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                    .百，
                          亏万

    本书是由中国会计学会组织的财政部 1999重点会

计科研课题“人力资源会计研究”的研究成果。获准立项

的通知刚收到，书就很快出版了，似乎是个奇迹，其实不

然。应该说，这项成果是我长期积累、苦心研究的结果。这

使我回想起 1988年暑假，国际劳工组织亚洲人力资源开

发网中国人力资源开发研究会在贵阳召开成立大会暨学

术讨论会，当时我刚从加拿大麦吉尔大学管理学院作访

问学者回来不久，深感我国的人力资源开发大有可为。在

那次会上结识了国内外的一些专家学者，我们有许多共

同的话题。因为我在大学里学的是会计专业，又曾长期从

事会计工作，可谓“科班出身”的会计，同时也潜心研究人

口经济学和劳动人事管理，于 1987年出版 了《人 口经济

学》(上海人 民出版社)和《现代企 业劳动 人事管理))(主

编，四川科学技术出版社)。因此，有的朋友就建议我，你

应该发挥双 重优势，在人力资源会计方面进行研究。我颇

有同感，于是，从那时起 ，我自己就开始“立项”了。

    十多年来 ，国内外学术界对人力 资源会 计的研究风

起云涌，不断取得新的进展。1994年，我曾请香港中文大

学的杨兆莱教授帮助搜集一些国外的人力资源会计研究

论文。最近，他又给我带来哈佛大学几位教授关于知识管

理 的论文集，使我在 学术研究方面获得 了更多、更新 的信

息。在此期间，我有意识地培养 学生在人力 资源会计方面



的兴趣，引导研究生和本科生撰写人力资源会计的毕业

论文，在课堂教学中，组织学生深入企业、学校、宾馆、会

计师事务所等不 同行业、不同单位进行调查研究，收集资

料，探讨人力资源会计的理论与实践，写出调查报告。例

如，我在给学生开设“会计制度设计”课程时，邵红霞协助

我带领学生到上海大厦等单位去调查。1995年 12月，我

在《会计研究》上发表 了《人力资源会计的四大难题》，这

篇论文是我在美国伊利诺斯大学国际会计教育与研究中

心作访问学者时写的，是提交给由我国台湾淡江大学主

办的“海峡两岸会计学术研讨会”的论文，后被编入论文

集。此后，我总是抱着“知难而进”的态度，不断探索，试图

寻找新的突破 口。我感到，所谓“难题”，其实“难’，在应用，

而首先是难在观念的转变。观念不转变，习惯势力的惰性

阻档着人们前进的步伐。美国、加拿大、日本、澳大利亚等

国会计学界对人力资源会计的探索曾经热闹了一阵，但

也没有“登堂入室”，进入常规的会计领域，尽管在理论上

都承认，“人力资源是第一资源”，“公司的职工是最宝贵

的财富”，但在会计报表中，依然没有明确的反映，更没有

将人力资源“货币化”，进行确认、计量、记录和报告。这种

局面难道真的不能打破 吗?

    今年 5月，中国会计学会“会计新领域专题研究组”

在首都经济贸易大学举办了首届“人力资源会计理论与

方法”专题研讨会。我有幸被邀请参加，并聆听了中国人

民大学阎达五教授、天津财经学院于玉林教授、首都经济

贸易大学王志忠教授、青岛海洋大学徐国君教授以及中

国会计学会秘 书长、财政部会计司刘 玉廷 副司长 的大会

主题发言，受益匪浅。尤其使我感到高兴的是，有一大批

年青的学者与会，并提交了论文，其中有一篇是福州大学

    .2·



程小可等提交的《人力资源会计预测和决策》，我认为写

得很好，从一个新的角度进行研究，既有理论意义，又有

应用价值，于是，我在征得他同意之后，作为本书的一章。

另外，今年 8月，山东科技大学主办“海峡两岸人力资源

开发研讨会”，会议组织者刘军教授和他的同伴多次来

电、来信，反复邀请，盛情难却，我便欣然前往。真是不虚

此行，我又读到了许多年青学者的论文，其中有一篇是山

东科技大学的向阳和烟 台大学的王红霞合作的《企业经

营者激励制度设计》，正好与我正在研究的课题不谋而

合，于是，在征得作者同意之后，编入本书。我感到建立企

业经营者激励机制，是当前中国企业改革走出困境的必

由之路，从某种意义上说，是“关键的关键”。与此同时，我

正在研究动力与效率的关系，这既是理论问题，又是实际

问题 ，我希望在这方面取得突破。

    我还不敢说本书是“厚积薄发”的结果，可能要积几

代人的努力，才能在科学创新方面有一点贡献。我当然还

要为此努力奋斗。值得高兴的是，我在研究人力资源会计

的漫长岁月里，有许多研究生和本科生在我的指导下写

出了比较优秀的毕业论文、调查报告和案例分析，其中的

一些精彩内容 已经融入本书。可以说，本书是集体的成

果。为本书作出贡献的有:曲立群、别淑芳、王欣艳、金或

时、梁勤育、洪波、沈黎君、茹炯、谭菊芳等。参加调查的学

生有韩雪辉、楼明吸、陈婉香、湛鸿雁、陈谨、严锦明、卢宏

彬、宗磊、费文亦、丁颖华、范思雯、沈璐等。在本书完稿的

过程中，谭菊芳协助我编辑和打印，投入 了不少精力。在

这里，我还要特别感谢复旦大学财务处陈谦余处长、衡山

集团人事保安部部长毕纪根先生和上海大厦总经理助理

兼计划财务部经理王安德会计师、党委办公室主任骆培



德经理，他们为我的学生进行调查研究提供了热情的帮

助和详细的指导。

    人类的认识远没有进入 自由王国，科学研究也未有

穷期。在我国，发展和推行人力资源会计的时机甘趋成

熟，尽管人力资源会计的理论研究还存在不少问题，诚如

刘大贤教授所指 出的，存在“三多三少”、“三过分一忽

视”，即介绍性论文较多，独创性研究成果较少;单兵作战

多，有组织研究少;阐述必要性多，研究可行性少和过分

强调人力资源会计在管理中的作用，过分强调人力资源

投资资本化的意义，过分渲染传统会计没有恰当地计量

和报告人力资源的经济价值，忽视了人力资源会计的科

学性与适用性。①我感到这些问题应该引起我们的重视。

在理论界和实务界，有多种声音，有不同的观点，既是学

术繁荣的标志，又是科学进步的条件。我们可以通过讨

论，使理论更加遏近真理，使方法更加符合实际，说不定

有朝一日，我们的人力资源会计比国外先普及、先推行、

先见效也是完全有可能的。

    本书在内容安排生 ，既考虑了基本理论，又考虑了会

计制度设计，特别介绍了高校、宾馆、会计师事务所、咨询

公司的人力资源会计，原计划还要有研究所、高科技企

业、医院、足球俱乐部等不同类型的人力资源会计，但 由

于时间表排不过来，此次出书时未能定稿，留下些许遗

憾，但愿能在今后补上。

    理论是灰色的，生活之树常青。真正有生命力的理论

是植根于生活的理论 。我把本书定名为《人力资源会计制

① 刘大贤:《当前人力资撅会计研究存在的几个间题》，《会计研究)199，年第
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度设计》，主要是为了给各行各业提供一个人力资源会计

如何从传 统会计 中走 出来 ，又如何 融入 常规 的财务会计

与管理会计提供设计的思路。因为缺乏这方面的实践，难

免显得很苍 白、很浅薄，好在 可以抛砖 引玉，也能发挥一

点作用 ，相信不会是无效劳动。

    在本书写作过程中，参考了国内外的一些研究成果，

特别是徐 国君教授的《劳动者权益会计— 人力 资源会

计的新模式研究》和刘仲文教授的《人力资源会计》，都给

了我们重要的启发。值此本 书出版之际，谨向他们表 示深

深的谢意。立信会计出版社的编辑室主任吴尚云先生为

本书的出版积极配合，尽心尽力，使本书能以最快的速

度、最高的效率与读者见面，对他默默无闻的工作我怀着

崇高的敬意。本书难免有许多不足之处，诚望读者批评指

正 。

触魂’鲁
于复旦大学李达三楼

        1999. 9. 12
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绪 抢

    如果一个人以种种肯定的立论开始，他必将

以各种怀疑而终止;但如果他宁愿以怀疑而开

始，他必将以肯定的结论终止。

                                        — 培根

    If a man will begin with certainties，he shall

end in doubts;but if he will be content to begin

with doubts,he shall end in certainties.

                              —                               Francis Bacon

    人力资源会计是会计学科的一个崭新分支，是 “鉴别和计量

人力资源数据的一种会计程序和方法”，其目标是将企业人力资源

变化的信息，提供给企业和外界有关人士使用。

    人力资源会计20世纪60年代起源于美国。第二次世界大战

后科学技术的第三次革命推动社会经济不断增长，在此过程中出

现了许多用传统经济理论无法阐述清楚的现象，美国的几位经济

学家开始把人力资本变量引入经济分析，对经济发展的动力做出

了全新的解释，人力资本理论就此诞生。随着该理论在宏观经济

领域的应用和发展，会计学界也日益认识到传统会计与新的社会

经济环境不相适应，60年代末70年代初，会计学家将人力资本经

济理论引入会计学领域，创立了人力资源会计。



    60年代，为人力资源会计的开始试行阶段，理论界初步奠定

了人力资源会计的基础，并将设计出来的会计程序和方法应用于

一些小型工业企业。70年代前期，人力资源会计迅速发展，不仅

发展了人力资源会计理论，而且也设计出几种人力资源会计的程

序和方法。但到了70年代后期，人力资源会计出现停滞发展局面，

面临一些难题。80年代至今，人力资源会计进入广泛应用发展阶

段，理论、实践方面都在向前推进。

    我国是一个发展中国家，发展经济是我们面临的首要问题;更

需强调的是，要在资源稀缺的条件下实现经济发展。因此，合理

有效地配置资源是发展的关键。从完整的意义上理解，资源包括

物质资源、货币资金和人力资源，经济的发展即指这三者的有效

增长和合理配置。传统会计一直很重视对物质资源、货币资金的

核算和控制，而对人力资源，到目前为止，在理论上承认它是生

产经营活动必不可少的要素之一，但在会计核算和控制方面，相

对于前两者是远远落后了。随着科学技术的进步和生产为的高速

发展，人力资源在经济活动中的作用将越来越明显，人力资源与

物质资源、货币资金之间的协调也越来越重要，传统会计面临新

的挑战，建立人力资源会计迫在眉睫。

    世界高新技术革命和进步的浪潮，已把世界各国的经济发展

从自然资源竞争、资本资源竞争推向人力资源竞争。从某种意义

上说，人力资源的开发、利用、管理将成为人类和社会经济发

展的关键的制约因素，而人力资源会计是一种针对人力资源的价

值管理方法，因此在我国发展人力资源会计具有紧迫的现实意

义。

    从宏观角度看，我国是发展中国家，资源稀缺，优化资源配

置、提高资源使用效率是实现经济增长的必要前提。

    首先，我国人口众多，人力资源特别是劳动力资源丰富，但

这仅指数量而言。人力资源除了数量的规定性以外，还有质的规



定性，即人力资源的素质。由于传统会计忽视对人力资产的核算，

人力资产价值的增减变化在企业中未受到足够的重视。人力投资

投入周期长，见效慢，而且投入与收益的联系并非直接表现出来，

结果有的企业只追求短期效益，对在职培训、卫生保健等人力投

资能不支出则不支出，能少支出则少支出。会计活动的重要职能

包括反映和监督，在人力资源管理方面，会计是大大滞后了。

    其次，经济发展还要求人力资本和物力资本之间的协调。传

统会计只重视物力资本核算，不重视人力资本核算，这样就无法

为物力资本和人力资本的协调提供客观的、有说服力的依据。目

前在我国，一些企业盲目引进国外先进设备，同时又不考虑相应

的人才配套，造成许多先进设备闲置，甚至变成了废铜烂铁，造

成了资源的巨大浪费。如果开展人力资源会计核算，有利于促进

人力资本和物力资本的协调。

    再次，人力资源的合理流动也是经济发展中的一个重要间题。

长期以来，我国劳动人事管理部门一直在探讨解决这个问题的办

法。改革我国劳动人事管理制度，目前已经实行了一些改革方案。

例如，企业享有向社会公开招收、考核录用工人的权利，享有自

主聘任管理人员和技术人员的权利;允许人才合理流动;开放劳

动力市场和建立人才交流中心。这些做法使得各单位和人员之间

有双向选择的权利，将使 “人力”带有更多的 “价值”和 “成

本”方面的经济特性，人力作为一种资源已经逐渐被人们所认识。

因此，随着我国劳动人事制度改革的深入发展，从经济管理上看，

人力将作为一种资源被开发、利用和管理。这就要求对人力资源

的价值和成本进行确认、计量和记录，对人力资源开发的经济效

益进行分析。人力资源会计则是可以实现上述管理的方法。通过

人力资源会计报告，国家可以掌握各企业人力资源开发及维护的

现状，可以通过国家宏观调控手段鼓励企业重视人力资源的开发、

维护和利用，确定人力资源的投资方向，引导人力资源合理



流动。

    另外，推行人力资源会计也是我国对外经济交往的需要。目

前，我国与世界各国经济技术贸易交往日益频繁，在我国经济生

活中出现了许多涉外企业和涉外经济业务，这些经济活动利用了

我国劳动力资源廉价及劳动力资源丰富的优势。但在对外交往中

应重视人力资源成本和价值的核算，一方面学习国外先进技术和

管理方法;另一方面要正确计量人力资源成本和价值，正确计算

经济效益，以维护我国公民的正当权益。因此，有必要运用人力

资源会计核算方法。联合国人力资源委员会正致力于各国人力资

源情况的统计，要求参加国编报人力资源会计报表。鉴于我国在

联合国的地位，需要逐步介入联合国的各种组织机构，以发挥我

国的影响力和作用。若我国加入该组织，则我国必须在全国范围

内开展人力资源会计核算，否则无法提供人力资源会计报表。

    从微观角度看，推行人力资源会计是企业内部经营管理的需

要。

    随着我国劳动人事制度的改革，我国企业用工招干的自主权

越来越大，人力资源的流动性将会增大，而且各企业为了各自的

发展必然展开人才争夺战。尤其是在我国生产力比较落后的情况

下，企业拥有人才，就具有竞争能力，就等于拥有了市场。由于

人力资源的流动和企业之间的竞争，为了保留和争取人才，企业

必须创造一些条件，包括提高物质待遇，改善人际关系，，提供在

职培训的机会，所有这些努力都将增加企业在人力资源方面的开

支，而投资效益如何又是企业必须考虑的问题。这就要求会计上

对人力资源的价值和成本进行核算，以考核其经济效益。因此，随

着劳动人事制度的改革，在企业内部必然会产生需要进行人力资

源会计核算的动力。

    除以上两点外，建立人力资源会计还会产生间接的和更为深

刻的社会性影响。人力资源会计的建立与应用，将会对人才的价



值予以货币量化，人才的投入与产出将会具体而现实，这就使人

才的重要性和人才培养的必要性摆脱了过去那种虚无缥缈的空洞

说教。不难想象，这必然对全社会形成重视人才与人才培养、重

视人才利用的良好风气产生巨大的推动作用。
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