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[摘 要]人力资源价值计量方法问题是人力资源管理理论与实践中的一个重要 “瓶颈”问题。文 

章在对相关问题的研究状况进行深入剖析的基础上，对人力资源价值计量方法问题研究的演进路 

径进行了详细梳理，进而分析了现有研究成果存在的主要问题，并对未来人力资源价值计量方法 

问题的研究趋势进行了预测，从而为未来合理解决人力资源价值计量方法问题提供了重要的参考 

与启示。 
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在各类经济组织的人力资源管理实践中，面临 

诸多现实问题。诸如员工绩效评价、期股期权激励 

设计、人力资源会计管理工具的引入等等。而这些 

问题的合理解决又离不开一个核心问题即人力资源 

价值计量方法问题的解决。由于人力资源不同于物 

质资源的特征使得对其价值的准确计量成为人力资 

源管理中一个悬而未决的重要难题，因而深入分析 

人力资源价值计量方法问题的研究进程与发展动 

态，把握未来可能的研究趋势，以期为未来更加合 

理解决这一难题提供研究的启示则成为一种迫切的 

需要。本文力图就此进行尝试。 

一

、 人力资源货币化计量方法的提出 

对人力资源价值计量方法的研究主要涉及对 

群体价值计量方法的研究与对个体价值计量方法的 

研究。但无论是对群体价值计量方法的研究还是对 

个体价值计量方法的研究，计量研究的早期基本思 

路与方法主要集中在货币化计量方法上。此时对于 

货币化计量思想与方法的探索成为研究的重点。而 

对人力资源价值的货币化计量方法的研究则首先是 

从对人力资源的投入与产出的两个切入点展开的。 

(一)人力资源价值计量的投入视角 

1．以累积成本投入作为计量依据 

对人力资源的投入应当是其价值来源的基本途 

径，因此对人力资源载体投入的照料成本、教育培 

训成本等均应构成人力资源价值的一部分，而人力 

资源则应是上述各项投入成本的总和。于庆东等于 

2005年强调了这一计量思路；Angel于2008年提出， 

通过 “干中学”而形成创新经验的所有成本投入均 

可累积形成其价值，由此得出了从累积成本投入角 

度计量人力资源价值的另一种方法。 

2．以成本评价体系作为计量依据 

李维东等于 2005年提出了人力资源价值计量 

的另一思考方式：从组织角度分析取得成本、开发 

成本、使用成本、离职成本等各项人力资源成本， 

由此构建综合成本评价体系，引入模糊数学、灰色 

数学等量化工具借助专家打分的方式予以评价，从 

而现实对人力资源价值的间接计量。 

上述从形成成本、“干中学”与评价体系三个方 

向确定价值计量方法的思路构成了投入角度的主要 

方法类型，一方面这些方法为计量提供了现实操作 

的思路，但另一方面也存在着不可忽视的缺陷。诸 

如：在形成人力资源过程中消耗的资源价值是否等 

价于人力资源 自身的价值：相关投入是否形成了等 

价的价值；加工成本与人力资源价值之间是否存在 

必然的正比关系；加工成本能否逐一计量、“干中学” 

而形成创新经验的成本能否准确计量等问题困扰着 

计量者，因而从产出角度寻找计量人力资源价值就 

成为一种可能的选择。 

(二)人力资源价值计量的产出视角 

国内外在这方面的研究主要从人力资源的工资 

薪酬与对组织产出的贡献角度寻求突破。 

1．以工资薪酬作为计量依据 

巴鲁克 ·列夫与阿巴 ·施瓦茨提出的未来工资 

报酬折现法、赫曼森提出的调整后的未来工资报酬 

折现模式以及未来工资报酬资本化法等均从以人力 

资源工资报酬 (补偿价值)角度出发，提出的基于 

工资薪酬的人力资源价值计量方法。但工资薪酬能 

否完全准确地反映人力资源 自身的价值仍存质疑。 

针对上述经典模式的局限性，国内不少学者提出了 

相应的计量方法改进建议，张琼于 2005年提出了以 

工资薪金为基础，综合物价、技术进步、服务年限 
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等因素制定人力资源市价，然后分别核定单位价值 

进而汇总形成群体价值的未来价值分期法；巨玲于 

2007年利用人力资源所处岗位要求的相关因素，结 

合重要性确定岗位系数，然后以工资为基础形成了 

岗位系数——单一价值计量模式；引入价值调整系 

数也是从产出视角思考人力资源价值的一种思路。 

李世聪于 2007年提出即依据人力资源载体的业绩 

考核结果(与工资薪酬相对应)与其所处岗位，分别 

设定岗位调整系数与个体绩效价值调整系数，共同 

确定人力资源的价值；鉴于赫曼森引入的效率因素 

存在表达式中各项变量的系数不会严格按照特定等 

差级数规律变化，因而不具有普遍意义的缺陷，陈 

谨瑜于 2007年提出，当企业收益率逐年变化梯度较 

大时，就多取几项；而当企业收益率逐年变化梯度 

较小时，则可少取几项(即从现实年度起往前少推几 

年)，也就是提出了延长时限的调整后的效率因子而 

形成的改进模型。 

2．以对产出的贡献作为计量依据 

人力资源所具有的高价值使得单纯的工资薪酬 

难以完全反映其全部价值，因而从贡献角度研究价 

值计量问题成为研究的热点，考察组织收益或商誉 

中人力资源的贡献率以及费兰霍尔茨提出的随机报 

偿价值模式、刘仲文调整后的随机报偿价值模式等 

形成了基于贡献的价值计量方法。同时，对于上述 

经典计量模式改进的努力一直未停止，2001年提出 

的对科技型企业中科技创新型人才分析管理、组织、 

文化、人才等多方面可能因素运用 AHP等工具计量 

价值的商誉分解法；马秀菊于 2006年提出了人力资 

源根据其所在组织所处行业平均利润水平的增长率 

相应调整和计量价值的行业平均利润增长法。即利 

用企业预期平均利润增长率与同行业平均利润增长 

率比较，扣除企业预期资产报酬，来评价人力资源 

对企业的贡献，从而测算人力资源价值的一种计量 

方法等等。上述方法均为这一努力方向方面出现的 

典型成果。上述计量思路均基于一种线性计量理论， 

而现代经济组织强调技术与创新，使得复杂的价值 

计量偏差较大。为有效克服上述缺陷，学者们深入 

分析了人力资源计量的特征，发现人力资源价值中 

存在类似金融领域中的实物期权特征，由此联系到 

Black—Scholes定价模型和二项式模型，有些学者， 

如刘大为等2005年认为Black—Scholes定价模型前 

提较为复杂，因而提出二项式定价模型，即将人力 

资源使用期划分为多期，分别计算各期人力资源期 

权的价值，然后由后向前推算，仿照决策树求得期 

权现值。也有学者相应提出Black-Scholes定价模 

型思路，主要包括陈剑利 2008年提出的看涨期权定 

价模型；汪家义 2008年提出的基于随机执行时间的 

定价模型；陈翠于 2005年提出的实物期权计量模式 

等等。另一非线性研究思路则是借助 Cobb—Douglas 

生产函数分离包括人力资源在内的各项生产要素， 

进而提出计量人力资源方法。郭继秋于 2009年提出 

可依据人力资源每年创造的新价值作为计量依据。 

上述计量方法均为近年来出现的从产出角度分 

析人力资源价值计量问题的代表性成果。 

(三)人力资源价值计量投入与产出相结合的视角 

无论是从投入角度还是从产出角度计量人力资 

源，都存在难以全面、完整、准确计量稀缺人力资 

源价值的问题，因此研究的视角转向从投入与产出 

相结合的角度寻求计量方法，“固定收益+剩余收益” 

模式就成为一种必然的选择。基于完全价值的的计 

量模式逐渐形成，徐国君的完全价值测定法、文善 

恩的未来净资产折现法、张文贤模式等均为代表性 

模式。遵循这一思路，国内外学者提出了众多相似 

计量方法，诸如：张烨于 2005年提出了风险理论与 

完全价值结合计量法。该方法认为：人力资源价值 

计量如果只以补偿价值或收益对人力资源价值进行 

计量，会因为缺乏相应的风险分析而计量依据不完 

全，从而高估人力资源价值 这在一些科技含量较高 

的企业中尤为明显，因此应将 “完全价值”与 “风 

险因素”相结合才能准确评估人力资源价值；王文 

君于 2005年提出了综合报酬收益折现法，即将未来 

工资报酬折现法计算的人力资源价值与未来收益报 

酬法计算的人力资源价值，按一定标准加以汇总讨‘ 

算，从而求出人力资源个体价值的方法。综合报酬 

收益折现法实际上是未来工资报酬折现法和未来收 

益折现法的结合；黄煜惠于 2005年提出了人力资源 

价值计量改进模型，即将人力资源划分为技能型、 

研发型、市场开发型、管理型人才。可分别确定计 

量方法。其基本依据为各类人力资源对企业息税前 

利润 (EBIT)的贡献。 

赵息于 2005年提出的在薪酬设计(工资、股票、 

期股期权等)中计量的方法，即通过根据人力资源 

价值分布的属性，将人力资源分解成一系列不同的 

等级，针对不同等级的员工实施不同的管理策略，如 

此则可以保证其在计量经济性的条件下，结合对其 

的投入及员工创造的产出，基本准确地计量出企业 

重要员工人力资源价值，等等。 

(四)人力资源会计计量视角的引入 

人力资源价值计量的另一条思路则是通过引入 
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人力资源会计系统，利用该系统本身的会计属性解 

决计量问题。熊少华于 2009年首先强调了会计计量 

思维的必要性和可行性，同时提出以知识作为价值 

基础也会由于环境的变动而产生价值浮动；其次杨 

芳凝于 2009年按照人力资源的性质划分为收益性 

人力资源和资本性人力资源，前者直接按会计损益 

处理；而后者使用成本的价值部分按费用化处理， 

对其他价值部分进行资本化方法处理；再次，符健 

于 2006年提出可在国内外研究成果的基础上，转换 

思路，将当年投入、应分摊费用与创造收益综合考 

虑，以实现价值法寻求解决方法；最后，袁广达于 

2009年将人力资源看作一项高质量人力资产，因而 

建立与人力资产相对应的负债账户予以抵消，即所 

谓“活期存款法”，另外一种思路即将该项人力资源 

看作一项或有负债，因而形成了所谓“或有负债法”。 

两者构成了基于负债模式的人力资源计量模式。 

上述几种思路与方法均为会计计量视角的典型 

思路与方法。 

二、人力资源非货币化计量方法的提出 

人力资源货币化计量能够提供直观、精确的计 

量数值，但人力资源本身不同于物力资源，存在多 

种特有的影响因素无法精确量化，例如人力资源载 

体所处组织的管理方式、环境的变化、知识的数量、 

程度以及利用效率、个人性情、喜好和健康程度等 

等。因而必定需要引入非货币化计量方式。目前对 

于非货币化计量的研究普遍认为：决定其价值的影 

响大致可分为两大方面，一是人力资源所处环境； 

二是人自身体力与脑力的运用。因而对计量方式的 

探讨也应围绕上述方面进行。董想等于 2008年概括 

出了这方面已出现的四种典型方法：一是通过对人 

力资源载体的教育水平、知识水平、工作经验以及 

专门技术等素质构成和能力特征以表格方式进行等 

级衡量，然后对人力资源载体进行能力分层，各层 

赋予一定分值，从而最终完成对个人各方面情况的 

评分，确定人力资源价值的技能详细记载法；二是 

对人力资源载体的绩效打分计量的绩效评估法；三 

是侧重于测定人力资源载体的潜在服务能力的潜力 

评估法；四是侧重于测定人力资源载体工作态度的 

工作态度测定法等等，均为典型性的方法。另外， 

结合相关管理理论，提出相应指标体系，借助特定 

数理方法也成为研究的一条脉络。徐细雄等于 2003 

年按照人力资源在组织内部运动的轨迹从存量测 

度、工作努力度、协同效应测度、企业贡献测度四 

个维度来确定人力资源非货币价值测量指标体系， 

进而实现计量 目标；相近计量方法中模糊数学、AHP、 

粗糙集、信息熵等方法均有所运用。 

三、人力资源货币化与非货币化相结合计量 

方法的提出 

(一)货币性计量为主，非货币化计量为辅的计量 

方法 

无论是货币化计量还是非货币化计量，均存在 

无法完整、准确地计量人力资源价值的缺陷。因此 

将两者有机结合成为学界探索的另一个方向。以货 

币计量为主，非货币计量为辅是近年来学界探索的 

重要方向，出现了较多的研究成果。具有代表性的 

成果诸如：郦凤君等 2006年引用了刘仲文提出的调 

整后的随机报酬价值模式。认为生产过程都是由资 

本资源、自然资源、人力资源三种基本资源相互结 

合、相互作用的结果。因此，分析三种资源相互作 

用与人力资源在其中的比重可作为计量的基础，同 

时，考虑人力资源载体的知识水平、工作成绩、工 

作经验、适应能力等非货币性因素的影响。因此可 

采用人力资源模糊计量模式，从素质结构、智体结 

构、能力结构和绩效结构等四个方面来考虑，得出 
一

个非货币性调整系数，与传统的随机报酬模型相 

结合，即可得出调整后的随机报酬模型。在此方法 

中充分体现了以货币计量为主，以非货币计量为辅 

的特色具有充分的典型性。 

(二)货币性和非货币性指标相结合的计量方法 

这方面的研究脉络主要沿两方面展开，首先是 

利用实证方法搜索影响计量的主要因素，进而构建 

指标体系，选择特定数理方法进行计量。例如：班 

景刚于 2005年利用以企业、事业单位以及高等学校 

师生等多个组织与多名人员的调查问卷，对该问题 

进行了深入的实证研究，最终确定了影响人力资源 

价值的 45个重点因素，从而构建了相应的计量模 

型；汪秋菊于 2006年利用相应的实证研究结果确定 

了一种新的人力资源价值体系，在该体系中主要包 

括个人因素、组织因素、社会因素等三个维度以及 

1 5个具体价值评价指标，从而形成了三维评价模糊 

计量法。其次是借助管理学中相关评价工具构建指 

标体系，选择特定方法进行计量。例如：秦克娟等 

2009年提出的利用平衡记分卡设计四维空间计量 

人力资源价值，即结合平衡记分卡的四维空间，在 

各维度中选取指标，从而实现计量的目标；王克超 

2006年提出的三维度灰聚类计量法等等均为典型 

性的方法。 
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四、人力资源价值计量现有方法的局限性 

对人力资源计量的研究仍在不断地深化。随着 

对其计量的管理学基础、计量的思路、计量方式乃 

至具体计量方法研究的深入，越来越多的成果不断 

出现，同时上述成果有些已运用在各类组织人才管 

理特别是薪酬管理的实践过程中。但同时也存在不 

可忽视的问题。 
一

是尚未形成理论界与实务界较为公认的人力 

资源价值计量方式。由于现有计量方法不同程度地 

存在价值确认不完整、计量不精确、非货币形式价 

值难以确认与计量等问题，因而未能满足理论研究 

与实践运用的需要。 

二是计量方法可操作性较弱。由于某些计量方 

法过于强调计量方式与工具的完整性和复杂性，特 

别是某些非货币计量方法，因而可操作性降低。 

三是对计量的理论基础以及计量的应用导向研 

究不足。计量的方法选择有赖于理论认识的深化， 

而目前对此问题的研究不够深入；另一方面价值计 

量研究的最终目标则是服务于人才管理的需要，有 

些研究仍单纯停留在理论研究的层面，应用导向仍 

显不足 。 

五、未来人力资源价值计量方法选择的趋势 

由于人力资源价值计量的复杂性，对于其方法 

的研究也存在诸多困难。因此在综合现有各种方法 

优势的基础上，探索新型计量方法成为一种必然的 

趋势。具体而言： 
一

是计量理论基础的认识将进一步深化。综合 

前述各类方法可以看出，每种方法的设计均离不开 

对人力资源价值计量本质的理论认识。目前之所以 

难以形成一种更加科学、合理的计量方法，就在于 

对计量本质的理论认识不够深化，因此进一步探究 

人力资源价值计量的理论基础，在相关认识深化的 

基础上设计出更加理想的计量方法成为一种迫切的 

需要。 

二是计量模型应用性导向将更加突出。人力资 

源价值计量模型设计的根本问题在于应用，能够用 

来解决人力资源管理的实践问题。因此未来摆脱单 

纯在理论层面讨论计量方法的设计问题，结合企业 

实际人力资源管理情况，为实际人力资源管理活动 

研究人力资源价值计量方法将成为努力方向。 

三是计量方法本身的可操作性将进一步增强。 

目前，人力资源价值计量方法主要有货币化计量方 

法与非货币化计量方法两大类。无论是货币化计量 

方法，还是非货币化计量方法以及货币化与非货币 

化相结合计量方法，均存在操作性不尽如人意的问 

题。特别是非货币化计量方法和货币化与非货币化 

计量相结合方法，由于非货币化计量基础存在其固 

有的模糊性、变动性等特征而存在计量难以精确、 

价值形式难以确认等问题更是困扰学术界与实务界 

的“顽疾”，努力探索这一“顽疾”的有效对策成为 
一

种共识。因此未来对两者本质及其相互关系的认 

识进一步深化，在此基础上对具体计量方法的设计 

也将朝着更具可操作性的方向发展。 

六、结论 

人力资源管理诸多理论与实践问题的解决均 

受制于人力资源价值计量。更加科学、合理地解决 

这一问题成为学术界与实务界不懈探索的目标。深 

入剖析相关研究的脉络，把握研究存在的问题，遵 

循未来的研究趋势则是解决人力资源计量问题的必 

由之路。对人力资源价值计量方法的演进路径及其 

发展动态的研究正是为了满足这一需求而进行的一 

种尝试。 
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Research on the evolutional path and the development situation of the 

measurement method to human resource value 

GUAN Jun，CHEN Yi-dan，ZHAO Xue—cun 

(School ofEconomics and Management，Hebei University ofEngineering，Handan 056038，China) 

Abstract： M easurement method of human resource value is an  important barrier for solution to many theoretical 

an d practical problems in human resource management．In the paper,the evolutional path of research on 

measuring method to hum an resource value iS made it clear in detail on the basis of analyzing researching 

situation of tl1e problem deeply,thus the main defects of the research concemed are found．finally the researching 

tendency of measuring method to human resource value iS predicted SO that the future’s reasonable solution to the 

problem of measurement method to hum an resource value Can  be inspired correspondingly． 

Key words：hum an resource value；measurement method；evolutional path ；researching tendency；inspiration 




