
第十三章   人力资源会计 

 

人力资源会计研究的是组织中人力资源成本与价值的确认、计量、记录和报告等问题，

为人们提供人力资源会计信息。 

 

第一节 人力资源会计的产生与发展 

 

人力资源是会计学科的一个重要分支，其目标是将企业人力资源变化信息及质量提供给

企业及需要的外部使用。 

人力资源会计时人力资源管理与会计学的有机结合而产生的一门学科。美国是人力资源

会计产生的发源地，专门设有美国会计学会人力资源会计委员会。 

美国经济学家弗兰.霍尔茨在其《人力资源会计》中将人力资源会计发展分为五个阶段。 

一、基本概念阶段（1960—1966） 

此阶段的标志是提出了人力资源体系概念及核算方法。1964 年，美国会计学家赫曼森

（G Hemanson）在《人力资源会计》一书首次提出了人力资源会计的概念。他提出，人力资

源构成了大多数企业最有效的经营资产，为使财务报表更全面、更准确地为它提供服务，其

内容必须包括人力资源具体计量与核算的方法。他以为传统的会计报表因没有人力资源而无

法反映企业的实际财务状况，他开始提出具体方法来计量企业所拥有的已经通过招聘和培训

等人力资源管理活动而取得的人力资源价值。 

二、人力资源成本和价值计量模型阶段（1966——1971） 

在此期间，密歇根大学进行了人力资本（历史成本法和重置成本）和人力资源价值模型

（货币和非货币）研究。1967 年底，他们提出的人力资源历史成本计量所在的巴里公司的

年终结算中首次报告人力资源会计的有关信息，这在人力资源会计的研究历史上是一件值得

记忆的事件。 
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三、人力资源会计发展阶段（1971—1976） 

这一时期以人力资源会计两件大事为标志。第一件是美国会计学会在 1971年成了人力

资源会计委员会；第二件事是 1974年迪克逊出版公司出版了弗兰.霍尔茨的《人力资源会计》

一书。这标志着人力资源发展进入了一个新的阶段。 

四、短暂的停滞阶段（1977—1980） 

这一时期的标志是人力资源会计在实际应用中遇到了一系列的难题和困难。主要的问题

是人力资源会计发展的初始阶段提出的模型都非常复杂，所需要的资料也比较缺乏，对数据

解释也比较困难。同时，实行人力资源会计也需要大量人力、物力支持。但又在回报中无法

得到实际确切的数据。因此，很少企业主动地进行研究、试验人力资源会计的研究与应用，

进入了一个低潮期。 

五、复苏阶段（1981—至今） 

瑞典政府 1991年颁布法律，要求 100人以上的企业必须在年报中提供人力资源成本说

明。人力资源会计复苏阶段的标志是工业经济向知识经济的转变使人力资源会计成为重要的

生产要素。在此期间，美国海军研究所建议将人力资源会计应用于海军的人力资源管理中，

对人力资源会计的发展也是一个有力的推动。 

 

第二节  人力资源会计方法与体系 

一、人力资源计价方法 

（一） 成本法人力资源会计 

成本法是以对人力资源的实际支出作为人力资源价值的计价方法。企业获得拥有和使用

人力资源实际发生的招聘费、培训费、使用费等。在实务中依据计价标准的不同，又可以分

为四类：历史成本法、重置成本法、标准成本法和机会成本法。 

1、历史成本法。历史成本包括招聘、选择、雇用、培训、开发等成本。还可以分成获

得和学习成本。这种方法没有考虑到员工潜在服务的整体价值，并且由于分期摊销，人力资

产的价值持续减少，但在实务中，其价值应该随着时间的推移、经验的增加而增加。 

2、重置成本法。包括职务重置成本和个人重置成本 

3、标准成本法。在这种方法下，招聘、雇用、培训和开发的标准成本针对每一级别的

雇员进行累计。 

4、机会成本法。把员工的离职将给企业带来的经济损失作为人力资源价值计算的基础。 
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具体来说，人力资源成本资产化的会计处理有以下几种： 

 （1）人力资源成本资产增加。企业在人力资源获得、开发等费用支出时，借记“人力资产”

账户，贷记“银行存款”或“现金”账户；同时对非企业投资的人力资源投资额也要在账户

中反映。比如，可以把人力资源学历价值作为投入的初始价值，借记“人力资产”账户，贷

记“人力资本”账户，“人力资本”账户下设二级明细科目，说明是国家投资还是个人投资。 

  （2）人力资源摊销。企业对人力资源的投资，按估计的职工就职期平均摊销，或按预计

产值、新创造价值按比例摊销，借记相应的成本、费用账户，贷记“人力资源摊销”账户。 

  （3）人力资源减少。对于人力资源的个人投入价值，减少时，借记“人力资本——个人

投入资本”账户，贷记“人力资产”账户。对于人力资源的国家投入价值减少时，如属于正

常调动或离退休，借记“人力资本——国家投入资本”账户，贷记“人力资产”账户；如属

于自动离职，可将国家投入价值根据离职者剩余工作年限，按企业正常投资报酬率折合成终

值，减少时，根据人力资产的累积摊销额，借记“人力资产摊销”账户，贷记“人力资产”

账户。对于人力资源原始成本与累积摊销额的差额，分别不同情况处理：如属于离退休，借

记“管理费用”账户；如属于正常调动，借记“其他应交款——教育费附加”账户；如属于

自动离职，借记“其他应收款”账户，同时做贷记“人力资产”账户处理。 

  （4）对人力资源按现时成本重新估价时，人力资产增值或减值，应与实物资产一样，作

为资本盈余处理。如人力资源重新估价增值时，借记“人力资产”账户，贷记资产盈余类账

户。 

  在财务报表中，人力资产的余额列示于资产负债表的资产方，“人力资产”账户下设一备

抵账户——“人力资产摊销额”账户，两者相抵的余额为人力资产的账面价值。人力资本的

余额列示在资产负债表的权益中。人力资产当期费用化部分，以各类人力资源的性质分类，

按收入与费用配比的原则，归于有关成本、费用项下，或单独作为一项费用列示于损益表内。

（二）价值法人力资源会计。 

价值法以人力资源预计创造的价值作为人力资源价值的计价方法。计算人力资源价值的

方法有：经济计价法（将未来收益视为人力资源投资获得的部分作为人力资源的价值），商

誉评价法（将企业过去若干年的累积收益或本企业收益超过平均收益的部分作为商誉的价

值，在企业物的资产、经营能力和人力资产三者之间分配，属于人力资产的商誉价值作为人

力资源的价值），报酬折现法（将一个职工从录用到退休停止支付报酬为止预计支付的报酬，

按一定的折现率折成现值，作为人力资源的价值）等。 

预计出人力资产的总价值后，借记“人力资产”账户，贷记“待转人力资产价值”账户。

人力资产增值时，会计分录相同；减值时分录相反。计算工资报酬时，借记成本、费用账户，

贷记“应付工资”账户。同时转销人力资产补偿价值，借记“待转人力资产价值”账户，贷

记“人力资产摊销”账户。利润实现时，转销转化为价值，借记“待转人力资产价值”账户，

贷记“人力资产摊销”账户。人力资源减少时，借记“人力资产摊销”账户，贷记“人力资

产”账户，借贷方差额作为“人力资产损失”计入当期损益处理。收到补偿金时，还应借记

“现金”账户。至于人力资源的成本中除工资外的其它支出，处理方法同前，可以用“人力

资产”、“人力资产摊销”的明细帐方法反映。 
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“人力资产”以全部价值单独反映在资产负债表上，该项下列减“人力资产摊销”数，

两者的差额即人力资产净值。如果没有其他人力资源成本支出，则人力资产净值应等于“待

转人力资产价值”余额；若“人力资产”包括教育、培训等的人力资源成本支出，则人力资

产净值应大于“待转人力资产价值”的余额。“待转人力资产价值”作为一项未来实现的价

值，列示于负债与所有者权益中间。 

总之，传统会计不把人力资源看作是企业的资产，人力投资发生当期，将其全部作为费

用处理。人力资源会计认为，人力资源是企业的一项资产，应对相关的投资区别对待，为当

期创造收益服务的部分作为资产，在资产负债表中予以反映。 

二、人力资源会计的核算内容 

（一）人力资产核算 

包括取得价值、开发支出、离职成本、新增价值或潜在价值增值。前三部分构成人力资

产，后一部分形成人力资本。 

（1）人力资产成本。实质上是企业对人力资产的投资，将随着人力资产的折旧而逐渐

得到补偿。 

（2）人力资产增值。包括三个部分：个人价值、群体价值和整体人员价值。 

 （二）劳动者权益核算 

   劳动者权益是劳动者作为人力资源的所有者而享有的相应权益，包括人力资产核算和新

产出中属于劳动者部分的权益分成核算。 

（1）人力资本是对应人力资产增值的概念，它代表劳动力的所有权投入企业形成的资

金来源，性质上近似实收资本。 

（2）劳动者部分的权益分成是企业实现的价值增殖部分，按留存的人力资本分配给劳

动者的收益。 

三、人力资源会计科目 

1、“人力资产”账户 

该账户核算人力资源的取得、培养、开发、管理和使用过程中发生的资本性支出及人力

资产的评估增值。发生支出和评估增值时记借方，人员调出、退休、死亡及评估减值时记贷

方，余额在借方表示期末人力资产结余数。 

2、“人力资本”账户 

属于权益性账户。职工被录用时或因能力提高并经重估的价值，据评估的价值记贷方；

因调出、退休、死亡而脱离企业时和年老健康恶化致使其能力下降时记借方；余额在贷方，

代表剩余劳动能力形成的资本额。 

3、“人力资产累计折旧”账户 

本账户是“人力资产”的备抵调整账户。计提折旧时记贷方；人员调出、转让、退休或

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


死亡时记借方；余额在贷方，表现现有人力资产的累积折旧额，折旧时可以采用个别计提折

旧法和集体计提折旧法两种不同方法。 

4、“人力资产成本费用”账户 

本账户核算人力资产的收益性支出如工资、福利等，以及应与本期收益相配比而配比而

摊销的资本性支出（人力资产成本）。属于损益类账户，费用发生和摊销时记借方，期末结

转损益时记贷方，结转后无余额。 

5、“人力资产损益”账户  

核算企业人员调出、转让时收取的补偿费用与账面净值之间的差额。补偿收入大于账面

净值时和收到保险赔偿、其他赔偿时记贷方，补偿小于帐面净值时和注销账面净值、支付有

关费用时记借方，期末结转损益后无余额。 

6、“劳动者权益分成”账户 

属于权益类账户，按留存在人力资本分配企业实现的价值增值给劳动者时记贷方，企业

支付给劳动者的工资大于国家或政府规定的最低标准时，差额部分也记贷方；劳动者从企业

提取劳动者权益分成收益时和劳动者退出企业放弃劳动者收益分成时记借方；余额在贷方，

表示留存在企业的劳动者权益分成额。 

 

第三节  人力资源成本的核算  

一、人力资源成本的概念 

    是指取得或重置人员而发生的费用支出，它应该包括人力资源的取得和重置资本两部

分。如图所示 
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二、人力资源成本的内容 

（一）人力资源取得成本（招聘、选拔和雇用时的费用支出） 

（二）人力资源开发成本（培训、医疗等） 

（三）人力资源离职成本（直接离职成本等、新员工补充成本等） 

三、人力资源成本计量方法  

（一）人力资源的确认 

首先要确定人力资源是否是资产，如果具备资产性则必须进行核算。 

（二）人力资源成本计量方法 

历史成本法、重置成本法、机会成本法 
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