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基金会从业者阶层流动性研究
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【摘　要】科教兴国、人才强国和创新驱动发展三大战略协同推进，正是对各行各业人员流动提出了更高的要求。然

而作为非营利性的组织，一直存在着较大的阶层流动性问题。因此本文将通过分析基金会阶层流动的影响因素，进而归纳

出公益从业者的基本规律和流动趋势，对促进社会公平和共同富裕的功能具有重要的理论和实践意义。
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[Abstract]  The coordinated promotion of the three strategies of rejuvenating the country through science and education, strength-
ening talent and innovation-driven development is precisely the higher requirements for the fl ow of personnel in all walks of life. 
However, as a non-profi t organization, there has always been a greater problem of class mobility. Therefore, this paper will analyze the 
factors aff ecting the mobility of foundations, and then summarize the basic laws and mobility trends of public welfare practitioners, 
which has important theoretical and practical signifi cance for promoting social equity and common prosperity.

[Keywords]   Non-profi t organization, foundation profession, class mobility
【基金项目】2023年国家级大学生创新创业训练计划立项项目“基金会从业者阶层流动性研究”阶段性成果之一（项

目编号：202313033007）

1  背景

公益慈善是第三次分配的主要形式之一（蓝煜昕，何

立晗，2022），慈善事业承担着帮助弱势群体实现社会公

平和共同富裕的重要职责（谢晓霞,洪旸,方静波，2022）

，要发展公益慈善事业、扩充第三次分配的体量（白光

昭，2020；邓国胜，2021；江亚洲,郁建兴，2021），非营

利组织作为承担慈善事业的主要主体，越来越得到重视。

基金会、学校及公立医院是我国非营利组织的重要组成部

分[1]，而基金会更是公益组织的典型代表，具较大的研究

意义。

随着社会经济和科学技术的进步，企业中人员竞争日益

激烈。从业人员的阶层流动作为组织发展的重要推动力。

流动性代表着员工能通过自身努力获得职位跃升或理想岗

位，包括流入组织、流出企业、升降级、轮岗或转岗等[2]。

公益人才作为公益行业发展的关键，其在不同社会组织间

的流动或转入其他行业领域的流失行为对于组织的发展有

重要的影响。

在国家政策支持下，基金会机构组织数量稳步增加，

人才需求量逐渐扩大，其从业人员较高的流动率甚至流失

率成为亟待解决的问题[3]。面对这一问题，多数研究认为

公益情怀和使命感是决定人才留在公益组织服务的关键因

素之一。较强的使命感和对机构价值观的高度认同是员工

坚守在公益行业的主要原因。也有研究表示这种心理补偿

机制有一定的时效性，并非长久计策。面对不同的表述研
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究，是否存在另一角度可以解释这个现象。面对基金会从

业者的不同阶层流动，怎样进行有效的缓解仍然缺乏系统

研究。因此，公益组织中的阶层流动性探究具有很大的研

究意义。

2  基金会阶层特征

基金会作为非营利性组织与其它组织相比存在差异，

具体表现在员工特性、组织构架、资金来源和工作环境等

方面[4]。

基金会成员之间大多数趋向于相对扁平化的组织结构，

更关注团队整体成就而非个人地位和层级，但也因此更加

在意组织认同。组织提供的价值认同及支持能够让员工产

生积极心理[5],使其获得心理暗示——即组织认可自己的努

力，进一步给予他们希望与热情。这让基金会成员更加牢

固共同使命和价值观，有更强的归属感。

其次，组织工作环境、薪酬待遇、晋升机制等作为组织

的重要因素，在成员稳定中发挥重大作用。[6]组织条理清晰

的升职加薪机制使员工在很大程度上清楚自身行为会产生

的收益。但由于基金会的薪酬福利通常依靠政府发放，较

低的营利性造成了成员的不稳定性。

此外，员工因个人因素受社会承认和自我承认的影响[7]

，形成一定的流动性。社会承认建立在行业基础上，对于

整体行业进行评价。基金会成员更加注重外在的声望，当

员工感知社会承认水平越低，他们的自我效能感越低、职

业信心降低，从而提高转行流失倾向。

3  阶层流动影响因素

面对基金会的差异性，在特征基础上，归纳出三大

影响阶层流动的因素：组织资源（张绮雯，2019；华世

音，2014）、社会资本（杨宝和胡茜2020；刘喜真 2022）

和领导-员工关系。

3.1组织资源

组织资源包括组织提供的薪酬福利水平[8]、培训与发

展机会、工作环境和组织文化。福利待遇[9][10]、基金会

发展前景、工作提升空间、规章制度公平感及人文关怀等

都是影响公益从业者主管阶层认同感知及阶层流动的参考

因素。组织资源传达给从业者的质和量，都会影响其的组

织支持感，进而对个人和工作行为具有调节作用。低组织

支持感会向员工传递未来发展和薪酬福利等方面的消极信

号，不断削弱其阶层流动意愿；而高水平的组织支持感则

能使组织对员工提供的激励产生更积极的效果，增强其阶

层流动意愿。[11]

3.2社会资本

社会资本分为政府社会资本和民间社会资本。政府社会

资本是影响人们为相互利益而合作的能力的各种政府制度, 

为基金会的发展营造了良好的社会环境进而为从业者提供

更有利的政府社会资本。民间社会资本包括共同价值观规

范、非正式网络、社团成员等影响个人为实现共同目标进

行合作的能力的制度因素。基金会通过建立共同认可的价

值观及公开透明的制度规范使从业者具备清楚认知，进而

影响从业者的阶层流动意愿。

3.3领导-员工关系

领导-员工交换关系的阶段分为互相评价、互相信任、

互相忠诚，是一个领导者与员工双向互动的过程，包含资

源交换和情感交换。因此，领导-员工交换关系越紧密、双

方信任度越高，对于员工资源汲取的质与量、晋升机会获

得情况都有着一定影响。仁慈型领导[12]在精神上会给予员

工安全感与充足支撑，使得员工对领导形成认可，在物质

上给予员工机会、资源等支持，提升员工的自我效能感，

从而形成正向积极的双向互惠机制来进一步挽留员工。

4  建议

组织资源作为影响公益从业者流动趋势的关键差异因

素，当其满足公益从业者基本要求时，社会资本和领导—

员工交换关系这两大重要辅助因素的作用就会显露，进一

步影响阶层流动情况。因此，面对基金会不同阶层的从业

者：问题型：没能力，没意愿并不安；新进型：没能力，

有意愿或自信；老油条型：有能力，没意愿或不安；成熟

型：有能力，有意愿并自信，[13]要具体问题具体分析，给

出针对性建议，从而更好地促进阶层流动。

4.1 满足基础物质需求，帮助构建非正式网络 

基金会在组织资源方面，给予不同员工的薪资报酬、福

利待遇等需要考虑与员工个人合理需求预期的差距问题。

员工总是希望在达到目标或取得成就后能获得奖励，当奖

励与其个人发展需要相符合便能成为促进阶层流动的驱动

力。基金会应该建立公正、透明的晋升机制，让从业人员

感受到自己的职业发展有保障，进而激发从业人员的积极

性，提高其组织认同感。

对问题型从业者，依据社会总趋势提供适当薪酬福利

和相应培训机会，了解其发展意愿及工作期望，并提供支

持以更好融入组织；对新进型从业者，依据其意愿着重开

展培训，创造更多发展机会，并调动资源为其构建更高层

次的非正式网络，为资源的多渠道获取堆砌条件；对老油

条型从业者，适当提高薪酬福利水平，进一步了解组织文

化以更强意愿融入组织，形成归属感以增强从业者和基金

会之间的粘连性，并提升从业者的认同感以达到提高工作

绩效的效果；对成熟型从业者，基于其需求，给予足够的
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支持。

4.2 创造优良组织文化环境，实现人才可持续发展

政府社会资本方面，对基金会从业者即时普及相关支

持政策，创造全社会良好的发展环节，向从业者传达行业

发展前景优越的信号，增强其阶层流动晋升的信心。基金

会可通过宣传提升公益社会影响力，让公众熟知其使命和

愿景，提高从业人员的自豪感[14][15]及自我价值感。民间社

会资本方面，基金会主观上要形成共同的价值观，客观上

需在工作中形成基础规范，不断强化从业人员对自身职业

的认同感，通过开展培训课程、提供职业发展机会等方式

来增强从业人员的相关规范性；基金会将资源下放给从业

者，使其具备构建非正式关系网络的条件，给予从业者实

现自我阶层跨越的信心。

对问题型从业者及老油条型从业者，明晰晋升的条件与

方式，给予其足够信心与鼓励，扩充其社会关系网络，达

到更紧密的链接；对新进型从业者及成熟型从业者，进一

步强化共同认可的价值观，优化组织文化，加强其价值认

同感，增强从业者与基金会的黏性。

4.3 重视员工个人需求，完善人际关系网络

员工个人需求是基金会留住员工、增强其阶层流动意

愿的关键。基金会应注重构建良好的领导—员工交换关

系，结合员工个人能力，通过增强情感交换和双方信任

感，提高问题型及老油条型从业者工作意愿、工作能力；

对新进型从业者创造更多的培训机会，进而增加其晋升机

会和发展空间[16][17]；通过授权等高质量的交换，让成熟型

从业者更多地参与到重要决策中，给予额外任务，帮助他

们构建更完善的人际关系网络，使其在感知自我阶层时，

能有更高的自我价值实现感和声誉地位感知，增强阶层流

动意愿。
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