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摘  要 

人力资源作为一项由企业控制的特殊无形资产，是其竞争制胜的关键因素。科学定量地评估人力资源价

值是人力资源管理领域的研究难点。鉴于货币性的人力资源价值评估方法能够直接量化人力资源价值，

因而被广泛接受。本文对现有的货币性人力资源价值评估方法进行研究，旨在探讨各种评估方法的优缺

点，为之后的研究奠定理论基础。 
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Abstract 
Human resources, as a special intangible asset controlled by an enterprise, is a key factor in win-
ning the competition. Scientifically and quantitatively evaluating the value of human resources is a 
research difficulty in the field of human resource management. Since the monetary human re-
sources value assessment method can directly quantify the value of human resources, it is widely 
accepted. This article studies the existing monetary human resources value evaluation methods, 
aiming to explore the advantages and disadvantages of various evaluation methods and lay a 
theoretical foundation for subsequent research. 
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1. 引言 

随着经济全球化的加快，市场竞争日益激烈，企业的生存与发展面临的挑战日益增多。作为知识载

体的人力资源与企业其他资源共同创造企业价值，是企业竞争制胜的关键因素。科学定量地评估企业人

力资源价值既有助于企业的人力资源管理，也能为其经营管理、投资运营及产权交易等活动提供有效决

策信息。 
自 Schultz 在 20 世纪 60 年代提出人力资本理论以来，人力资源价值评估的方法层出不穷。这些方法

可以归纳为货币性评估方法和非货币性评估方法两大类。其中，前者通过构建基于人力成本和人员工资

等的货币价值模型评估人力资源价值；后者通过构建基于工作业绩、工作经验和工作态度等[1]的指标评

价体系评估人力资源价值。鉴于货币性评估方法能够直接量化人力资源价值，因而被广泛接受。本文主

要对现有的货币性人力资源价值评估方法进行研究，旨在探讨各种方法的优缺点，为之后的研究奠定理

论基础。 

2. 货币性评估方法 

货币性的人力资源价值评估方法主要包括成本法与价值法。 
(一) 成本法 
成本法将企业对人力资源的投资进行资本化，从投入角度反映人力资源价值，主要包括历史成本法、

重置成本法和机会成本法等[2]。 
1) 历史成本法 
历史成本法是一种将企业在获取、培养和遣散人力资源方面的实际支出作为依据，按历史成本原则

进行资本化的评估方法[3]。该方法简单易懂，便于计算，与物质资源价值评估的思想一致；但仅考虑了

企业对人力资源的历史投入，没有考虑人力资源当前和未来的获利及增值能力，因而所反映的人力资源

价值往往低于其实际价值[4]。 
2) 重置成本法 
重置成本法是一种在当前物价水平下，将重新雇佣达到现有员工水平所需的总支出视为人力资源价

值的评估方法[4]。这种方法提供的信息对于决策更具相关性，但由于在确定何种标准为相同的人力资源

以及重置成本具体数值方面存在较强的主观性，在一定程度上限制了其应用范围[5]。 
3) 机会成本法 
机会成本法是一种将企业因员工离职而遭受的经济损失作为人力资源价值评估依据的方法[4]。该方

法的优点在于它所评估的机会成本更接近于人力资源的经济价值；然而，这种方法在评估过程中存在主

观性，并且核算工作量较大[6]。 
(二) 价值法 
价值法从产出角度出发，能够反映人力资源对企业的贡献价值。该方法根据不同的计量基础可以划
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分为以工资报酬为基础、以收益为基础和以完全价值为基础的评估方法。 
1) 以工资报酬为基础 
工资是劳动力价格的货币表现，以工资报酬为基础的评估方法主要是根据人力资源未来能获得的工

资评估其价值，主要评估的是补偿价值。其中，最具代表性的方法是未来工资报酬折现法、调整后的未

来工资报酬折现法和未来工资报酬资本化法。 
未来工资报酬折现法由 Lev 和 Schwartz [7]提出，他们主张将人力资源在未来为企业提供服务期间内

所能获得的全部工资进行折现，折现后的工资即为现在的人力资源价值。调整后的未来工资报酬折现法

由 Hermanson [8]提出，他认为人力资源素质的差异是导致同一行业不同企业盈利水平差异的主要原因。

因此，他引入了效率系数来调整未来工资报酬折现法。未来工资报酬资本化法[9]也是对未来工资报酬折

现法的一种修正方法，它考虑了人力资源提前离职和晋升等情况发生的概率。 
上述方法的优点在于评估原理简单，可操作性强，同时适用于个体与群体价值的评估。但此类方法

存在以下缺点：一是仅反映了人力资源的补偿价值，没有反映其剩余价值；二是以人力资源的工资(价格)
作为其价值评估的基础，违背市场原则，因为在市场经济中，价格由价值决定；三是在评估过程中需要

预测员工的未来工资，这将容易受到不确定性因素和主观性因素的影响。 
2) 以收益为基础 
以收益为基础的评估方法主要是根据人力资源为企业创造的收益评估其价值，主要评估的是剩余价

值。其中，最具代表性的方法是经济价值法、非购入商誉法和随机报酬法。 
经济价值法由 Flamholtz [10]等提出，他们认为企业的未来收益是由人力资源和其他资源共同创造的。

因此，他们提出通过人力资源投资率来从企业未来净收益中确定人力资源投资所获得的收益部分，并将

其折现作为人力资源价值。这种方法旨在更全面地考虑人力资源对企业收益的贡献。该方法最大的贡献

在于考虑了其他资源的作用，但以人力资源投资率和企业净收益作为人力资源价值的评估基准缺乏科学

性。首先，人力资源投资率是基于投入角度提出的概念，它注重的是企业对人力资源的历史投资，没有

考虑人力资源在企业价值创造过程中的贡献；其次，在评估人力资源价值时需预测未来净收益，评估结

果具有不确定性和主观性；再者，若企业没有净收益，则意味人力资源不具备创造价值的能力，这显然

不合理[11]。 
非购入商誉法是 Hermanson [8]提出的另一种人力资源价值评估方法，他认为商誉是企业获得超额收

益的能力，因此主张将企业的超额收益，即过去几年累计超过同行业平均收益的部分或全部，视为人力

资源创造的。最终，通过资本化程序，这些超额收益被确认为人力资源的价值。该方法的优点在于以实

际收益额为基础，具有可操作性和客观性；但以超额利润评估人力资源价值显然不合理，当企业没有超

额利润时，并不意味人力资源不具备创造价值的能力[12]。 
上述方法主要适用于群体价值评估，Flamholtz 提出的随机报酬法则适用于个体价值评估。Flamholtz

认为人力资源对于企业的价值在于他能提供未来的服务和用途，并与他预期所处的职务和服务状态相关

联。因而，评估人力资源价值需要综合考虑预计服务年限、服务状态、特定时期内处在每一种服务状态

时组织可获得的价值以及处在各种服务状态的概率[13]。该方法最大的弊端在于没有考虑其他资源对于企

业收益的影响。针对这一问题，刘仲文和谢文龙[14]对其进行了完善。但从整体来看，随机报酬法还存在

操作难度大等问题。 
3) 以完全价值为基础 
以完全价值为基础的评估方法能够综合评估人力资源的补偿价值与剩余价值。在 1996 年，文善恩提

出了未来净产值折现法，他认为人力资源价值是人力资源在必要劳动时间和剩余劳动时间内创造的新价
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值之和的折现值[15]。该方法以企业净产值作为人力资源价值评估的基础，并在评估过程中引入了剩余价

值理论。 
基于该思想，李世聪[16]于 2001 年提出当期价值理论。他认为人力资源的价值为其当期投入成本和

当期创造的新增价值之和[17]。其中，投入成本指企业为获取、开发和维护人力资源的使用价值而发生的

成本，往往能够从企业的财务数据中直接获得；新增价值指从企业创造的营业利润和投资收益中分离出

来的属于人力资源创造的部分。对此，李世聪和谈香如[18]首先运用柯布–道格拉斯生产函数计算人力资

源贡献率，然后与企业效益相结合对其进行评估。之后，李洋和姚旎[19]还基于“岗位相对权重”与“岗

位绩效评估值”，提出了基于“贡献价值系数”的人力资源个人价值评估模型。 
当期价值法的优点在于形成了有机的体系、科学的运用非价值指标以及可操作性强[18]。但是，该方

法在计算人力资源贡献率时，使用的是参数化方法，将人力资源与物质资源的投入近似看成线性关系[20]；
然而在现实中，这种特定的函数关系往往不易获知[21]，此方法存在一定局限性。 

4) 其他货币性评估方法 
① 内部竞标法 
1967 年，Herman 和 Jones 提出内部竞标法。他们认为在一个组织中，只有稀缺的人力资源才具有价

值，这种价值是通过各部门或各利润中心之间的投标竞争来确定的。每个人力资源能够获得的最高投标

额就是其价值[13]。该方法在评估过程中引入竞争机制，能够现实地反映人力资源的显性价值；但无法体

现其更深层次的贡献价值，同时也难以评估非稀缺性人才的价值[22]。 
② 市场价格法 
市场价格法[4]是根据市场供求规律对人力资源价值进行评估的一种方法。在市场经济条件下，任何

生产要素(除公共产品)都是通过市场配置和分配的，市场机制决定生产要素的供需双方需要通过讨价还价

方式达到价格均衡。因此，该方法认为人力资源价值是供需双方对其达成一致时的市场价格。该方法符

合资产的特征属性且比较接近实际价值，同时适用于评估群体价值和个体价值；但是评估结果具有主观

性和不确定性，掩盖了剩余价值的真正源泉。 
③ 实物期权法 
实物期权法将人力资源看作企业拥有的一项看涨期权，运用期权定价模型评估其价值[23]。学者们在

此方面的研究较多：刘大为[24]在分析比较实物期权法和未来收益折现法后，表示实物期权法考虑了人力

资源使用权与所有权分离的特点，同时反映出人力资源价值的不确定性和变动性，因而更符合实际；但

其存在计算复杂和指标选取易受主观因素和不确定性因素影响的缺点。之后，他又将实物期权法与经济

价值法和非购入商誉法进行比较，表示实物期权法主要适用于评估知识密集型企业的人力资源群体价值

[25]。徐晨[26]从现有价值和隐含期权价值角度出发，基于实物期权法构建了知识密集型企业整体人力资

源价值的综合评估模型。刘琪和周家娟[27]分别使用实物期权法与经济价值法对某企业技术人员的人力资

源价值进行评估，认为实物期权法的评估结果更加准确合理，更适用于灵活性的评估。毛雯和孙红梅[28]
构建二叉树期权定价模型评估人力资源价值，该方法计算简单，评估结果准确。 

3. 结论 

本文对现有的货币性人力资源价值评估方法进行归纳总结，该类方法能够直接量化人力资源价值，

因而被广泛接受，它主要包括成本法和价值法。其中，成本法的评估原理简单，但各有弊端：历史成本

法仅考虑了企业对人力资源的历史投入，没有考虑人力资源当前和未来的获利及增值能力；重置成本法

和机会成本法的评估过程繁琐，且易受主观因素影响。相较于成本法，价值法能够反映人力资源对企业

的贡献价值，因而更具有研究意义。但是，现有的价值法也存在一定局限性：首先，大部分方法仅评估
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人力资源的补偿价值或剩余价值，是不完全的价值评估方法，缺乏科学性；其次，大多数方法需要预测

未来数据，评估结果易受主观因素和不确定因素的影响，缺乏客观性；再者，部分方法以人力资源的工

资(价格)作为其价值评估的基础，缺乏市场性；最后，大多数方法处于理论讨论层面，且存在计算过于繁

琐的问题，缺乏可行性。因而，提出一种兼顾科学性、客观性、市场性和可行性的企业人力资源价值评

估方法显得尤为重要。 
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