5 

 扶贫 18 3.8 

 医疗卫生（含心理健康） 45 9.5 

 环境保护 89 18.8 

 教育 191 40.3 

 紧急救援 1 0.2 

 职业发展咨询 1 0.2 

 其他 3 0.6 
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附2  受访机构背景信息（续表） 
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机构  样本量 比例（%） 

成立时间 

 2003年及之前 68 14.3 

 2003-2008年 181 38.2 

 2009年及以后 224 47.3 

 拒答/说不清 1 0.2 

组织性质 

 民政部门注册的草根NGO 356 75.1 

工商注册的草根NGO 59 12.4 

 未注册的草根NGO 59 12.4 

附2  受访机构背景信息（续表） 



                             二级指标 赋值 权重 

机
构
成
熟
度 

 部门设置完善度 

6～7个 100分 

0.18 
4～5个 75分 
2～3个 50分 
0～1个 25分 

管理制度的完善度 

5～6个 100分 

0.18 

4个 80分 
3个 60分 
2个 40分 
1个 20分 
0个 0分 

有无培训项目 
有 100分 

0.18 无 50分 

全职人员数量 
11人 100分 

0.18 4～10人 66.7分 
3人及以下 33.3分 

有无设置行政部门 
有 100分 

0.09 无 50分 

建立年份久远度 

1939～1999年 100分 

0.18 
2000～2004年 75分 
2005～2009年 50分 

2010~2014年 25分 
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探索型，60分以下；  发展型，60～80分；成熟型，80分以上。 

附3 公益组织成熟度指标体系建立说明 
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