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摘摇要：本文重点分析未定价值评价法在人力资源价值评估中的应用原理和实际操作步骤，试图提出

一种更能准确全面地评价人力资源价值的非货币价值计量方法，从而更加有效地推动企业和其他组织

的人力资源开发和管理工作。
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摇摇人力资源作为现代社会最重要的资源之一，由于其价值存在不确定性、易流动性、创新性以

及关联性，因而使得人力资源价值评估十分复杂，难以量化
［１］。为实现人力资源的有效管理和

开发，正确配置和激励组织内部人力资源，必须采取有效的人力资源评价方法来计量和评估组织

的人力资源价值。目前，关于人力资源价值的计量和评估方法种类繁多，大致可分为货币价值计

量法和非货币价值计量法两类。其中，货币价值计量法有成本价值计量法、未来收益贴现法、市

场价值法以及商誉法等；非货币价值计量法有因子分析法、ＡＨＰ 法和模糊综合评判法
［２］

等。
人力资源价值评估体系一般包含内在综合能力、内部环境变量和外部工作绩效三大部分。内

在综合能力是指人力资源的基本素质，一般包括知识水平、综合素质和智力能力；内部环境变量

包括主观积极性、自信心和协作能力；外部工作绩效包含工作效率、工作质量和工作成果等。可
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见，人力资源价值评估所涉及因素较多，且相互关联。而非货币价值计量法正是强调人力资源价

值评估的模糊性、综合性和不可分性，即综合各种人力资源价值实现的影响因素来评估其大小，

从而更能全面反映人力资源价值的特征。具体而言，非货币价值计量法是通过广泛收集有关人力

资源的信息，建立各类技能、绩效信息数据库，结合有关指标评判、随机打分等方式来确定人力

资源的价值量。非货币价值计量法充分体现了人力资源价值的普遍联系性、发展变化性和模糊性

等特征。
未定价值评价法 （Ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｔ Ｖａｌｕａｔｉｏｎ Ｍｅｔｈｏｄ，ＣＶＭ） 是一种简单、灵活的非市场物品经济

价值评价的方法
［３］，一般用于环境资源的非使用价值或者非市场物品的使用价值的评价。目前，

未定价值评价法广泛应用于公共物品或公共资源等的服务定价中。可见，不能通过市场交易确定

其价值的物品或服务以及具有无形收益的资产等的定价均可运用未定价值评价法。而人力资源

（尤其是人才资源） 的价值具有关联性、模糊性和一定意义上的共享性，因此，可采取适当的未

定价值评价法来评价人力资源的价值。

一、ＣＶＭ 在人力资源价值评估中的应用原理及方法分析

（一）ＣＶＭ 的产生与基本特点

ＣＶＭ 是目前西方国家最流行，也是应用比较成功的度量非市场物品经济价值的一种标准方

法。它最早由思里亚斯 － 旺特拉普 （Ｃｉｒｉａｃｙ － Ｗａｎｔｒｕｐ） 提出，是在研究防治土壤侵蚀的 “额外

的市场收益”的计量方法中得到的
［４］。由于这些额外收益是以公共物品的形式存在，因此，只

有通过设计一种调查方法来获得人们对这些收益的个人支付意愿，才能最终度量出其收益，这就

是 ＣＶＭ 的雏形。而戴维斯 （Ｄａｖｉｓ） 第一次将 ＣＶＭ 运用于通过对捕鹅者的调查来评估捕鹅活动

的收益
［５］。在此之后，特别是 ２０ 世纪 ６０ 年代，ＣＶＭ 得到普遍推广。所谓 ＣＶＭ，就是利用效用

最大化原理，通过问卷调查的方式直接询问被调查者在一定假设条件下为获得某项公共物品或服

务的支付 意 愿 （Ｗｉｌｌｉｎｇｎｅｓｓ ｔｏ Ｐａｙ，ＷＴＰ） 或 放 弃 该 公 共 物 品 或 服 务 而 愿 意 忍 受 的 接 受 意 愿

（Ｗｉｌｌｉｎｇｎｅｓｓ ｔｏ Ａｃｃｅｐｔ，ＷＴＡ），以此来揭示被调查者对公共物品或服务的偏好，从而最终得到该

公共物品的经济价值。依据大多数人的经验，一般认为 “放弃时才知道拥有的价值”，所以一般

来讲 ＷＴＡ 要高于 ＷＴＰ。哈尼曼 （Ｈａｎｅｍａｎｎ） 认为，一般 ＷＴＡ 值至少是 ＷＴＰ 值的 ５ 倍多
［６］；布

鲁克夏尔 （Ｂｒｏｏｋｓｈｉｒｅ） 和考西 （Ｃｏｕｒｓｅｙ） 则认为 ＷＴＡ 值是 ＷＴＰ 值的 ２ ４ ～ ６ １ 倍
［７］。ＣＶＭ 的

基本原理包含 ＣＶＭ 评价的影响因素分析、未定价值 （Ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｔ Ｖａｌｕａｔｉｏｎ，ＣＶ） 问卷设计原理、
操作步骤和统计数据分析等方面。

（二） 人力资源价值评估主要方法及特点

人力资源价值评估方法主要有货币价值计量 （或评估） 法和非货币价值计量法。货币价值

计量法较为简单易用，该法运用人力资源招聘成本、维护和使用成本或未来所创造收益的现值来

度量人力资源的价值；非货币价值计量法则是通过影响人力资源价值的各项因素来综合评判人力

资源价值大小，是较为适合的人力资源价值评估方法。人力资源价值评估的特点有以下几点。
１． 评估方法的差异性

人力资源价值的评估主要是为了反映人力资源对组织的贡献大小。不同组织可能采取不同的

方法以及不同的标准来计量人力资源价值，例如有的以企业对员工的报酬为基础求其折现值，有

的以企业产出总价值的一定比例为基础求其折现值等。由此可见，对企业人力资源价值的度量缺

乏统一性，各个企业根据自己的情况选择相应的评估方法，具有一定的主观性。
２． 人力资源价值的非一致性

人力资源价值的非一致性表现在人力资源内在价值 （能力或潜力价值） 和外在价值 （购买

价值） 的非一致性。人力资源个体价值和群体人力资源价值的非一致性，即人力资源个体价值
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的总和可能不等于群体人力资源价值的计量结果。因此，不同的人力资源价值计量方法适用于不

同的人力资源评估目标。
３． 人力资源服务的随机性

人力资源是企业难以控制的主动资产，其对企业的贡献力以及服务期限都具有随机性，很难

准确预测。因此，在进行人力资源价值评估时，必须要考虑到离职概率以及所提供服务价值的平

均水平。只有这样，才能较为准确地计量人力资源对企业的价值。
４． 人力资源价值评估的动态性

人力资源是与其载体———人紧密相关的资源，而人具有能动性和易受环境约束等特点，由此

使得人力资源价值具有变动性；人力资源是人的体力、智力和能力等因素综合而成的资源，随着

时间的延续，有些因素不断弱化 （如体力等），而有些因素则不断强化 （如知识、经验等），因

此也使人力资源价值必然具有动态性特征。
（三）ＣＶＭ 在人力资源价值评估中的应用原理

１． ＣＶＭ 运用于人力资源价值评估中的可行性和意义

ＣＶＭ 是在一定的条件下评估非市场物品或公共资源价值的方法或手段。非市场物品及公共

资源的定价不能通过市场机制实现 （市场失灵的表现之一），需要采取其他方式来合理定价，如

林达尔均衡定价、显示原理定价等。而 ＣＶＭ 则是创造性地运用市场调查原理和效用最大化原理

相结合来评价公共资源或非市场交易物品的价值，该方法在实际应用中取得了良好效果，被广泛

应用于公共工程定价和旅游资源定价等实践中。人力资源价值尤其是人才资源价值具有不确定

性、非市场交易性和易变性等特征，简单的货币价值计量法不能真实全面地反映人力资源的价

值。而 ＣＶＭ 作为非货币价值计量法之一，具有全面性、模糊综合性和客观性等特征，能够较为

准确客观地反映某些特殊人力资源 （如企业中层以上管理人员） 的价值。可以说，ＣＶＭ 比其他

非货币价值计量法在评价结果上具有更好的有效性和可靠性。ＣＶＭ 运用于人力资源价值评估的

意义有以下几点。
（１） 为人力资源价值评估提供了一个简单易用的非货币价值计量法，相比于其他非货币价

值计量法，ＣＶＭ 避免了繁琐的指标设计、权数计算和数学运算等工作。
（２） 为人力资源价值评估提供了全面有效的非货币价值计量法，ＣＶＭ 不仅可以反映被评估

对象的特征信息，也可以反映评估人的特征信息，而其他非货币价值计量法只能反映被评估对象

的基本指标信息。
（３） 为人力资源价值提供了直接、客观和可靠的价值评估。其他非货币价值计量法通过若

干指标值的加权综合得到人力资源价值评估结果，因而需要测量基本指标值。而 ＣＶＭ 直接设定

人力资源价值区间和若干分点值，根据样本统计结果和模型分析，最后取得人力资源价值综合评

价结果，该结果建立在一定规模的样本调查基础上，具有明显的可靠性和客观性。
２． ＣＶＭ 运用于人力资源价值评估的方法分析

为提高人力资源价值评价结果的准确度、有效性和可靠性，对 ＣＶＭ 评价方法运用于人力资

源价值评估的各个方面要进行仔细分析。对 ＣＶＭ 调查设计方法产生影响的可能因素有以下几点。
（１）ＷＴＰ 与 ＷＴＡ 的选择。当运用 ＷＴＰ 和 ＷＴＡ 诱导个人偏好时，通过 ＷＴＡ 诱导所得到的

价值总是大于由 ＷＴＰ 诱导所得价值。因此，利用 ＣＶＭ 对公 共 资 源 经 济 价 值 进 行 评 价 时，ＷＴＰ
比 ＷＴＡ 更能提高 ＣＶ 研究结果的准确性。

（２）ＣＶ 问卷提供的信息。在 ＣＶ 调查研究中，对评价对象要有全面细致的介绍，至少包括

影响评价人决策的一些关键信息。ＣＶ 问卷中是否提供相关信息将会影响到最终的 ＷＴＰ 值。在

ＣＶ 研究中，问卷中所提供的信息应该与被评价对象保持一致。
（３） 诱导手段的影响。在 ＣＶ 研究中共有 ４ 种诱导手段，分别是：反复出价、支付卡式、自
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由式、二分式选择。在对公共资源经济价值评价进行调查中，考虑到评价者的多层次性因素以及

调查结果的易处理性，一般认为二分式选择问题最合适。
（４） 假设偏差的影响。如前所述，ＣＶＭ 是在一定假设条件下开展的评价方法，因此可能存

在假设偏差，即被调查者所表达的 ＷＴＰ 与其真实的 ＷＴＰ 值之间有差别。要想减小或消除假设偏

差的影响，在调查中应尽可能地让被调查者了解评价对象，使结果接近真实。
以上这些因素如果在 ＣＶ 研究中考虑不周，就会影响 ＣＶ 结果的有效性和可靠性。针对这些

问题，综合以上分析，必须要坚持 ＣＶＭ 的基本准则，避免各项不利因素干扰。只有这样，才能

使评价结果更加有效和可靠。
除了 ＣＶＭ 问卷设计要注意以上因素之外，在获得样本调查数据后，要采取科学合理的方法

分析样本数据，这就是 ＣＶＭ 中的模型分析和运用。由于一般 ＣＶ 问卷采取二分式选择，针对这

样的结果数据一般选取二项条件 ＬＯＧＩＴ 模型来分析预测，其基本原理如下所述。
所谓二项条件 ＬＯＧＩＴ 模型是指被解释变量只有两个选择 （“是”和 “否”），既考虑选择个

体的特征变量又考虑被选对象的特征变量的 ＬＯＧＩＴ 模型。由于 ＣＶＭ 分析中被解释变量具有 ０ － １
分布特点，又由于线性概率模型存在异方差和被解释变量预测值范围有限制 （在 ［０，１］ 内），

因此一般选择累积分布函数模型。
假设实际观察值变量 ｙｉ ＝ ０，１。相应的潜变量及其模型为：

ｙｉ ＝ Ｘｉ β ＋ ｖｉ
摇摇其中若误差项服从 Ｌｏｇｉｓｔｉｃ 分布，则该预测模型为 ＬＯＧＩＴ 模型。

当 ｙｉ ＞ ０，ｙｉ ＝ １；当 ｙｉ ＜ ０，ｙｉ ＝ ０
摇摇因此有以下等式存在：

ｐ（ｙｉ ＝ １ ｜ Ｘ） ＝ ｐ（ｙｉ ＞ ０ ｜ Ｘ） ＝ ｐ（ｖｉ ＞ － Ｘｉ β） ＝ １ － Ｆ（－ Ｘｉ β） ＝ Ｆ（Ｘｉ β）

摇摇若选择 ＬＯＧＩＴ 模型，则有：

Ｅ（ｙｉ ｜ Ｘ） ＝ ｐ（ｙｉ ＝ １ ｜ Ｘ） ＝ Ｆ（Ｘｉ β） ＝ １
１ ＋ ｅ －Ｘ ｉβ

摇摇即

ｐ（ｙｉ ＝ １ ｜ Ｘ）

ｐ（ｙｉ ＝ ０ ｜ Ｘ）
＝ ｅＸｉβｌｎ ｐ（ｙｉ ＝ １ ｜ Ｘ）

ｐ（ｙｉ ＝ ０ ｜ Ｘ[ ]）
＝ Ｘｉ β

摇摇根据样本调查数据，结合 ＬＯＧＩＴ 模型分析，可以得到模型参数 β 的估计值 β^。获得模型未知

参数估计后，即可根据模型求出最终评价结果。由于支付意愿作为自变量 （假定为 ｘ１ ） 存在于

模型中，所以求平均支付意愿，也就是计算以下公式：

Ｅ（ＷＴＰ） ＝ ｐ（ｙｉ ＝ １ ｜ Ｘ） ＝ ∫
ｂ

ａ
Ｆ（Ｘβ）ｄｘ１ ＝ ∫

ｂ

ａ

１
１ ＋ ｅ －Ｘβｄｘ１

摇摇求得上述积分的值即可。其中 ［ａ，ｂ］ 为所设支付额的调查区间。
３． ＣＶＭ 应用于人力资源价值评估的步骤

（１）ＣＶ 调查问卷的设计。调查问卷设计是否科学、合理会直接影响到调查结果。对问卷的

设计，首先要求能向被调查者提供准确的信息，包含提供评价对象的详细信息，且信息要具有现

实性，应避免给被调查者提供暗示的信息；在诱导个人偏好时要使用 ＷＴＰ 而非 ＷＴＡ；在诱导手

段上使用二项式选择问题，既方便被调查者回答又可提高结果的有效性；应慎重确定出价范围，

出价的上限应保证大多数人 （９０％ ） 拒绝接受，出价下限应使 ９０％ 的人能被接受；在问卷设计

中应包含了解被调查者对所评价问题回答是或否的原因的调查；最后，应通过多次预调查来完善

问卷的内容，改进问卷的设计。
（２）ＣＶ 问卷调查实施步骤。完成 ＣＶＭ 评价的一个关键环节就是开展 ＣＶ 问卷的实际调查。
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为达到理想效果，必须要制定一个合理可行的实施步骤：首先，要求在正式调查之前应进行一次

或多次小规模的前测，以确保调查效果。其次，在实施调查前，应提前对参与调查人员进行培

训，使其了解、理解此次调查的目的、意义及注意事项等，以保证整个调查的有效性；调查方式

上应采用面对面的调查方式，以确保样本的有效性。再次，调查开始之前先告知被调查者此次调

查的目的、意义和将会遇到的问题等，然后根据设计好的问题依次进行调查。最后，当问题全部

问完后要给被调查者修改答案的机会。
（３） 问卷调查数据的处理。问卷调查完成后，最重要的工作就是对调查所获信息的有效整

理和分析，其处理步骤有：①对所调查回收的问卷进行编号统计，详细记录所有结果，方便统计

和以后对数据的查找；②当被调查者的回答模棱两可时，应使用保守评价；③对数据处理可借助

统计分析工具如 ＳＰＳＳ、ＳＡＳ、ＳＴＡＴＡ 等软件，要特别注意回归分析，一般采取二项 ＬＯＧＩＴ 回归

模型分析拟合数据；④根据回归模型拟合结果，计算平均支付意愿 （ＷＴＰ） 以确定评估价值大

小，可选在出价范围内对 ＬＯＧＩＴ 分布函数求积分得到平均支付意愿值。

二、ＣＶＭ 在人力资源价值评估中的应用程序

运用 ＣＶＭ 来评价人力资源价值，就要设想一个模拟雇主—雇员交易系统，并设计 ＣＶ 调查

问卷，通过模拟调查分析获取样本数据，对样本数据进行加工分析得到人力资源价值评价结果。
ＣＶＭ 在人力资源价值评价中的程序，主要包括以下几个方面。

１． 实施多次预调查来完善问卷内容，可以增强 ＣＶＭ 结果的可靠性。
２． 设计未定价值评估问卷，通过一系列诱导问题，最终引导出雇主的最大支付意愿。问卷

还包含一些受评人力资源的关键信息和雇主的必要信息。调查问卷为二分式问卷模式，其总样本

数量可为 ５００ ～ １０００ 份。问卷的最小和最大的出价数分别为 ａ 元和 ｂ 元，各初始出价数值分别等

间距确定。总样本数量在各出价数上基本平均分配。
３． 根据问卷调查所得数据进行 ＬＯＧＩＴ 回归分析，取得经验回归结果。一般在人力资源价值

ＣＶＭ 中，采取二项条件 ＬＯＧＩＴ 或条件 ＬＯＧ － ＬＯＧＩＴ 模型，可表达如下：

Ｅ（ｙｉ） ＝ Ｐ｛ｙｉ ＝ １｝ ＝ ｅＸｉβ

１ ＋ ｅＸｉβ

摇摇ＬＯＧＩＴ 模型：摇 ｌｎ ｐ１

１ － ｐ( )
１

＝ β０ ＋ β１ ｘ１ ＋ β２ ｘ２ ＋ … ＋ β ｋ ｘｋ

ＬＯＧ － ＬＯＧＩＴ 模型：摇 ｌｎ ｐ１

１ － ｐ( )
１

＝ β０ ＋ β１ ｌｎｘ１ ＋ β２ ｌｎｘ２ ＋ … ＋ β ｋ ｘｋ

其中 ｙｉ 为因变量，Ｘｉ 为自变量，包括雇主信息变量和雇员信息变量等，ｐ１ 表示选择同意的

概率。上述模型中，假设 ｘ１ 为雇主出价额、ｘ２ 为雇主收入水平，其他为雇员信息如学历、工作

年限、个体性格等特征变量。
４． 根据上述步骤回归结果，可以计算雇主的平均支付意愿 （ＷＴＰ），即得人力资源价值评

估结果如下：

ＷＴＰ ＝ ∫
ｂ

ａ

１
１ ＋ ｅ －ｘ１β１ －Ｒ

ｄｘ１ ，Ｒ ＝ β０ ＋ β２珋ｘ２ ＋ … ＋ β ｋ珋ｘｋ

摇摇顺利完成人力资源价值 ＣＶＭ 评价，还需要考虑一些偏差问题，如假设偏差、支付方式偏差、
出价起点偏差即出价的示范效应偏差、策略性偏差和调查方式偏差等。这些偏差可能在问卷调查

设计或问卷调查过程中产生，因此，需要科学合理设计调查问卷，同时在实施调查时创造一个真

实的评价环境，以诱导出被调查者的真实偏好。
此外，在进行模拟回 归 分 析 时，是 选 用 二 项 条 件 ＬＯＧＩＴ 模 型 还 是 条 件 ＬＯＧ － ＬＯＧＩＴ 模 型，
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要根据样本数据模拟结果和相关判断准则来决定。拟合优度系数较大的模型即为所选模型。一旦

模型选定，相关估计结果即可确定，平均支付意愿公式也可确定，则最终评价结果的出现就水到

渠成了。本文所述 ＣＶＭ 评价过程主要用于个体人力资源价值评估，对于群体人力资源价值，由

于整体性较强，没有 ＣＶＭ 评价的必要成分，则应用意义不大，因此主要采取其他方法来评价。

三、结论与建议

本文将 ＣＶＭ 评价法引进人力资源价值评估领域，具有一定的创新性。ＣＶＭ 评价法与其他人

力资源价值评估方法如因素分析法、ＡＨＰ 法或模糊综合评判法等有很大区别，主要表现在以下

几个方面。
１． ＣＶＭ 评价法通过问卷调查方式收集数据信息，可获得的信息量较大，通过反复设计调整

问卷可得到较客观公正的评价信息。而其他评价方法则主观性较强，所获信息量较少。
２． 因素分析法、ＡＨＰ 分析法等评价方法主要反映了被评价人的特征，而 ＣＶＭ 评价法既能

反映被评价人的特征，也能反映人力资源需求者即雇主的特征和观点。可以说，ＣＶＭ 评价法综

合了人力资源供求双方的特征和意愿。
３． ＣＶＭ 评价法简单 易 用，模 型 拟 合 较 为 准 确。而 其 他 方 法 运 用 较 为 复 杂，主 观 判 断 成 分

多，影响到评价效果。
综合上述，可见 ＣＶＭ 评价法在人力资源价值评估方面具有一定的相对优势，是企业和各类

组织不可忽略的人力资源价值的良好评估工具。为在实践中充分有效使用 ＣＶＭ 评价法，我们必

须要注意以下几点。
１． 强调 ＣＶＭ 评价法主要运用于个体人力资源价值评估，不适用群体人力资源价值评估。
２． ＣＶＭ 评价法运用成功的前提是设计一个合理有效的问卷以及逼近真实的调查过程。这两

个方面缺一不可，否则必然影响到调查信息的有效性和可靠性。
３． ＣＶＭ 评价法的最后一个环节是模型拟合和价值估算，其中模型拟合建立在一定规模的样

本量上，越多的调查样本数据就越会提高模型拟合效度，从而使价值估算就更加精确。因此，在

实际使用 ＣＶＭ 评价法时，一要保证足够的样本量，二要确保出价金额范围的合理性。
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