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摘要 :知 识经济时代 ,价 值增长机制发生了根本转变 ,企 业间的竞争转为基于人力资本的竞争。人力资本对价

值创造的巨大贡献使企业的发展需要思考人力资源 向人力资本的转化问题 ,其 前提就是明确人力资本和丿、力资源

之间的差异性。明确企业内人力资源和人力资本的概念 ,从 结构与数量、资产增值性、资产专用性、委托代理身份、

参与企业剩余分配以及定价的方式六个方面比较二者的差异 ,对 识别企业内不同成员对价值创造的不同贡献有重

要意义 ,能 为企业的管理实践提供一定的理论指导。
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- 前言

1954年 ,彼 得 ·德鲁克在《管理的实践》一书中

提出
“
人力资源

”
的概念 ,指 出人力资源拥有其他资

源没有的
“
协调、融合、判断和想象的能力

”
,“ 对 自

己是否工作拥有绝对 自主权
”
。1965年 ,雷蒙德 ·

麦尔斯在《哈佛商业评论》上撰文 ,建议在管理中用

人力资源替代员工的概念 [1]。 19ω 年 ,舒尔茨提

出
“
人力资本

”
的概念 ,认为它是指

“
体现于人身上

的知识、能力和健康
”
。人力资本理论创建后 ,吸 引

了大量学者 ,使该理论不断丰富、发展。

人力资本的概念出现以后 ,大 量的研究文献就

将人力资源和人力资本混淆使用 ,甚 至在微观层面

上将二者合二为一。也有学者明确表示人力资源不

等于人力资本 [2]。 国内有学者撰文区分了二者 ,

其中焦斌龙认为 :人力资源是一个宏观概括性概念 ,

很难体现人员的素质差异 ;人 力资本是体现在人身

上的技能和生产知识的存量 ,直 接反映人员素质

[3]。 王小波从概念侧重、研究角度和促进经济的

方式区分了二者 ,认为人力资源是总量概念 ,对其研

究是静态研究 ,其潜在生产能力需要通过合理配置

才能转化为现实的生产能力 ;人力资本是均量概念 ,

对其研究是动态研究 ,与 物质资本具有互补和替代

关系。吴克功认为 ,人 力资源指一定范围内的人 口

总体所具有的劳动能力的总和 ,是从管理学角度对

人这一生产要素的研究 ;人力资本是体现在人身上

的技能和生产知识的存量 ,是一个经济学概念 ,主要

研究通过对其投资后获得的资本 ,对个人的经济收

人和整个社会的经济增长的贡献 [4]。

本文认为 ,人力资源和人力资本无论在宏观还

是微观上都既有区别又有联系。宏观上 ,二 者都是

在人 口资源的基础上提出的对人的描述的概念。人

口资源、人力资源和人力资本在数量上存在包容关

系 ,人 口资源大于人力资源 ,人 力资源大于人力资

本。除此 ,三 者在质上存在明显差异 :人 口资源是生

活在一定社会区域内 ,具有生命力的人的总和 ,是对

人的数量的原始描述 ;人 力资源是对人的能力的一

收稿 日期 :2005-08ˉ 29

作者简介 :肖 文 (I%9— ),女 ,成都大学讲师 ,电 子科技大学管理学院管理科学与工程博士研究生 ,研究方向为经营与战略管

理 、人力资源管理。

90



肖 文 企业人力资源与人力资本的差异性分析

种普适性描述 ,其数量由具有劳动能力的人的总量

而决定 ;人力资本是对专业性和专用性的人力资源

的描述 ,是一种作为现在和未来产出与收人流的源

泉的特殊资本 ,具有资产增值性。因此 ,人力资本是

稀缺性资本 ,人 口大国不等于人力资本大国。

知识经济时代 ,价值增长机制发生了根本转变 ,

企业间的竞争由基于产品的竞争转人对人力资本的

竞争。企业的发展要求促进人力资源向人力资本的

转化 ;而转化的前提是对二者清晰的界定。以往在

微观层面上将二者简单
“
归一化

”
的处理 ,无益于促

进人力资源向人力资本的转化。区分企业内人力资

源和人力资本的差异性对企业管理实践具有重要意

义。

二 企业内人力资源和人力资本的概念

本文将企业员工分为人力资源和人力资本两

类。其中 ,企业内人力资源的定义为 :企业中拥有一

般劳动技能的人员 ,通 常是企业内的普通劳动生产

者或操作人员 ,可 以比较容易地从劳动力市场上获

得。这部分人员处于企业科层结构的基层 ,直接从

事某项具体工作或任务 ,没有管理下属 ,不执行对他

人的管理功能。

本文把企业内人力资本定义为 :企业 中拥有经

营管理能力、创新能力、技术和信息的人员 ,包括企

业家、经营管理者、关键技术人员等。这部分人员通

过其决策、经验 、判断、知识、技能、专长及创新为企

业创造价值 ,具有较强的稀缺性。他们在企业科层

结构中所处的层次较高 ,拥 有管理下属 ,并对他人的

工作负责。

三 企业内人力资源和人力资本的差异性

1.结构和数量上的差异

企业是由各类高度异质性的人员组成的生产团

队 ,企业又是一个金字塔式的科层结构的组织。人

力资源在企业中为数众多 ,占 据企业科层的基层 ,从

事具体的、重复性的任务或工作 ,是 企业结构层人

员。而人力资本在企业中的数量少于人力资源 ,处

于企业科层的高中层 ,数量随着管理层次的上升呈

递减趋势。人力资本是企业价值创造的源泉 ,对企

业业绩贡献巨大 ,是企业核心层员工 [5]。

2.资 产增值性的差异

从一般经济学意义上讲 ,凡是带来增值价值的

都是资本 ,包 括人的劳动能力和知识存量 [6]。 在

技术等其它条件不变的情况下 ,资本 (物力资本 )和

劳动力(包括人力资源和人力资本 )作为企业生产

的两大投入要素必不可少。然而 ,同 作为投入要素

的人力资源和人力资本对企业增值的贡献却相差甚

远 ,用 罗森的
“
放大效应

”
加以说明。 

‘

罗森在其编辑生产力理论中指出 ,在 企业的层

级结构中 ,高层的管理活动对边际生产率的影响是

几何式的 ,他们循环地影响了在他们领导下的组织

的生产率 [7]。 罗森建立模型说明了在价值创造过

程中不同人员的
“
放大效应

”
:在 一个科层为 n,每 个

科层的直接下属为 s,一个生产工人 的能力为 z,每

个生产工人对企业的贡献为 mz的 企业 中 ,通过 向

下的链式指挥 ,一个 j层 次的经理对企业业绩的贡

献为(sk)j mz,扩 大了(sk)j倍 ;居 于最高层的 CEo

对企业业绩的贡献为(sk)n mz,被 有效地
“
繁殖

”
了

(sk)n倍 ;居于基层的人员由于没有管理下属 ,没有

向下运行的空间 ,其贡献没被放大。由此 ,企业科层

中不同人员对价值创造的贡献取决 于其
“
放大效

应
”
:层 级越高的人员 ,其 在企业 中的放大效应越

大 ,对企业的增值贡献也就越大。人力资本 占据企

业科层的较高层次 ,其 边际生产力经过向下传递的

环节较多 ,因 而放大效应大 ,其 资产的增值性也较

大 ;越是高层的人力资本 (如 CEO)对企业价值创造

的贡献越大。随着组织层次的下降 ,人 力资源因为

处于企业科层的基层 ,没有管理的下属 ,其边际生产

力没有向下运行的空间 ,因 而不产生放大效应 ,其资

产的增值性也就较小。资产增值性的大小是区分人

力资源和人力资本的重要标志之一 ,企业正是据此

对二者做出完全迥异的定价。

3.资 产专用性的差异

资产专用性是指资本投人到某一特定的交易关

系后被锁定的程度。专用性投资一旦形成 ,就被限

定在特定的用途上 ,若转为他用 ,其价值就会大跌。

与专用性资产相对的概念是一般性 (非 专用性 )资

产。企业是由异质性的人员组成的团队 ,其 中人力

资本是专用性资产的拥有者 ,人力资源是
一

般和普

适性资产的拥有者。

根据威廉姆森的交易成本经济学 ,一项投资的

准租金与其专用性正相关。
“
准租金

”
是指一种投

资在最优用途上的价值与在次优用途上的价值之间

的差额。企业人力资本和人力资源由于资产专用性

的强弱不同 ,形 成的准租金的大小不同 ,因 而对剩余

控制权的重视程度也不相同。人力资本作为专用性
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资产 ,一旦脱离特定的企业团队 ,其专用性价值将大

大贬低 ,因 而他们越受到激励去组建和维系团队 ,并

珍惜剩余控制权。一般人力资源由于其弱的资产专

用性 ,通常选择做
“
雇员

”
,向 专用性资产的所有者 ,

即人力资本 出卖 自己的服务 [8],听从于他们的指

挥。从该意义上讲 ,人力资本是一种聚合性资产 ,吸

引和整合了其他人力资源参与企业的价值创造 ,维

系和巩固了企业 团队的发展 ,是企业 中的核心
“
吸

引子
”
;而人力资源是一种离散性资源 ,其 生产能力

是一种潜在能力 ,只 有通过合理的配置 ,聚集在专用

性人力资本周围后才能转化为现实的生产能力。人

力资本和人力资源在资产专用性上的差异说明了他

们各 自在企业分工合作中的不同表现形式 ,为 企业

应该具有怎样的内部权力安排提供了理论支持。

4.委托代理关系身份的差异

现代企业以
“
两权分离

”
为标志 ,由 此引出委托

人和代理人的目标和偏好不一致的基本问题。委托

代理理论认为 ,企业治理问题就是委托人和代理人

的关系问题。标准的委托—代理模型中 ,委 托人和

代理人的身份是给定的 ,股东天然地成为委托人 ,经

理人成为代理人 [9]。 而事实上 ,企业存在多重委

托代理关系。
“
委托代理链

”
的存在使企业的制度

设计必须解决委托权如何在企业不同成员之间进行

分配的问题。

企业成员在团队生产中的相对重要性和监督上

的相对有效性是委托权安排的重要决定因素。人力

资本因其特殊的资产增值性和专用性 ,对企业的重

要作用无庸置疑。而信息不对称和私人信息的存

在 ,又 使得对他们尤其是企业家高级人力资本的监

督异常困难 ,因 此 ,企业的最优委托权安排是 :人 力

资本既是股东的代理人 ,又 同时成为下一级委托代

理关系中的委托人。

激励问题是贯穿于委托代理理论始终的问题 ,

其要点在于 :委托人如何通过激励机制促使代理人

采取适当行动 ,以 最大化委托人的利益 [10]。 从代

理层次上看 ,人力资本处于企业委托代理链高端 ,成

为企业的
“
一级代理人

”
。根据阿尔钦和德姆塞茨

的团队理论 ,企业的团队生产性质又使得高级人力

资本必须激励其下属才能共同产出企业的
“
联合产

品
”
。笔者在已有的研究中指出[11][12],对 人力

资本 ,尤其是企业家高级人力资本的激励是企业激

励的制度层面 ,是企业激励需要解决的首要问题。
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企业家人力资本还需要执行对其下属人员管理层面

的激励 ,使激励在企业科层中逐级传导 ,最后完成对

普通人力资源操作层面的激励。随着激励逐级向下

传导 ,企业人力资本与人力资源进一步向下建立了

委托代理关系 ,其 中 ,人力资本是委托人 ,人 力资源

是代理人。人力资源处于企业科层的基层 ,其下没

有管理下属 ,委托代理关系不需向下延续 ,是企业委

托代理链的终点。

综上 ,企业委托代理链 向下延伸的过程也是人

力资本由代理人向委托人转变的过程。简化的企业

委托代理链条可以表示为 :所 有者→人力资本→人

力资源。人力资本同时兼有委托人和代理人的双重

身份 ,而普通人力资源只拥有单一的代理人身份。

5.参 与企业剩余分配的差异

企业是一个人力资本与非人力资本的特别合约

[13]。 企业合约与一般市场交易的关键不同在于

企业合约中包含了对劳务的利用。企业购买劳务 ,

而劳务买卖
“
事前只能说明大概 ,以 后决定细节

”

[13]。 企业合约本身的不完各性和未来世界的不

确定性 ,使得企业剩余(包括剩余索取和剩余控制 )

需要在企业成员间重新分配。

人力资源由于其弱的资产专用性和非稀缺性 ,

不太可能深人地卷人企业内部。企业根据劳动力市

场的价格机制同他们签订合同,事前商定价格 ,因 而

人力资源往往不参与企业的剩余分配。而人力资本

参与企业剩余分配却是一种必然 ,因 为 :其 一 ,企业

合约本身的不完各性决定了人力资本拥有剩余控制

权的可能性 ;其二 ,企业与人力资本的交易具有劳动

市场交易和资本市场交易的双重性质 [14],前者意

味着人力资本出售 自己的经营才能给资本所有者 ,

后者意味着资本所有者必须让渡资本的使用权给人

力资本 ,否则人力资本的才能的价值无从发挥 ;其

三 ,企业是一系列合约的对接 ,人力资本由于其特殊

的资产的专用性和增值性在企业合约中占中心缔约

人地位 ,必然拥有控制权和剩余权。霍姆斯特姆和

泰若勒指出,所有权在解决企业激励问题时是重要

的 ,应 当与那些边际贡献最难估价的投人要素相联

系。人力资本不易观察、难估价 ,让他们取得剩余权

并承担全部风险的方法实际上使人力资本自己就成

为了委托人[15],对他们的激励也就不存在了。

6.定价方式的差异

任何企业合约都离不开人力资源和人力资本的
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参与 ,但 他们
“
因相对稀缺性的不同而市价迥异

”

[13]。 人力资本由于
“
其所有权限于体现它的人

”
,

使得企业在直接利用这类经济资源时无法采用
“
事

前全部讲清楚
”
的合约模式 ,只 能采用不完各合约 ,

保留一些事前说不清楚的内容由激励机制来调节。

因此 ,企业的所有成员都获得固定的合同收人不可

能。

新古典经济学中 ,对 资源或要素的定价依靠市

场机制直接定价 ,这种方式适用于对企业普通人力

资源的定价。普通人力资源稀缺性不强、易于获取 ,

在企业中从事可观测、易度量的具体工作 ,企业可以

直接利用劳动力市场上的价格信号 ,对 他们事前定

价 ,而且这种直接的定价大多可以一次完成 ,事 后
“
讨价还价

”
和需要修补的不多。而对人力资本 的

定价则相当复杂。在新古典经济学框架下 ,企业经

过高度抽象 ,被简化成生产函数 (威廉姆森 ,1998)。

这种简化了的对共性的描述很难体现人力资本事实

上存在的个体差异。人力资本由于才能的多维性和

复杂性、行动的不易观察性和难监督性使其很难进

入企业生产函数 ,因 而难以通过市场竞争、利用边际

分析的方法对他们定价。人力资本作为交易的标的

物 ,可度量性较差 ,其活动效果很难用边际生产力直

接测度(Rosen,1999)。 此外 ,人 力资本在企业 中的

劳动还具有公共产品的性质 ,其创新性和对付不确

定性的活动渗透到企业生产的各个环节。奈特就曾

将企业家 的职能界定为
“
承担不确定性 和进行决

策
”(Knight,1921),而 “

不确定性
”
是无法交易的。

因此 ,对人力资本不能采用一次性的直接定价方式 ,

其价格只能是一种剩余收人 [14],需要事前和事后

的多次
“
讨价还价

”
。杨小凯 (1994)明 确指出 ,不 能

对知识管理(更准确地说 ,是 企业家高级人力资本 )

进行直接定价。越是高级的人力资本越可能深度地

卷人企业内部 ,对他们就越应该采用间接定价的方

式。间接定价的实质 ,是 让被定价的人力资本掌握

一定份额的最终可分配收益 ,即 企业剩余。

除定价方式不同外 ,对人力资源和人力资本的

价格支付的方式和时间跨度也不同。对人力资源通

常采用简单的
“
工资 +奖金

”
的即期支付形式 ,而对

人力资本则采用
“
薪酬组合

”
的方式 ,其 重点为对以

股权和期权形式的对人力资本的长期激励。

四 结论

在明确企业内人力资源和人力资本的概念的基

础上 ,本文从结构与数量、资产的增值性 、资产的专

用性 、委托代理身份、参与企业剩余分配以及定价的

方式六个方面比较了二者的差异性。本文的分析表

明 :①人力资源在企业中为数较多 ,处于企业结构的

基层 ,是一种普适性的资产丿增值性不强 ;在 企业多

重委托代理关系中身份单一 ,仅仅充当代理人 ;较少

甚至完全不参与企业剩余分配 ;定 价方式单一 ,利 用

市场机制采用一次性的直接定价 ,以 工资和奖金的

短期收人形式支付。②人力资本是稀缺性资本 ,在

企业中处于较高层次 ,是一种高度专业化的特殊资

产 ,增 值性强 ;在企业多重委托代理关系中 ,同 时具

有委托人和代理人的双重身份 ;必 然参与企业剩余

分配 ;间 接的定价方式 ,事 前事后多次博弈 ,采用股

权和期权的支付形式 ,注 重长期激励。

知识经济时代 ,价值增长机制发生了根本转变 ,

企业间的竞争由基于产品的竞争转人对人力资本的

竞争。人力资本在价值创造中 日益凸显的作用 ,使

企业发展需要研究人力资源向人力资本 的转化 问

题。希望本文的研究能为促进人力资源向人力资本

的转化提供一定的理论基础。
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DⅡ℃renJation Ana1yos

of Enterprise1Emah】Resources and彐Iuman CapitaI

XIAO Wen
(Intemat0nal Cooperaton Department,Chengdu Unhe△ ity,Sichuan610106,China)

Abstract:The value-increase,mechanism undergoes a fundamental change in the thη es of knowledge

eConomy, when the competition between the enterprises changes to the one based on human capital。  The

great signi￡ icance of human capital in value increase makes it necessary to take into account the transfor-

mation from human resources to human capital for the development, of which the prerequisite is to under-

stand the d旺erences between the two。  It is of great signiJ〔 ∶icance in distinguishing dⅡ

"erent contributions of
different members inside enterprises and of theoretical guidance to enterprise admhistration to claⅡ fy the

concept of human resources and human capital inside enterpr9ses and compare the differentiations in six

aspects of structure and quality, capital increment, capital exclusive use, per pro。  status, par1icipation

in surplus distribution and pricing。

Key words:enterprise; human capital; human resources; differentiation
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