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摘要：在辨析人力资本存量、人力资本、人力资本投资和人力资本价值等概念的基础上，运用知识、能力和健康相关理论，建立了由3个一级指标、7个二级指标、13个三级指标和34个四级指标组成的个体人力资本存量评价指标体系，并提出了各项指标的测评方法，从而从微观角度实现对人力资本存量评价。
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Abstract: On the basis of concept analysis, including Human Capital Stock, Human Capital, Human Capital Investment and Human Capita Value, applied with the relevant theory of knowledge, competence and health, the Human Capital Stock Evaluation System from micro perspective is established, which comprises 3 first-level indicators, 7 second-level indicators, 13 third-level indicators and 34 forth-level indicators. Evaluation methods on the indicators are also proposed. Hence, the Human Capital Stock could be evaluated from the individual microscopic perspective.
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1 引言

20世纪60年代以来，人力资本理论受到众多研究者的青睐，并引发了政府部门的持续关注。原因一方面是缘于这一理论有效地解释了了经济长久增长的动力机制，另一方面，其具有很强的政策指导意义。因此各国政府和企业纷纷出台政策，增加对人力资本的投资，提高人力资本存量，以此促进经济发展。虽然这一理论经历了长期不断探索而不断完善，但有关人力资本的核算始终没有得到很好解决。学界和政府部门虽然始终非常关注这一问题，但一直以来，受限于指标的选取、数据的可得等原因，一个受到公认的、全面而科学的人力资本评价体系并未形成。因此，在这一方面不断做出有益的探讨，就显的极为重要。
目前，国内外学者对人力资本评价研究主要集中在人力资本存量估算计量领域。概括来说，国内外的估算计量方法主要有成本法、收入法和教育存量法等三类[1]。王德劲[2]认为国内研究运用成本法对人力资本估算已有较大扩展。钱雪亚[3]对人力资本存量估量研究较多，她在累计成本法的基础上提出采用永续盘存法对人力资本存量进行估算。李海峥[4]运用并改进Jorgenson—Fraumeni的终生收入法,构建了中国人力资本指数。周云波[5]运用教育年限累积收益率方法估算了1997—2007年我国分区域的农村人力资本存量水平。上述多位学者都是从宏观角度对人力资本存量进行估算评价。所谓宏观角度是指从国民经济整体视角进行研究，一般采用总量分析的方法；微观是指从单个经济单位和个体视角进行研究，一般采用个量分析的方法。从宏观角度对人力资本估算计量有利于总体掌握人力资本存量水平，易于数据的采集与计算，但它往往会忽略个体间差异。例如，教育存量法一般采用接受正规教育时间代表人力资本存量，所以中途退学的比尔·盖茨的人力资本存量不会高于普通大学本科毕业生。而地方政府和企业往往需要了解人力资本存量个体间差异，从微观角度对人力资本存量个体差异做出评价，以便调整投资方向，促进经济更快增长。
目前国内较少有学者研究从微观角度对个体人力资本存量评价。吴文华[6]在这方面做了有益的探索，她从知识能力、企业家才能、社会资本、努力水平和经营绩效五个维度建立评价指标体系，从而实现了对高科技企业家人力资本的评价。但是，其评价体系构成维度和指标尚未做深度分析，部分指标尚需修正和调整，研究对象也限于高科技企业的人力资本。本文探索在吴文华等学者研究的基础上，通过建立新的人力资本存量评价体系，从微观角度实现对人力资本存量评价。
2 人力资本存量

2.1 概念辨析
国内外学者在研究人力资本存量时，大多把人力资本与人力资本存量的概念等同，但也有部分学者认识到二者的差异。钱雪亚[7]认为，人力资本水平具体体现于人力资本投资水平、人力资本存量水平和人力资本效率水平，其中人力资本存量是人力资本水平计量的核心。
笔者认为，人力资本存量与人力资本是两个紧密联系但并不完全相同的概念。钱雪亚说的人力资本效率水平可以理解为人力资本的最终产出，即人力资本的价值水平。人力资本存量与人力资本投资和人力资本价值是人力资本的三个重要组成部分，共同构成了人力资本整体。研究人力资本存量，首先必须明确界定人力资本，清楚它与人力资本投资和人力资本价值的联系与不同。
(1) 人力资本
国内外学者有关人力资本定义的研究有很多。人力资本理论之父西奥多•舒尔茨[8]认为，人力资本是体现于人身体上的知识、能力和健康；萨洛认为人力资本应定义为个人的生产技术、才能和知识[9]；国内学者李建民[10]认为人力资本是存在于人体之中，后天获得的具有经济价值的知识、技术、能力和健康等质量因素之和等等。比较而言，笔者认为舒尔茨对人力资本所做的定义比较权威和具有代表性。
(2) 人力资本存量
钱雪亚[7]认为，人力资本存量是指通过人力资本投资形成的、蕴藏于被投资人身上的各种知识和技能的总量。以舒尔茨人力资本的定义为基础，综合钱雪亚等学者的研究，笔者认为人力资本存量（Human Capital Stock）应定义为通过对人投资形成的、体现存储在人体之中、具有潜在经济价值的知识、能力和健康等因素的总和。用公式可表示为：
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式中， 
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为人力资本存量，
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为知识存量(Knowledge Stock），
[image: image4.wmf]cs

S

为能力存量(Capacity Stock），
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为健康存量（Health Stock）。
在公式（1）中，
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必须大于零；人力资本的存在依赖于人的生命，如果
[image: image7.wmf]0

£

hs

S

，即表示人没有生命特征时，人力资本存量为零或失去意义[11]。
(3) 人力资本投资
加里· S·贝克尔较早地提出人力资本投资的定义，他认为所有用于增加人的资源并影响其未来货币收入和心理收入的活动都是人力资本投资[12]。人们对自身的投资是为了增加人力资本存量[13]，人力资本存量是人力资本投资的结果。国家、社会、企业和个人以教育、培训、流动迁移、医疗保健和信息采集等形式对自然人进行投资，自然人在接受投资增加知识、能力和健康存量时会进行加工处理，然后存储于人体中。接受和加工过程中既会产生一定损耗，又会碰撞出新知识火花，增加额外存量。
(4) 人力资本价值
人力资本价值分为潜在价值(或称为预期价值和理论价值)和实际价值（最终产出价值）。人力资本的潜在价值与实际价值有较大差异[14]。人力资本的潜在价值是指人力资本存量充分发挥后可能产生的全部价值。人力资本存量与人力资本价值之间不存在必然的转化率，即人力资本实际价值和理论价值间不存在固定比率。人力资本实际价值以理论价值为基础，同时受工作态度和外界环境的影响。因此，人们在注重增加人力资本投资的同时，还应根据当前人力资本存量不同结构与类型特点，有针对性创造适宜外部环境，最大程度地实现理论价值。
由此可见，人力资本投资、人力资本存量和人力资本价值是三个密切相连但不相同的概念，它们分别代表着人力资本发展的三个阶段，即对人力资本的投资、加工储存和产出过程。其中，人力资本投资是人力资本存量增加的基础，人力资本存量又是人力资本价值形成的基础，人力资本价值是人力资本投资和人力资本存量的最终结果和权威评价。对人力资本增加投资的最终是为了能在市场中获得更多价值。人力资本价值反过来又会影响对人力资本投资、进而增加人力资本存量的热情。 

辨析四个概念有助于清楚认识人力资本估算计量方法的实质。实际上，成本法估量的是人力资本投资水平；收入法估量的是人力资本价值收益；教育存量法估量的是人力资本存量，但估量指标是从知识和能力存量中选择了最具代表和易统计的受教育程度。由于三种方法的计量内容和指标各不同，所以其计量结果也不相同[15]。
2.2 人力资本存量特征

综合国内外学者研究和本文对人力资本存量的定义可以看出人力资本存量具有以下特征：
(1) 人力资本存量包括知识、能力和健康三种存量。知识、能力和健康是人力资本存量的三个构成要素。
(2) 人力资本存量可分为内生存量和外生存量。王毅敏[16]认为，人力资本价值是内生价值和外生价值的统一体。内生价值的存在是外生价值得以形成的基础，通过外生价值表现出来；外生价值是对内生价值的开发，通过内生价值发挥其收益性效用。知识存量和健康存量体现的是内生价值，属于内生存量；人力资本在市场中最终体现出的是促进经济发展能力的强弱，能力存量体现的是外生价值，属于外生存量。外生存量是内生存量的发展、发挥与升华，是内生存量的外在体现。
 (3) 人力资本存量既有数量特征又具有质量特征。人力资本（存量）这个概念不仅是数量上的指标，而且是一个反映结构变化的质量上的指标[17]。人口数量、工作人口的比例及实际劳动量是其基本的数量特征，技术、知识等影响生产能力的属性是质的特征[8]。微观研究方法强调的是个体间人力资本存量质的差异，宏观研究方法侧重的是人力资本存量整体量的区分。
(4) 人力资本存量既是一个动态概念又是一个静态概念。由于人力资本具有易变性和难估性[13]，故人力资本存量具有动态变动的特性；同时，人力资本又是一个静态的概念[15]，它不同于物质资本，对人力投资的存储转化需要一个较长过程。相对于个人或小群体，人力资本存量数值在一段时间内是相对固定或变化不大。
(5) 人力资本存量具有时效性和损耗性的特征。人力资本是以生物有机体的人身作为载体,人都有生命同期,能够从事工作劳动的自然时间只占其生命中的一段时间。凝集在人身的人力资本会随时间的变化而产生自然损耗[18]。人力资本存量损耗主要表现在人力资本能力弱化（知识技能淘汰更新）、资本闲置（失业）、报废（死亡、伤残和服刑）和体力生理消耗等方面。       

3 人力资本存量微观评价指标体系结构

3.1构建方法和原则

根据以上对人力资本存量的理论分析和国内外学者在经济学、社会学、医学和心理学等方面的已有研究，在对相关概念和分类标准辨析的基础上，为了便于掌握个体人力资本存量间的差异，本文从微观角度构建起了人力资本存量评价指标体系（表1）。
构建人力资本存量评价体系时遵循了以下原则：(1) 权威性。选择的理论观点和分类标准尽量具有权威性；(2) 普遍性。在分类标准有不同观点或争议时采用大多数人普遍接受的观点；(3) 选择指标尽量符合SMART五原则[19]，即明确性( Specific)、可衡量性( Measurable) 、可行性( Achievable) 、吻合性( Relevant) 和时限性( Time－bound) 的原则。 指标是衡量系统总体目标的具体标志，选择的指标应该具有科学性和实用性。(4)定量与定性相结合，以定量为主。各项指标测评时尽可能量化，同时与专家定性评价相结合。
3.2指标体系的构建

根据人力资本存量的定义，知识（A1)、能力(A2)和健康(A3)三种存量就构成了人力资本存量评价的一级指标。在一级评价指标之下，知识、能力和健康三个基本构成要素又可以分成二级、三级和四级多个评价指标。
(1) 知识存量
在本评价体系中，知识是广义概念，它包含着技术类知识。对于知识的分类，国际上有很多不同的标准，其中比较有影响的是欧洲哲学家和科学家波兰尼（Michael Polanyi）[20]关于知识的分类。他认为，知识可以分为显性知识(Explicit Knowledge)和隐性知识(Tacit Knowledge)。显性知识是指可以编码且可用正式语言进行传递类知识，比如书本语言、图表、数学公式等；而隐性很难用正式语言传达，是一种主观的、基于长期经验积累的知识，如经验、技术、专长、直觉、预见性、心智模式等。显性知识（A1.1）和隐性知识（A1.2）就构成了知识存量的二级指标。
世界经济合作与发展组织（OECD）[21]1996年在知识经济（The Knowledge-Based Economy）报告中把知识分为事实知识（Know-what）、理论知识(Know-why)、技能知识(Kow-how)和人际知识(Know-why)四类。根据波兰尼分类标准，事实知识、理论知识都是描述性知识，可以通过教育程度（时间）和阅读图书量等进行量化计量，因此属于显性知识；而技能知识和人际知识中难以规范、明晰化或者无法明确描述，难以准确计量，因此属于隐性知识[22]。事实知识（A1.1.1）、理论知识（A1.1.2）、技能知识（A1.2.1）和人际知识（A1.2.2）就构成了知识存量的三级指标。
知识按照转移成本的大小可以分为一般知识和专门知识[23]。现代社会越来越强调专业分工的重要性，现代人力资本既要掌握一般性知识，更要掌握专门知识。在此维度下，事实知识、理论知识、技能知识和人际知识又分为专业事实知识（A1.1.1.1）、一般事实知识（A1.1.1.2）、专业理论知识（A1.1.1.3）、一般理论知识（A1.1.1.4）、专业技能知识（A1.2.1.1）、一般技能知识（A1.2.1.2）、专业人际知识（A1.2.2.1）、一般人际知识（A1.2.2.2）8个四级指标。
(2) 能力存量
新人力资本理论认为，能力是人力资本概念的核心[24]。韩庆祥等[25]认为所谓能力, 就是人的综合素质在现实行动中表现出来的正确驾驭某种活动的实际本领、能量, 是实现人的价值的一种有效方式, 也是社会发展和人生命中的积极力量。社会学中一般将能力划分为智能（力）和体能（力）两类。智能（A2.1）和体能（A2.2）就构成了能力存量的二级指标。
在心理学中，智力(能)可分为认知能力、社交能力和操作能力[26]；田文学[27]和周晓卉等[28]认为，人的体能由身体形态、运动素质和生理机能、心理智能四方因素相互交错、作用构成。袁运平等[29]认为体能主要是由身体形态、生理机能及运动素质的发展状况所决定的。为了研究的方便，在本评价体系中体能仅包括运动素质和身体形态，生理机能和心理智能都将归类到健康和智力评价指标中。因此，认知能力（A2.1.1）、社交能力（A2.1.2）、操作能力（A2.1.3）、运动素质（A2.2.1）和身体形态（A2.2.2）就构成了能力存量的三级指标。
认知能力亦称认识能力，是指学习、研究、理解、概括、分析的能力[30]，在心理学中[26]它可以分为观察能力（A2.1.1.1）、记忆能力（A2.1.1.2）、想象能力（A2.1.1.3）、创造能力（A2.1.1.4）；社交能力可以分为组织能力（A2.1.2.1）、表达能力（A2.1.2.2）、决策能力（A2.1.2.3）、管理能力（A2.1.2.4）和社会资源运用能力（A2.1.2.5）。此项分类中，组织能力是指在组织工作的能力，管理能力是指提高组织效率、管理人的能力。操作能力可以分为模仿能力（A2.1.3.1）、艺术表演能力（A2.1.3.3）、实验操作能力（A2.1.3.3）和体育运动能力，为了研究方便，我们把体育运动能力归类到运动素质中。在体育学中，运动素质主要反映在力量（A2.2.1.1）、速度（A2.2.1.2）、耐力（A2.2.1.3）、柔韧（A2.2.1.4）和灵活度（A2.2.1.5）等5个方面。反映身体形态[31]的指标主要有高度（A2.2.3.1）、宽度（A2.2.3.2）、围度（A2.2.3.3）、长度（A2.2.3.4）、充实度（A2.2.3.5）等5个方面指标。因此，观察能力等22个指标就构成了能力存量的四级指标。
(3) 健康存量

随着人类社会的不断进步，人们对健康的认识不断深化。1948年世界卫生组织(WHO)首先提出包含人类生物属性和社会属性的健康的概念。在1978年9月世卫组织召开的国际大会《阿拉木图宣言》中又重申，“健康不仅仅是没有疾病或病痛，而且包括身体、心理和社会方面的完好状态”[32]，建立了关于健康的三维模型，生理健康（A3.1）、心理健康（A3.2）和社会健康（A3.3）就构成了本评价体系健康存量的二级指标。
1989年，世界卫生组织根据现代社会人们的状况，提出将道德因素引进健康范畴，认为人的健康是“身体健康(physical health)、心理健康（psychological health）、社会适应良好（good social adaptation）和道德健康（ethical health）”四个方面[33]。根据世卫组织的健康新定义，身体健康（A3.1.1）、心理健康（A3.2.1）、社会适应（A3.2.2）和道德健康（A3.2.3）就构成了健康存量的三级指标。为了研究方便，三级指标中健康各存量不宜再细分四级指标与三级指标相同。
总之，人力资本存量可以分为显性知识等7个二级指标、事实知识等13个三级指标和专业事实知识等34个四级指标。
3.3指标测评方法

在建立人力资本存量评价指标体系后，更为重要的是对各项指标进行科学地计量核算（见表1）。由于上述指标体系较为庞大，涉及广泛，既有定量指标，也有定性指标，因此无法全部量化。由此，在具体实证评测与核算时，需要分类处理：首先，依据相关统计出版物和数据来源，将大部分指标尽可能量化；其次，对无法从统计出版物中寻得数据而又需要量化的指标，可以选择专业打分法或其它带有主观性、但不失权威性的方法，将其处理为权重化指标或指数化指标；最后，将完全无法或无必要量化的少量指标，可以将其视为制度化的标准列出。在人力资本核算时，其不作为标志性指导，而仅作为制度化的参照物。由此，经过上述三类方法的处理，不但最大程度有效地核算出了人力资本水平，而且还具有制度化约束的边界，从而形成较为严谨而科学的核算与评价体系。
为了保证测评结果的全面准确，除体能测评采用主观（专家打分）方式外，其他指标测评均采用书面测试（客观）和专家打分（主观）相结合、以客观评价为主的方法进行，专家打分时也强调以客观事实（学习时间、体检数据、运动测试等）为依据进行。
对于健康存量，除专家打分和问卷调查外，评价系统采用自测健康的自我评价方式。自测健康这一概念最早在1958年由Suchrnan等人提出。随着大量的实证研究显示自测健康与客观健康之间存在关联，它成了目前国际上比较通用的健康测量的一种方法[33]。1999年，世界卫生组织公布了“五快”“三好”的8条健康新标准[34]，为个人自测健康提供了非常实用、快捷、简单的自评指标。
对表1中列举的其他存量测评方法，国内外学者都已经有了较为成熟的理论和方法，本文不再累述。
4 结语

在对国内外有关知识、能力和健康理论研究整理的基础上，通过对人力资本、人力资本投资、人力资本存量和人力资本价值四个概念的辨析，本文建立起了较为全面的微观人力资本存量评价指标体系。该指标体系的建立，有助于相关部门与企业了解自身人力资本存量分布现状，进而有针对性地调整投资方式、投资结构和投资方向。同时，今后可科学化的设定各项指标权重，通过相关方法对人力资本的核算做出全面估算。
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表1 人力资本存量微观评价体系
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1.知识存量评价以书面测试为主，专家打分为辅。
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