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摘要: 人力资源会计作为会计学科的一个重要分支，是企业人力资源管理中必不可少的一部分。本文结

合人力资源会计的确认和计量，分析了如何进行人力资源会计工作。通过分析人力资源会计在企业中的运

用，找出其存在的问题并提出相关的建议和对策。
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一、人力资源会计的界定

人力资源会计是某个经济组织以人作为研

究对象，并且认为他是一个有价值的资源体，使

用会计及其他专业知识来对被自身所调控范围

内的人力资源的资本做相关的分析，确认其是否

正常，做成相应的报告，并且把相关的信息传达

给管理经营者或者某些利益体，它是一种管理活

动。从这个含义可以看出: 首先，它的主要负责

人是经济组织，资本和价值是其管理的对象。其

次，计算时所使用的方法跟传统的方法是有很大

差别的，有时候会用到其他专业的知识。再次，

人力资源指的是在经济组织自身调控范围之内

的人力资源。最后，从以上三个方面来体现出人

力资源的相关信息，让需要了解信息的人及时掌

握信息并做好相应的对策。
二、人力资源会计的确认和计量

( 一) 人力资源会计的确认

人力资源会计与传统会计本质上的差异就

是前者是作为资产而存在的，后者则相反。在人

力资源会计的理论探索中，第一要务就是清晰人

力资源是作为资产而存在的，这一认识在人力资

源会计的探究中至关重要。在会计行业的部分

条例和规定中对资产的定义做出了界定和阐述，

资产是指由先前的商贸往来产生的并由公司所

持有的财产以及其他资源，这些财产和资源能够

为公司谋取经济利益［1］。资产产生的三要素是:

由先前的商贸往来产生的; 由公司所持有的; 能

够为公司谋取经济利益。
第一，人力资源由会计服务和工作的经济实

体所有，其获取和形成必须是以相应的酬劳为前

提，要想获得一定的人力资源，就要先支付报酬。
企业要聘用工作人员，必须支付其相应的薪资，

这也就是说人力资产是公司资产的组成部分。
这满足资产产生的要素之一。

第二，人力资源是由工作者自己所有的，然

而，一旦工作者和公司达成协议成为公司的员工

会计，公司在付出相应的代价之后就获得了对人

力资源进行使用的权利。工作的员工应该在合

同的工作年限内，在遵循企业的相关条例和规定

的前提下向企业提供服务，这满足资产产生的要

素之二。
第三，工作人员自身所拥有各项能力、专业

素养以及专业知识，在工作的过程中使其价值得

到体现。人力资源能够为公司获取利益，将来能
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够使公司获取更多的经济收入，这满足资产产生

的要素之三。
显而易见，人力资源完全满足资产产生的几

个要素，能够视为公司的资产来核算。
( 二) 人力资源会计的计量

人力资源会计的计量包括成本会计的计量

和价值会计的计量两个部分。
1． 人力资源成本会计的计量

其实际形式主要为三种: 第一，历史成本法。
将公司所获取人力资源支付的所有报酬视作入

账价值。该方式对于企业的预算活动和相关分

析极有用处。然而这种方法难以清楚地表现人

力资源的价值，不能对公司的高层决策提供清晰

明确的人力资源数据。第二，重置成本法。就是

公司在现实情况中再次得到和开发与当前的企

业工作人员在知识、专业素养以及技能上近似的

劳动者所支付的所有支出，或者是通过培训拥有

特殊技能的工作人员来满足企业要求所产生的

所有支出。第三，机会成本法。按照公司工作人

员在工作期间进修以及解聘情况下公司产生的

相应损失进行人力资源资本投入的计算。这种

方法好处是其机会成本非常接近于实际经济价

值，劣势是应用局限: 仅仅职业技能娴熟的工作

人员可以满足。
2． 人力资源价值会计的计量

人力资源价值会计的计量方法有以下四种:

( 1) 未来工资报酬折现法

Vn = ∑
I

t = n

Tt

( 1 + r) t

其中: Vn—人力资源的价值; It—第 t 年的工

资报酬; t—职工未来工作年限; r—职工的受益

贴现率; T—职工退休年龄

该种方法将未来的现金净流量转变为当前

的价值作为人力资源核算的形式。公司职员的

价值就是该工作人员在合同期限内公司所支付

的酬劳基于一定的方式进行折算，转变为当前现

金价值，所有之和也就是公司的人力资源价值。
( 2) 调整后的工资报酬折现法
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其中; ＲF—某组织某年的投资报酬率; ＲE—

全行业某年的投资报酬率

人力资源价值 = 效率系数 × 未来工资报酬

折现价值

因为不同公司的经济收益和公司职员的素

质都各有不同，工作人员的未来所得酬劳的资金

还要匹配相应的系数，该数值可以体现出公司的

经济效益和该领域平均经济效益的差额，系数相

乘后所得公司支出作为公司人力资源价值。
( 3) 经济价值法

Vn = ∑
T

t = n

Ｒt

( 1 + r) t －n × H

其中 V—人力资源价值; r—贴现率; Ｒt—第 t
期组织未来净收益; H—人力资产投资占总资产

投资的比例。
该种方法就是基于公司未来某一阶段的特

定群体能够创造利润的期望值，在人力资源成本

占所有成本的份额基础上测算的，其投资产生的

现值作为公司人力资源的价值。
( 4) 商誉评价法

人力资源价值 = ( 本企业实际净收 － 企业总

资产 × 行业投资报酬率) ÷ 行业投资报酬率

该方法将公司之前运营的所有累计利润高

于同领域平均利润的收入进行资本形式的转化

作为商誉的价值，继而再与人力资源的资本投入

在公司所有资本投入的比值视为人力资源的价

值。保证人力资源会计计量的切实无误极为重

要，而建立与我国实际相结合的标准计量方法意

义重大。
三、人力资源会计在企业管理中的运用

( 一) 用于员工招聘和选拔

人力资源的获取包含员工的招聘、选用等一

系列活动过程。使用人力资源会计能够对人力

资源获取所需的费用进行比较准确的核算，使得

相应的工作更加顺利地进行。人力资源的取得

成本是指企业在聘用相关员工时所需要的各种

费用［2］。主 要 有 选 聘、选 拔、录 用 和 安 置 四 种

成本。
上面提到的成本核算是建立在传统会计账

户上面的，新增一个“人力资源成本”科目。依

据它的组成来看，成立了下面几个下属科目: 获

得、开发、应用以及离职四种成本。人力资源成

本账户的核算主要是对企业在人力资源这方面

相关费用的支出、结余等计算。账户的借款一方
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的记录获取、开发和应用人力资源时跟人力资源

成本相关的附加费用，贷款一方记录充当费用时

用到当前时期的损失收益并且转移出去的人力

资源应用成本，以及它离开企业的时候用来抵消

相应人力资源的获取和开发成本。
( 二) 用于员工培训和开发

人力资源开发成本是指企业支付一定的资

金来帮助新进员工尽快熟悉公司，使其在相应岗

位上的业务水平达到要求，或者是开展一些教育

培训课程来提高员工的素质。主要包含定向、脱
产和在职培训三种成本。定向成本是企业管理

员工生产的产品所使用的设备设施等有明确的

方向和固定的活动所需的资金。在职培训成本

是针对没有离开相应岗位，还在企业工作的员工

进行相关培训所需的费用。脱产培训成本是企

业依据自身的实际情况，准许一些员工离开岗位

去继续深造所花费的费用。
四、人力资源会计面临的问题

人力资源战略在企业战略中占据重要地位。
企业实施人力资源会计受诸多因素影响。从外

部来看，人力资源战略的实施受到政治法律、社

会文化、经济环境和劳动力市场等因素的制约。
从外部来看，人力资源状况、人力资源管理状况、
企业文化、企业组织机构又影响了人力资源战略

的实施［3］。如图所示，通过分析其影响因素，可

以更深入的探讨人力资源会计在现实运用中存

在的问题和对策。

图 1 企业人力资源会计实施战略影响因素分析图

( 一) 内在问题

1． 尚未形成完善的人力资源理论研究

虽然上世纪 80 年代，我国已经开始对人力

资源会计概念、方法进行相关理论研究，90 年代

转向系统研究，但是对其研究大都以西方国家人

力资源会计理论为基础进行介绍和编译，尚未形

成中国特色的人力资源会计理论，难以在我国企

业中广泛推行实施。
2． 人力资源会计学科归属尚不明确

传统会计学下尚未将人力资源会计纳入到

现行的财务会计体系里，人力资源会计至今仍是

管理会计的一个组成部分，未与传统的财务会计

相结合。另外，从内涵上来看，由于归集和分配

人力资源只是变革了部分传统会计核算程序，因

此并未突破原有会计的范畴。企业人力资源会

计的学科归属尚待解决，会导致企业研究资源的

分散和流失，从而降低了研究和工作的效率。
3． 人力资源本身具有差异性

人是人力资源的载体，而人具有主观能动

性，每个人拥有不同的智商、创造力和工作能力，

形成独一无二的个体。人力资源区别于其他物

质资源的关键是其自身拥有相当大的差异性。
一个团队的能力不等于单独个体所创造能力的

简单加总。然而，在客观环境的影响下，各企业

在不同的文化和管理模式下所发挥的作用也大

相径庭。因此这种特点在某种程度上为企业实

际应用人力资源会计的核算带来了一定的困难。
4． 人力资源会计难以确认和计量

企业人力资源会计计量的是人力资源投资

以及劳动者所创造的价值。其计量方法包括经

济价值法、报酬折现法、商誉评价法等货币计量

方法，以及其他对人力资源组织的现状从心理、
思想行为、作风等各方面进行分析评价的非货币

计量方法。不同于传统会计衡量方法，其自身所

具有的特性难以完全用货币作为计量单位表示，

虽然计量方法众多，但普遍存在问题与缺陷，在

实际操作中存在困难。
5． 投资效益评价有一定困难

人力资源会计信息的披露水平、方法和时间

对企业能否带来经济效益的作用具有不确定性。
当前能肯定的是人力资源会计提供的仅仅是关

于投资支出的信息。在企业实际产品销售收入

中，难以划分人力资源投资和非人力资源投资所

得的收入，因此难以确定其人力资源投资的经济

效益。在一定程度上限制了人力资源会计体系
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在企业中的进一步发展。
( 二) 外在问题

1． 目前人们对人力资源会计的观念仍存在

障碍

由于传统会计理念的根深蒂固，人力资源会

计作为会计学的一个新领域一时难以被接受。
在如何将人力资源纳入会计核算体系这个问题

上存在很多分歧，因为人具有主观能动性，这是

划分人力资源和物质资产的重要区别［4］。人们

往往把人力资源与人相混淆，人是劳动者，而人

力资源则是劳动力，可作为商品来衡量其价值，

概念的混淆会导致在人力资源会计认识上的

障碍。
2． 相关法律体系尚未完善

首先法律未对劳动者的权益有明确界定。
根据我国现有的公司法规定企业收益以资产比

例来分配的，劳动者专利权则以单位冠名，只有

少数获得分配收益。其次，我国尚未形成完善的

企业会计准则，在人力资源会计方面缺乏理论依

据和指导。而完善的法律法规体系是企业规范、
合理实行人力资源会计的有力保证。

3． 人力资源会计和企业文化不相适应

集导向、凝聚、激励和规范功能为一体的企

业文化对企业人力资源管理有着深刻的影响。
漠视文化战略意义、忽视员工价值，对人力资源

的投入不给予重视等等，企业文化的缺失会导致

人力资源管理消耗更多人力、物力、财力，对其在

企业的实际运用产生负面影响。
4． 人力资源市场和证券市场不够完善

我国资本市场尚未发达，人力资源市场尚未

完善，会计信息使用者对人力资源信息需求的不

强烈，从某种程度上阻碍了企业进一步推行人力

资源会计。
5． 信息披露体系存有缺陷

为了满足社会及信息使用者的需求以及履

行社会责任和义务，企业需要对外公开披露相关

信息。为了保护重要信息，增强竞争优势，部分

企业会对披露人力资源信息保持过分谨慎态度。
五、完善人力资源会计的对策思考

( 一) 建立人力资源会计理论体系与制度

逐渐构建和完善这方面的理论体系，让它变

成一门比较正规和全面的科学体系; 使用符合科

学和能够操作的计量方式，确立和完善统一的计

算方法以及信息披露的制度。
( 二) 注重研究人力资源会计环境

在我国，实施人力资源会计还会受到内部原

因的影响，主要是因为自身的相关理论知识不够

完整，需要把有关这方面的理论加以完善，才能

够更好的实施人力资源会计。因此，必须要对这

方面做相关的研究，共同分析讨论，处理一些不

同的意见，得到大家共同认可，才可以从根本上

处理在人力资源会计方面出现的相关问题。
( 三) 建立和发展完善人力资源市场

首先企业应加强人力资源法制化建设，保证

人力资源相对的稳定性。建立健全要素市场，对

企业人才流动制度、分配制度和产权制度加以规

范，合理配置社会资源［5］。大力开展试点工作，

可选择医院、学校、科研等人力资源密集的单位

开展试点工作，加强其实际应用效果与示范作

用，为人力资会计的广泛推行做好充分准备。
( 四) 重视对人力资源会计实际应用研究

相关科研机构除了在理论上加强系统性的

研究，还要注重实际运用，重视理论和实践的结

合，促进人力资源会计的实际应用和不断发展，

并在实践中不断完善理论。把科研成果转化成

收益，从而为社会产生经济效益做出贡献。
( 五) 增加对人力资源投资建设

在社会主义市场经济和知识经济高速发展

的时代下，为了顺应发展的潮流，国家应建立一

个开放、多层次、多功能并具有一定规模的人力

资源市场，为国家有力引导，社会积极资助提供

保障，为规范人才流动制度、分配制度以及产权

制度的应用和完善提供良好的机制。建立科学

的人才培养机制，加强道德教育建设，提高全民

素质。
总之，随着我国经济的不断向前发展，人力

资源的重要性不言而喻，对人力资源进行会计核

算是十分必要的，这关系到整个企业的良性循环

发展。针对人力资源会计的研究也必须跟上企

业和大形势的发展，这样才能对企业的人力资源

管理提供相应的保障，另外，社会经济的迅速发

展也会对人力资源会计的发展产生非常有利的

影响。
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Thinking of the Ｒeality of Human Ｒesources Accounting Application
ZHOU Ailan

( Jiangsu Provincial Administration of Press，Publication，Ｒadio，Film and Television，Nanjing 210009，China)

Abstract: As an essential branch of accounting subject，human resources accounting is an important part of enterprise hu-
man resources management． Based on the recognition and measurement of human resources accounting，this article mainly analy-
ses how to carry out human resources accounting work． By analyzing application of human resources accounting in enterprises，
this article puts forward relevant suggestions and countermeasures aiming at some existing problems．
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Are Financing Difficulties of Pharmaceutical Manufacturing
Company Ｒelated to the Ownership Discrimination?

———An Empirical Analysis Based on CCEＲ and CSMAＲ
DU Yunsu1，DING Jing1，CHEN Xin2

( 1． School of Economics，Nanjing University of Finance and Economics，Nanjing 210023，China;

2． School of Public Administration，Nanjing University of Finance and Economics，Nanjing 210023，China)

Abstract: This paper researches the ownership discrimination among credit funds allocation between state and non-state
owned pharmaceutical manufacturing companies，using datas of listed companies from 2000 to 2013 in pharmaceutical manufac-
turing industry and the Blinder-Oaxaca decomposition method． Firstly，the decomposition of all samples shows that，reasonable
parts of credit funds differences between state and non-state owned pharmaceutical manufacturing companies add up to
62. 48% ，which means that the banks make their credit decisions mostly according to the endowments of companies． Secondly，

further decomposition of different periods of time shows that the credit funds differences become rationalized gradually with the
marketization of commercial banks and promotion of medical reforms，while the reasonable parts of the credit funds allocation
differences remain around 70% after 2009．

Key words: credit funds; ownership discrimination; Blinder-Oaxaca decomposition
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