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对当前四种人力资源会计模式的可行性质疑
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摘要：人力资源会计是当前研究的一个热点问题�学术界提出了一些人力资源会计模式�但是这些模式都忽略了对其自身可
行性的研究�本文从确认、计量、报告、制度障碍和完整性五个方面分析了这些模式在可行性方面存在的不足�以期引起人们
对人力资源会计模式可行性研究的重视．
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0　引　言

人力资源会计是当前研究的一个热点问题�不
少学者纷纷著书立说�提出自己的人力资源会计模
式�其中颇具有代表性的有：徐国君的劳动者权益
模式、李世聪的当期实现价值模式、刘仲文的生产
者剩余模式和谭劲松等人的智力资本会计模式．这
四种模式为我国人力资源会计的构建进行了有益

的探索�有一定的理论价值．但是笔者认为这四种
模式都有些美中不足：这些模式都侧重于理论的构
建而不同程度地忽略了对其自身可行性的研究．笔
者试图从确认、计量、报告、制度障碍和完整性五个
方面去分析这些模式的可行性�以期引起人们对人
力资源会计模式可行性研究的重视．

1　确　认

确认是会计系统的首要环节．根据 SFASNO．5
的规定�一个事项若要加以确认�须同时满足四条
确认标准：可定义、可计量、相关性和可靠性�另外
还须服从效益大于成本的约束条件．笔者把相关性
与可靠性标准一并纳入人力资源信息效益分析�而

把可计量标准安排在下文论述�故在此处先分析可
定义标准和效益大于成本约束条件．

当前四种人力资源会计模式都对人力资源会计

的前期工作�即“人力资源符合资产定义”进行了详细
论述�但对于后期实质性工作�即人力资产的定义问
题�或者未涉及�或者虽给出定义�但缺乏明确具体的
确认标准�且不同模式之间的确认标准分歧很大．如
1） 当期实现价值模式并未给出人力资产定义；2） 劳
动者权益模式和生产者剩余模式把全体职工视为人

力资产；3） 智力资本会计模式仅把复杂劳动者视为
人力资产�而把简单劳动者排除在外．

由于这四种模式普遍缺乏明确的人力资产定

义和可操作的具体标准�致使人力资源进入会计系
统出现了困难．而确认是会计系统的首要环节�它
直接决定了后面的计量、记录和报告环节是否发
生�如果一个模式的确认出现困难�那么它的可行
性就大打折扣．

就人力资源信息的效益和成本而言�一方面�由
于现有模式的初始计量和后续计量都涉及繁琐的公

式�使人力资源信息成本远远大于其它资产的信息成
本；另一方面�人力资源信息的效益也令人怀疑：1）
信息效益取决于信息的可靠性和相关性�但是现有模
式都不约而同地默认了牺牲可靠性以换取相关性的
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做法�使人们更加怀疑报表数据的可靠性�而这种怀
疑只会抵消人力资源信息效益．2） 人力资源信息的
决策相关程度缺乏实证研究�会计报表上的几个数字
未必就一定会导致决策差异．3） 现有模式都未能考
虑人力资源信息的负效益�如：由于人力资产不能变
现�银行会因企业人力资产比重过高而对贷款更加谨
慎；投资者可能会担心企业虚增人力资产以粉饰财务
指标�从而加重对企业的不信任感．

笔者认为�当前一个迫切任务是对人力资源信
息的真实效益进行实证研究�而不应过多地停留在
假想的效益论述上．如果人力资源的信息效益小于
其成本�那么人们就应重新思考人力资源会计存在
的必要性．

2　计　量

由于人力资产的显著特点是其能创造剩余价

值�所以现有的人力资源会计模式普遍采用人力资
源价值会计的观点�同时兼顾成本核算．因为人的
价值有很大的不确定性�使得人力资产的价值计量
成为人力资源会计最大的技术难题．为了解决这个
难题�四种模式都提出自己的计量方法�从不同的
价值角度可以大致把它们分为三类：未来价值法、
当期实现价值法和内在价值法：
2．1　未来价值法

未来价值法是最常见的方法�为徐国君的劳动
者权益模式和刘仲文的生产者剩余模式所采用．它
把职工未来的工资调整为未来的价值�然后折现计
算出职工的价值．笔者认为这是一种过于理想化的
方法�理由如下：

它的理论基础是人的价值与工资正相关�其适
用的前提便是存在科学的工资体系．有学者为研究
方便�把科学的工资体系列入会计假设．但是在现
实生活中�这条假设能否像会计四大基础假设一
样�是理所当然、不言自明的命题吗？事实上�现实
中的同工不同酬、平均主义等不合理现象影响了未
来价值法的可行性．

即便有了科学的工资体系�未来工资的预测也
决非易事．工资可分为三部分：基本工资、福利和奖
金�如果说基本工资和福利的预测有章可循的话�
那么奖金则是不可预测的�因为未来奖金与企业未
来的业绩和个人努力有关�而企业未来的业绩和个
人努力是高度地不确定�而一个科学的工资体系恰
恰是高奖金、低基本工资．所以说未来工资是不可

能预测的．
2．2　当期实现价值法

当期实现价值法是由李世聪教授提出的．他把
经济学中的柯布－道格拉斯生产函数引入人力资
源会计�然后利用企业近三年的劳动投入、资本投
入和产出数据�计算出人力资源贡献率�再计算出
人当期实现的价值．［2］

笔者认为这种简单地把柯布－道格拉斯生产
函数引入人力资源会计的做法存在一定的理论缺

陷：经济学中的生产要素可分为劳动、资本、土地和
企业家才能�而柯布－道格拉斯生产函数只考虑了
两种生产要素�自身便有一定的局限性．同时企业
的超额利润可能是由于企业技术创新带来的�也可
能是由企业的垄断地位创造的�而不仅仅是劳动和
资本创造的．当期实现价值法没有考虑技术和垄断
的影响�不能不说是一个遗憾．
2．3　内在价值法

颇有代表性的内在价值法是谭劲松教授等人

在智力资本会计模式提出的“评估＋讨价还价”法：
先由权威机构评估出人的公允价值�然后各方根据
评估价进行谈判�最终确定人的内在价值．［3］

笔者认为�直接发生的评估费和间接发生在谈
判中的交易费用影响了该法的可行性．权威机构的
评估费用肯定不会低�谈判的交易费用亦是企业的
间接损失�即使企业可承受初始计量的费用�那么
后续计量的费用也是一个沉重的负担．

3　报　告

很多人力资源会计模式在报告方面�仅仅在资
产负债表中列示几个数字．笔者认为这远远不能满
足决策需要�因为完整的信息须体现在会计三大报
表中�同时人们也希望从这三大报表中获取相应的
人力资源信息�仅在资产负债表中列示几个数字的
做法只会导致信息供给不足．

倘若人力资源会计报告仅止步于资产负债表�那
么从某种意义上讲�人力资源会计就没有存在的必
要．因为企业完全可以在报表附注中披露员工的学
历、职称等非货币信息�以代替表内的数字�这样做不
仅成本小�而且提供的信息也具有相关性．所以�为了
证明其存在的意义�人力资源会计必须主动提供更多
的信息�如人力资产创造的收益和现金流量．

刘仲文教授在其生产者剩余模式中重新设计

了损益表�试图单独列示人力资产的收益和费
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用［4］．这种动机是好的�但是其难度是可想而知的：
企业的收益、现金流量是由人力和物力共同作用的
产物�从理论上讲是无法区分出人力资产所创造的
收益和现金流量的！于是人力资源会计的报告似
乎陷入了两难困境：理论上应在三大报表中披露相
关信息�但现实中又无法提供全面的信息．

如果会计系统的产出不尽如人意�那我们就应
该重新思考这个系统存在的意义．

4　制度障碍

现有的人力资源会计模式的最大障碍不是上

文所述的技术难题�而是现实中的产权制度和分配
制度．

劳动者权益模式提出了与所有者权益相并列

的劳动者权益�大大发展了会计权益理论 ［5］．它实
施的前提是劳动者拥有企业的产权�这恰恰是其最
不现实的地方．尽管理论界对劳动者拥有企业产权
问题讨论得沸沸扬扬�但我们必须回到现实中来�
劳动者产权不是一个觉悟问题�而是人力资本和物
质资本的力量博弈问题．在物质资本仍然稀缺的今
天�要改变现有的产权制度是何其之难！其它一些
模式�如当期实现价值模式�从表面上看�很巧妙地
回避了产权制度�但它们仍以分配制度的改革为实
施前提�即劳动者和股东同时参与企业分红�这似
乎是绕了一个圈�仍然又回到产权制度的改革上�
因为产权制度决定了分配制度．如果现有的产权制
度和分配制度不改变的话�那么这些人力资源会计
模式就永远没有实施的一天．而会计不是万能的�
它只是一个信息系统�只能去适应而不能去改变现
有制度�若仅仅为了实行人力资源会计而要求变更
现有的产权制度和分配制度�那未免夸大了会计的

功能．
尽管现在已有个别企业通过经理股票期权、职

工持股等方式实现了劳动者产权�但这与现有人力
资源会计模式的要求相差甚远．这些新事物本身就
存在很多问题�让职工拥有产权也只是出于激励考
虑�根本未涉及人力资产的反映与控制问题．

5　完整性

一个可行的模式必然要具备完整性�而现有的四
种模式都侧重于理论的构建�而忽视了一些细节问
题�如：1） 企业因资不抵债而破产时�由于人力资产
无法变现�如何平衡各方利益？2） 经营亏损由谁来
弥补？3） 国有企业的高额退休金问题4、员工频繁流
动问题等．如果这些细节问题不加以解决的话�那么
人力资源会计会因事前考虑不足而陷入困境．

6　结束语

通过以上分析�我们可以看到�现有的四种人
力资源会计模式都或多或少缺乏可行性．其实这些
问题也是人力资源会计本身亟待解决的问题�如果
我们不能很好地提高人力资源会计模式的可行性�
那么人力资源会计就只能是一门“屠龙术”！
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Abstract： Human resource accounting is a hot topic�some scholars proposed some models about it�which�but�are ig-
norant of possibility．This paper discusses the feasibility of four human resource accounting from recognition �measure-
ment�reporting�institution and integrity．
Key word： human resource accounting；feasibility；measurement

3第3期　　　　　　　　　　　黄一鸣等：对当前四种人力资源会计模式的可行性质疑　　　　　　　　　　　　　


