
 
 
 

● 经  济  研  究

● 西 部 大 开 发

● 改  革  探  索

● 新    观     察

● 理  论  经  纬

● 三  农  问  题

● 热  门  话  题

● 企  业  论  坛

● 区  域  经  济

● 财  经  论  坛 

● 对外开放和 贸易

● 综  合  论  坛

● 经 济全 球 化

● 产业集群研究

● 社会主义劳动理论探讨

● 面向21世纪的中国经济学
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摘 要： 人力资本和物质资本共同创造企业的财富。按照谁贡献谁受益的原则，
人力资本理应参与企业的收益分配，本文在对人力资本参与企业收益分配原因分析的
基础上，探讨了其参与企业收益分配的方式。  
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在人力资本成为企业核心竞争力的今天，如何最大限度地激发企业人力资本的主动
性和潜力成为理论界亟待解决的重要课题，而人力资本参与企业收益分配正是问题研
究的热点。本文在分析人力资本参与企业收益分配的原因的基础上，来探讨人力资本
参与企业收益分配的方式。  

一、人力资本参与企业收益分配的原因分析  

人力资本是凝结在劳动者身上的，以体力劳动者和脑力劳动者的数量与质量相结合
的资本，是社会总资本的一部分，当然也是企业资本的一部分，其理应参与企业的收
益分配，究其具体原因主要有两点：  

1、人力资本和物质资本共同创造企业的财富。美国著名的经济学家西奥多·舒尔
茨认为资本有两种形式，即物质资本和人力资本，两者是相对应的。企业是人力资本
和物质资本合作实现价值增值的契约。企业活动的本质是人力资本运营物质资本，从
而实现两种资本的增值。可见，二者都对企业价值增值做出了贡献，按照谁贡献谁受
益的原则，人力资本应该依据它对企业创造价值的贡献程度来参与企业收益分配。  

2、人力资本与物质资本共同承担企业风险。传统的收益分配理论认为，物质资本
是企业风险的必然承担者，因为其一旦投入企业，就不容易退出企业。而因人力资本
的所有者与其自然形态具有不可分离性，可以随意退出企业逃避风险，因此，只能拿
工资这种补偿性收入。而实际上，人力资本所有者和非人力资本所有者都是企业契约
的当事人，那么对于契约执行所带来的风险，自然既要由非人力资本所有者又要有由
人力资本所有者来承担。而且，无论人力资本还是非人力资本的所有者，都要在契约
形成以后的相当长时期，或多或少承担不确定性带来的风险，因而对于每个人力资本
或非人力资本的所有者来说，其契约收益都有一个除去固定收入的剩余收益部分，所
不同的是不同成员之间收益的固定部分和剩余各部分各自大小及其相互比例会有所差
别，而不是绝对地谁拿固定收入谁拿剩余收益的区别[1]。所以，无论企业所有权安排
的最终结果如何，从契约自由平等的根本原则来看，人力资本与物质资本都有平等的
权利要求参与剩余索取权和控制权的分配。  

二、人力资本参与企业收益分配方式  

企业收益是企业出售商品或提供服务所获得的价值总和。马克思的价值学说将商
品的价值分成三部分，即Q=C+V+M。 从广义上看，企业收益为企业所生产的商品价值
之和，它包括了原材成本、工资、利息、利润等即为（C+V+M）. 从狭义看，企业收
益也即是企业的剩余收益，是指企业全部收放在扣除生产成本、各种费用并上交国家
税后剩余，是企业的新增价值（M）。从这个意义上来讲，笔者认为人力资本参与企业
收益分配的形式至少应该有两种，即：补偿性收益形式和增值性收益分配形式。  

补偿性收益分配是指对生产过程中人力资本的价值进行补偿的那部分收益，也就
是马克思所指出的可变资本部分的补偿。它是由新创造价值的一部分来进行补偿的，
从形式上表现为人力资本的工资性收入所得，包括以工资、奖金、福利等形式支付的
现金、财务或者服务。对于这部分报酬，从严格意义上来说，不能把它作为收益性分
配。如同在生中消费掉的生产资料需要补偿一样，它是消耗掉的人的自然力的补偿价
值，因此，在会计中，把它作为费用在成本中列支。而从投资角度而言，这是一笔现
实的投资收益，我们不妨把它作为人力资本收益看待。  

增值性收益分配也可视为一种激励性的收益分配，它体现了人力资本在企业利润
创造中的贡献，是人力本作为企业资本重要组成部分对企业税后利润的分配。在分配
形式上采用期权和股权的形式，是人力资本参与企业收益分配制度的核心层次，既体
现人力资本在企业价值创造中的作用，又体现一种激励效应[2]。美国的微软公司就是
这方面的典范，该公司的员工都是用自己的知识、技能对公司进行投资，而后从公司
获得亿万财富，完成从“知本家”到“资本家”的转变的。  
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实际上，人力资本参与企业收益方式上还有一些辅助形式，比如说后续教育与技
术培训，晋级升职等，当今时代是一个瞬息万变、飞速发展的信息时代，新知识、新
技术层出不穷，因而后续教育和技术培训成了人力资本保值增值的重要途径。从人力
资本的角度来看，员工的继续学习与培训实际上是企业对职工的一种收益分配。因
为，从会计学角度而言，教育培训费减少了企业净利润额，从而减少了财物资本投者
的收益。可以说它实际上是财物资本所有者给人力资本所有者让渡的一部分收益。从
经营风险角度而言，财物资本投资者支付付现成本，得到的却是或有收益，这无疑是
一笔风险投资，而对受教育的员工而言，只有好外而无任何风险。正是由于财物资本
所有者的这笔风险投资，使受教育者得到了资本的增值，从而使得人力资本能够获得
更多的利益。对于员工的晋级升职，实际上是员工从企业获得的一种“好处”，是从
企业获得的精神利益，把它作为收益分配形式是可以的。正是这些收益分配方式相互
结合，才能更好的使人力资本参与企业的收益分配，才能更好的完善我国的社会主主
义收益分配制度。  

三、结束语  

人力资本参与企业收益分配是我国经济与世界经济接轨的必然选择，也是完善我国
收入分配制度的必然趋势，因此，这一问题的研究有重要的现实意义，笔者将在以后
的研究中对人力资本参与收益分配的相关问题作进一步的探讨。  
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