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  浅谈人力资源会计的计量  
 作者：潘文聪  

    人力资源可以以成本计量，也能以价值计量，这是理论界达成的共识，因而人力
资源成本会计与人力资源价值会计也就构成了人力资源会计的两个重要分支。人力资
源成本会计是从投入的角度以投入价值对人力资源成本进行的会计核算。人力资源价
值会计是从产出的角度以产出价值对人力资源的经济价值进行的会计核算，是事前对
企业内部人力资源价值进行的预测性核算。本文拟对二者作简要介绍。 
    一、人力资源成本会计 
    人力资源成本会计是较早提出、比较成熟的人力资源会计计量模式。 
    人力资源成本包括：为了获得企业的人力资源成本而发生的招聘、录用、教育、
培训、医疗保险福利、使用、管理等的费用和支出。 
    人力资源成本根据其计量依据的不同，可分为历史成本法、重置成本法与机会成
本等。 
    １．历史成本法。指为取得和开发人力资源而付出的代价，通常包括人力资源的
招募、选拔、聘用、定向和在职培训的成本。历史成本的数据摘自原始记录，较容易
取得，具有客观性和可验证性，但是人力资源的实际经济价值与历史成本差别较大。 
    ２．重置成本法。指重新取得和开发一个替代者而发生的成本，它包括职务重置
成本与个人重置成本。职务重置成本指在既定职位上提供同等服务的人来替代占有该
职位的而现在必然导致的牺牲，个人重置成本是指用一个能够提供同等服务的人来替
代目前雇佣的人，而现在必须导致的牺牲。重置成本能体现在当前条件下重置此人力
资源所花的代价，但对人力资源的重置成本进行估价带有较强的主观因素。 
    ３．机会成本法。指因选择某一方案而放弃另一方案而失去该方案的收益值，体
现在人力资源上就是职工离职带来的损失。表面上看，机会成本法很贴近人力资源的
价值，而事实上，人力资源价值在成本和数量上是很难界定的。 
    ４．综合计算法。上述几种方法各有其优缺点。我们可以以历史成本法为原则结
合其他两种方法的使用，建立一种综合计算方法，在此方法下成本项目包括：原始成
本、吸收成本、追加成本、使用成本、安置成本、流动成本、机会成本、沉淀成本、
重置成本。原始成本指最新取得时的“购入成本”。吸收成本是指为了招聘人力资源
而发生的费用，如广告费、调入费、安家费等。追加成本是指各种培训费。使用成本
包括工资、奖金、福利费等。安置成本包括内部调动费、退休金等。流动成本指人员
流动过程中发生的费用，如：解聘费、因“跳槽”而发生的争议诉讼费等。沉没成本
指已经投入的人力资源成本因某种原因而闲置起来所造成的成本。 
    人力资源成本会计的特点是将有关人力资源的取得、开发、使用等成本予以资本
化，形成人力资产，然后按收益期转做费用。这种会计处理程序使得所提供的会计信
息符合配比原则，而且提供了有关人力资源成本的信息，使得管理当局及其他会计报
表使用者全面考核投资回报率的实现情况，同时使投资者意识到在人力资源上的支出
是一项投资，更全面地认识到它的收益功能。此外，有关人力资源信息的提供也丰富
了管理当局进行人力资源管理的策略。 
    当然人力资源成本会计的局限性也是明显的。首先，它对人力资产的计价只是将
传统会计中的制造费用、管理费用等有关人力资源开发、取得的费用，按一定方式归
类，予以资本化后计量为人力资产价值，并未突破传统会计的框架。其次，它没有对
人的能力和产出价值进行计量，也就是说，按人力资源成本会计确认不同能力的人的
价值可能因取得的费用相同，从而在账上表现出相同的价值。因此账面上的人力资产
的价值并不代表人力资源所创造的价值，从而也就不能体现出人力资源的真实经济价
值。 
    二、人力资源价值会计 
    人力资源价值会计建立的理论基础是西方经济学理论，即人力是有价值的经济资
源，与其它资源共同创造价值。人力资源贡献主要在于价值创造，相对于实物资产来
说，实物资本对财物创造的贡献在于价值转移，则实物资本的投入往往伴随着相应财
富的增加；而对于人力资源投入不一定能带来财富的增加，因为人的作用的发挥有赖
于主观能动性，而并非金钱与物质就能独立发挥作用。因此，历史成本原则对实物资



本的计量和核算非常重要，而对人力资源的计量则意义不大，人力资源应以人的劳动
能力所创造的价值，即人力资源价值来计量。 
    而且，在知识经济时代由于信息的迅速传递，许多在工业化社会视为不确定的因
素，通过高速的信息传递，都变为确定因素。另外，由于信息多元化要求，单纯的成
本信息、数学信息已不能满足决策的需要，多元化的人力资源信息已成为必要。 
目前常见的人力资源价值会计的计量方式有未来薪金资本化法、收益折现计价法、经
济价值法、商誉法等。 
    １．未来薪金资本化法。即预计企业职工从现在到退休时的薪金总和，再按一定
的折现率折为现值，并分别加总求和得出人力资源价值的一种方法。它的计算公式
为：Ｖｎ＝，式中Ｖｎ表示ｎ年龄的人力资源价值。Ｔ表示职工的退休年龄，ｎ表示
职工被录用时的年龄，Ｉ（ｔ）表示退休前年度的平均工资，ｒ表示适用于该职工的
收益折现率。可以看出，退休年龄、年度平均工资、收益折现率都是估计值，有很大
不确定性，尚待推敲。 
    ２．收益折现计价法。它是以人力资源获得的未来收益折算为现值的方法来计算
人力资源的价值。它的基本计算公式为：Ｖｎ＝〔〕×Ｗ，在这里，Ｖｎ是表示人力
资源价值，ｎ表示人力资源有效使用年限，Ｒ（ｔ）表示第ｔ年净收益，ｒ表示适用
的折现率，ｗ是指人力资源投资额与总投资额之比，此方法也带有很大的主观性。 
    ３．商誉法。即指以企业超过本行业正常盈利的资本化盈利加以估计来计量人力
资源价值，具体模式是把企业过去若干年的超额利润列为“商誉”的值，并把商誉按
人力资源投资占总资源投资的比例摊配额作为人力资源价值，此方法也带有很大估计
性。 
    上面所列举的几种方法不仅带有很强的主观性，还带有一定的片面性，不能涵盖
人力资源价值的全部。人力资源价值会计是以产出价值对人力资源的经济价值进行核
算，所以人力资源的价值不仅包括交换价值，还包括剩余价值。由此可见，比较全面
的计量方法应是将未来薪金资本化法与收益折现计价法相结合。未来薪金资本化是计
算人力资源的交换价值，收益折现法计算出的是人力资源的剩余价值，二者之和等于
人力资源的总价值，这种先分后合的计量方法有其独特的优点。未来薪金资本化法计
算的人力资源的交换价值可以为人力资源价值会计提供未来预测信息，有利于企业比
较并及时调整人力资源成本，加强对人力资源成本的管理；收益折现法计算的人力资
源的剩余价值可以使企业管理人员了解企业的人力资源在未来一定期间可能为企业创
造的经济效益，有利于企业进行投资报酬分析，采取更有利的措施进行人力资源管
理。两者之和，作为企业人力资源的总价值，代表着企业拥有的全部人力资源的使用
价值，为企业的决策提供了有益数据。 
    同样地，人力资源价值会计与人力资源成本会计一样，也有自身的局限性。首
先，由于采用的计量基础有悖于传统会计的原则，因而此模式只是作为管理会计的一
个子系统进行探索。即便在初步尝试对外披露企业人力资源价值信息的企业，由于其
计量方法存在问题，使得人力资源价值会计提供的人力资源信息缺乏可比性，从而无
法让信息使用者对企业的人力资源状况做出正确的评价。其次，此模式没有解决人力
资源的产权归属问题，不能从实质上明确劳动者在企业中的地位，因而不能从根本上
调动劳动者内在的积极性。 
    在具体会计实务中，如何选择适当的计量模式：应考虑多种不同因素来进行正确
的选择，如技术因素、行业因素、使用者的一些特定要求，等等。总之，人力资源计
价方法并不是固定的、一成不变的，在会计实践中应根据具体情况灵活运用，以满足
不同需要。 
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