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摘 要：培训作为不断更新和补充组织内部知识结构的手段正在受到管理者的重视，并日益成为人力资源管理的 

重要组成部分。然而对于培训的投资回报如何衡量却成为一个难以解决的问题。从传统的培训投资回报价值的计算方 

法入手，继而提出了更具有实际操作的价值创造增量法来衡量培训投资的价值回报。 
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0 前言 

著名经济学家 、诺贝尔经济学奖获得 

者、美国经济学会会长舒尔茨在 1960年发 

表了题为《人力资本投资》的演说 ，对人力资 

本做了系统阐述，震动了西方学术界。同一 

时代 ，作为人力资本理论的另一位奠基者 

1992年诺 贝尔经济学奖得主格里 ·贝克尔用 

传统的微观均衡分析方法建立 了人力资本 

投资均衡模型并将其应用于企业的在职培 

训 ，提出并分析了一般在职培训与特殊在职 

培训这两种在职培训模式。伴随知识经济的 

兴起 ，人力资本及其投资再次成为人们关注 

的焦点。人力资本理论以其对经济增长源 

泉、经济报酬分配等重大理论问题的合理说 

明而倍受青睐，企业中的人力资本投资也13 

益成为管理的热『]话题和提高效率的核心 

环节。 

培训作为人力资源投资的一个重要部 

分 13渐凸现 出其重要意义。越来越多的企业 

意识 到 ，通过对员 工知识 和技 能的不 断更 

新，企业将获得更多的人力资本存量。据 13 

本有关资料统计，员工文化水平每提高一个 

等级，技术革新者的人数就增加 6％，员工提 

出革新建议一般能降低成本 10％～15％，而 

受过良好教育和培训的管理人员，因创造和 

运用现代管理技术 ，则有可能 降低 成本 

30％。20世纪 90年代美国企业调查统计分 

析认为 ，对员工培训每投入 1美元就能得到 

50美元的经济收益。在我国，据苏州市一项 

调查 ，经过培训 的员工 同未经培训 的员工 相 

比，完成产量高出 10．8％，产品合格率高出 

6％，工具损耗率低 40％，创造净产值高 

90％ 。 

可是，因为人力资源培训投资效益具有 

长期性和滞后性 ，管理者在短期内因为看不 

到培训带来的回报，可能为了提高短期业绩 

而牺牲组织的长远利益，减少对人力资源的 

投资或避免、推迟对人力资源的投资。在传 

统会计中，也缺乏进行人力资源需求预测、 

投资预测和投资效果分析所必需的信息，使 

组织管理者不能利用这些信息作出正确的 

人力资源管理的决策 ，也不利于其它利害关 

系各方进行分析决策。在传统会计中，也没 

有考虑人力资本投资者参与利益分配的问 

题，人力资本所有者的叔益没有受到应有的 

重视 ，在 人才争 夺 13益激烈 的环境 下 ，这 极 

不利于组织吸引 、留住人才 ，不利于发挥组 

织成员的主动性 、积极性 和创造性 。 

虽然意识到了对于人力资源投资的重 

要性 ，可是当人力资源部门面对品类繁多的 

培训课程时，到底如何选择成为他们最难以 

决策的问题，除了考察培训老师的名气、学 

员是否欢迎该课程以及培训课程的价格等 

直观性的指标以外，人们很难衡量对于培训 

投资的成本与收益，从而对于培训的投资回 

报是否合理难以提出有说服力的数据。 

1 传统的培训价值投资回报的计算 

方法 

对于培训投资回报的研究，贝克尔认为 

人力资本与物质资本投资一样，与个人未来 

收入之间是存在着紧密联系的。在分析在职 

培训人力资本形成的过程中，贝克尔对在职 

培训的方式 、支出与收入之间的关系进行了 

分析。他认为，通过对员工的在职培训，能增 

加员工的人力资本存量，从而提高劳动生产 

率，产生要素的递增收益。在假设个人追求 

效用最大化的基础上，证明了在人的生命周 

期的某个阶段 ，人力资本投资的均衡条件 

为：“人力资本投资的边际成本的当前价值 

等于未来收益的当前价值。”某项人力资本 

的投资均衡模型为： 

i 

PV=∑ 一 1+r) 
l 

其中，PY为某项人力资本的收益现值 

和；K 为第 t年的收人 (接受培iJi J)； 为第 t 
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年的收入(未接受培训)；r=利益。 

当人力资本投资成本小于其投资收益 

净现值 PV时，投资就有利可图(人力资本投 

资的成本，包括投资费用和机会成本)。[21 

刘崇明提出，假设培训费用 由企业支 

付，并且不考虑工人的个体工作能力差异， 

在市场信息完全和充分就业的条件下，我们 

可以分析计算以下两个现金流量的净现值。 

首先，用 A表示未受培训的一般工人 ，其市 

场边际价值收益为RA，企业雇佣 A的边际 

支出为 CA，雇佣期为 T。根据现金流量计 

算，可以求出净现值 NPV(A)；然后，再用 B 

表示接受培训的工人，将雇佣期 T分为两个 

阶段，T 表示培训期时间，企业支出成本仍 

然等于 CA，同时还需增加支付培训费 w，随 

后的时期 T =T—T 为培训后的工作时间，企 

业支出成本 CB，收益为 RB，再计算该现金 

流量的净现值 NPV(B)，两个净现值都为正， 

经济上都可行。若差额净现值ANPV(B—A)也 

为正，则说明增加投资用于培训 ，是经济可 

行的；若为负，说明企业无法收回培训投资， 

并获得预期的收益。01 

两种计算方法都从最抽象的角度提出 

了培训投资回报价值的计算方法，贝克尔的 

计算方法简单地用工资代替了接受培训者 

的价值，没有考虑到工资只是人类劳动的必 

要劳动创造价值的部分，而劳动的全部价值 

是必要劳动和剩余劳动创造的价值总和。 

刘崇明也 只是从经 济学 的角度 提到 接 

受培训者的市场的边际价值 RA，况且，这种 

计算也是有待商榷的，因为，一个人创造价 

值是由于以前接受的所有培训和实践所创 

造的，如果笼统地将培训后创造的价值都算 

作一次培训，那么越往后面的培训就会回报 

越高，显然是不符合实际情况的。 

显然，两位研究者都没有解释如何有效 

地衡量由于某项培训导致受训者新增的价 

值如何计算，这必然影响到合理计算培训投 

资回报的真实性。 

2 基于培训价值创造增量 法的投资 

回报计算模式 

弗兰霍尔茨提出的人力资源个体价值 

的随机报偿价值模式计量方法认为，⋯个人 

对于组织的价值在于他在未来时期能够为 

组织提供的服务，这种服务与其未来在组织 

中所处的职位相联系。而一个人在未来时期 

处于何种职位是不可能确切判定的，因此一 

个人未来为组织提供服务的过程是一个随 

机报偿过程。他提出的计算公式为： 

= ∑[∑R。· 0】／1+ry 

其中， 表示人力资源的价值； 从 1到 

m，表示某职工在为企业服务的期望年限内 

可能担任的m个不同的职位；R 表示该职工 

在职位 i上时能够给组织带来的利益即为组 

织创造的价值；尸(R。)表示该职工取得职位 i 

的概率； Ri"P(Ri)为该职工在为企业服务 

的期望年限内每年可能为企业带来的利益 

的期望值；r表示折现率；t从 1到 ， 为该 

职工为组织服务的期望年限即人力资源价 

值的计算年限。 

以收益为基础的人力资源价值的货币 

性计量方法——经济价值法是将组织或组 

织中的某一群体在未来一定时期所实现的 

收益的预测值中按人力资源投资率(即该组 

织或群体的人力资源投资占全部资产投资 

的比重)计算出的属于人力资源投资实现的 

部分的现值作为该组织或群体的人力资源 

的价值。计算公式为： 

= [R ’hit1+r) ] 

其中， 表示人力资源价值 ，R 表示第 t 

年的收益；r表示折现率 ； 表示第 t年的人 

力资源投资率 ，t从 1到 ， 为人力资源价 

值的计算年限。 

以上两种人力资源价值的计算方法，都 

从理论上指出了如何衡量个体或者群体的 

人力资源价值。但是，这两个理论方法在实 

际工作中的操作性显然很差，而且不能有效 

地衡量某一项培训创造的价值。在衡量某项 

培训所创造的价值时，我们不妨以受训者接 

受培训后的价值创造增量来衡量。所谓价值 

创造增量是指个人接受培训后在将培训技 

巧或者思维方式运用于工作中所产生的比 

以前更多的价值 ，公式为： 

=  Av／(1+ry 

其中， 为某一位受训者总的价值创造 

增量；Av 为第 t年的价值创造增量，r为折现 

率；t从 1到 ， 为培训影响的时间周期。一 

般来说， 的跨度应该以培训对于受训者的 

影响时间和培训课程性质为依据。 

例如，一名销售人员在接受一项销售技 

巧培训后，1年能够多为公司创造 20万元的 

利润，假设该项培训的效果能够持续 3年， 

折现率为 8％，那么该项培训对于这名销售 

人员的价值创造增量为 51．54万元。 

又如一名生产线操作工人接受培训后 

能够使废品率下降 2％，假设每天生产 1万 

件产品，每件产品价值 30元，废品率下降在 

10％的程度上与该名操作工人相关，那么其 

每天的价值创造增量为 1(万件)x2％x30x 

10％=600元。如果该项培训的影响效果可以 

持续 1 000天，那么该项培训对于这名操作 

工人的价值创造增量为7 500元。 

按照价值创造增量法计算出每一名受 

训者的价值创造增量后，再把所有受训者的 

增量相加就可以得出该项培训总的价值创 

造增量，我们视同于该项培训的总价值。 

使用价值创造增量法来衡量一项培训 

的价值，只能说从理论和实际操作的角度解 

决了部分岗位的培训价值回报的问题，这种 

方法同样存在一定的局限性： 

(1)价值创造增量法是基于培训效果在 

一 定时间范围内存在的假设。这对于一些岗 

位的员工需要经常阶段性的培训来维持其 

绩效水平是合适的，但是对于脑力劳动者尤 

其是高层管理人员来说究竞创造了多少价 

值时，培训效果的持续时间也许和一般培训 

会有很大的不同，甚至随着时间的推移会产 

生越来越 多的价值 ，而不 是呈现边 际递减 的 

效 应。 

(2)价值创造增量法中的参数对于一般 

的技术或者操作岗位来说可以计算或者估 

算出来 ，评价的指标比较直观。但是对于一 

些岗位却不太方便计算其价值创造增量，因 

为某项绩效的变化将会受到很多因素的影 

响，培训只是其中一个因素而已。 
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