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摘  要: 与货币资本相同, 人力资本测量的一个基本问题应当是确定平均价值含量。平均价值含量的

本质在于个别价值与平均价值之间的可比性。决定货币价值交换的是社会必要劳动时间, 决定人力资

本交换的是标准技能单位。标准技能单位之一是标准文凭量。本文借鉴人口学的总和生育率, 推出总

和人才率 ( TTR: TDR、TDR、TAR) 指标体系。与现有文凭指标相比, 这类可比化、标准化的总和指

标在测量人力资本方面具有显著的优越性。
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Abstract: Similar to problems in currency capital measurement, the problem in human capital measurement is

also that of how to identify the average price. The essence in average price is the comparability between

individual price and average price. The factor that decides the exchange of currency is socially necessary labor

t ime, whereas the factor to decide the exchange of human capital is standardized skills. Standardized skills can

be shown by the number of standardized diplomas. Following the TTR ( Total Talent Rate) is introduced in

this paper. Compared with present diploma indexes, total indexes are more helpful in human capital

measurement.
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  美国学者舒尔茨等提出人力资本概念和人力资本会计学科框架构想, 已经 50多年了。然

而, 时至今日, 对人力资本的测量和人力资本会计的研究尚未达到操作层面, 仍然不能令人满

意。从这一现象出发, 本文提出用总和指标测量人力资本的分析构想和指标框架, 力图使人力资

本测量与核算方面的研究有所进展。

一、现行人力资本测量方法的简要评价

11已经取得的研究进展
( 1) 人力资本界定。人力资本是人所拥有的技能 ( skill)。
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( 2) 对人力资本的测量方法。一般分为特征法和测评法两种。前者主要有学历 (各种学历人

数的百分比和人均受教育年限)、职称 (各种职称人数的百分比指标) 和成果 (发表物或专利

等) , 后者则是流行于人力资源管理领域的各种人才测评手段, 例如认知能力 (智力和特殊认知

能力测试)、运动和身体能力测验、个性和兴趣测验、成就测验
[ 1]
。

测评法中的成就测试与特征法中的成果测量具有一致性。

此外, 还有货币法, 有代表性的人力资本货币测量方法是杜布林和洛特卡提出来的, 该方法

的本质是将人力资本的价值视同为其收入能力的现值, 或者等于未来净收入的现值
[ 2]
:

V ( Y) = E
n

j= 0

Yj ( 1 + i )
j+ 1

  其中, V ( Y ) 为人力资本现值, Yj 为使其 j 的净收入, i 为利率或贴现率, n为年数。

杜布林和洛特卡的货币法用于群体测量, 其可取之处在于将人的技能与货币挂钩, 具有核算

意识。不足之处则在于, 作为最终结果的货币, 不仅是人的技能的体现, 还是一系列社会、政

治、经济、文化等多元因素的反应, 同一技能的人在不同社区的货币结果是不同的。对该模型产

生的疑问是: 货币量到底是对人的技能的反应呢, 还是对整体环境与人的技能的综合反映? 在该

模型思维框架内, 剔除技能以外的多余因素的影响, 几乎是不可能的。此外, 如果单纯测量单个

人的技能, 也不必动用如此复杂的模型, 只要采用上面所列的特征法或测评法就可以了。

21简要评价
( 1) 特征法既用于个体测量, 也用于群体汇总测量; 而测评法则主要针对个体测量。

( 2) 特征指标反映过去, 是人所拥有的技能在过去的体现。以它表示人的技能水平的确切含

义, 是依据过去对未来技能的一种推断和估计。正如人们手中的货币, 以前的购买力与未来的购

买力有可能不一样。测评指标反映测量时的即时状态, 既不反映过去, 也不代表未来, 它是一种

潜在的技能状态。

( 3) 特征测量的重要特点在于它的真实性。然而, 统计陷阱的一个重要提示是 /真实不可

比, 可比不真实0。本文将证明, 上述显性指标因没有标准化而缺乏可比性。

(4) 为什么要强调可比性呢? 假设世界上只有两个人, 这两个人 (或个别人) 之间的交换,

不论是物品还是劳动, 都不需要一般社会原则, 而只依赖于两个人的偏好。但在两人以上的群体

社会中的交换就复杂得多了。这种复杂性的本质在于平均性和可比性。与货币资本相同, 人力资

本测量的一个基本问题应当是确定平均价值含量。平均价值含量的本质在于个别价值与平均价值

之间的可比性。决定货币价值交换的是社会必要劳动时间, 决定人力资本交换的是标准技能单

位。标准技能单位之一是标准文凭量。本文将证明, 与平均或社会必要劳动时间相同和不同的

是, 在技能对比或交换方面, 不仅需要平均文凭 (百分比文凭) 指标, 更需要设立标准文凭

指标。

二、总和指标的框架构想

由于技能可以用文凭、职称和成果来测量, 又由于只有一般或可比性或标准化指标才具有上

述交换意义, 不妨构建一般技能测量体系为: 一般学历或文凭量, 一般职称量, 一般成果量。体

现这个 /一般0 的量化工具是标准化。借鉴人口学将生育子女看作生命事件而确立总和生育

率
[ 3]
, 将获得文凭、职称和成果, 看作是与生育子女有相同意义的生命事件, 据此, 可以推出总

和人力资本指标框架或体系:

总和文凭率: 总和中专文凭率、总和大专文凭率、总和本科文凭率、总和研究生文凭率。

总和职称率: 总和初级职称率、总和中级职称率、总和副高职称率、总和正高职称率。

总和成果率: 总和初级成果率、总和中级成果率、总和高级成果率。

应当明确, 作为技能的人力资本与作为拥有技能的人, 是两个并不相同, 但却联系密切的概
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念。前者是人力资本, 后者则是人力资源。在很多情况下, 人们所谈论的人力资源管理其实是指

人力资本管理。显然, 如果将人力资源管理的基本内容概括为识人、用人、育人的话, 反映教育

水平, 代表教育活动结果, 总和文凭率属于育人范畴; 职称则与工作绩效联系密切, 所以, 总和

职称率属于用人范畴; 人们的工作成果往往既与接受教育后所拥有的素质水平相关, 又与工作条

件等环境因素相关, 因而, 总和成果率是一个反映育人和用人的综合指标。

三、总和人力资本指标分析

11问题的提出: 为了简化问题, 虚拟资料如表 1 所示。显然, 按照百分比学历指标, 2005

年, 甲地区 ( = 32188% ) 是高于乙地区 ( = 31151%) 的。但是, 仔细观察, 甲地本科学历获得

者是 34岁以下人员, 乙地本科学历获得者则是 40岁以上人员。也就是说, 以 22岁为本科毕业

一般年龄, 以 2005年为界, 甲地有关人员本科文凭的获得, 是 1993~ 2005年的事; 而乙地有关

人员获得本科文凭, 则在 1967~ 1987年之间。于是问题就演变为: 甲地 2005年止的本科学历者

百分比为 32188% , 乙地 1987年止的本科学历者百分比为 31151%, 而我们却把它们认作为 2005

年本科学历者百分比了。

表 1 甲乙两地劳动力人口与本科学历人数 ( 2005 年)

年龄分组

(岁)

总人口 (P甲 )

( 1)

本科学历人数

( B甲 )

( 2)

B甲 /P甲
( 3)

总人口 (P乙 )

( 4)

本科学历人数

( B乙 )

( 5)

B乙 /P乙
(6)

15~ 19 20 1 0105 1 0 0

20~ 24 30 22 0173 2 0 0

25~ 29 40 15 0138 1 0 0

30~ 34 50 10 0120 1 0 0

35~ 39 1 0 0 1 0 0

40~ 44 2 0 0 15 12 0180

45~ 49 1 0 0 15 12 0180

50~ 54 1 0 0 15 12 0180

55~ 59 1 0 0 95 10 0111

合计 146 48 1136 146 46 2151

  资料来源: 虚拟。

众所周知, 对比或比较的原则有两个: 静态 (或横向) 对比和动态 (纵向) 对比。前者是同

一时间或时点条件下, 不同主体之间的对比 (俗称 /自己和别人比0) , 后者则是不同时间或时点

条件下, 同一主体自身对比 (俗称 /自己和自己比0)。毫无疑问, 本例中不同年份、不同主体

(甲、乙两地) 之间的这种 /双管齐下0 对比, 将读者误导到同一时点或时期 ( 2005年) 两个不

同的受教育队列之间的对比, 既不是动态、也不是静态对比。

21发生问题的原因。常识告诉人们, 不同年龄组的人口接受高等教育的比例和概率是很不

相同的。一般来说, 15岁以下和 30岁以上的人群, 接受正规高等教育的比例数, 会远远低于 18

~ 25岁年龄组人群的比例数。于是, 问题就转化为: 总人口在不同年龄组中的分布结构不同,

接受高等教育的人数比例就应当有所不同。换句话说, 只有当总人口在不同年龄组中的分布结构

完全相同时, 才可以进行高等教育水平的对比。

表1第 3、6两列对甲乙两地分别用本科学历人数除以总人口数的目的, 就是使各个年龄组

的总人口都统一到 100这个标准化数值上来, 在母项资料或分母完全相同的基础上, 进行子项资

料或分子的对比。显然, 这样一比, 甲乙地区本科生的这个 /先除后加0 的指标分别为 618 ( =

5 @ 1136) 和 12155 ( = 5 @ 2151) , 原本用先加后除法获得的甲地本科教育水平高于乙地 ( 32188%
> 31151% ) 的结论, 发生了根本逆转, 乙地高于甲地 ( 12155> 618) 了!

31至此, 一个基本结论是: 百分比指标虽然可以测量, 却不可以用来对比, 从一定意义上
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说, 没有标准化或缺乏可比性, 也就使百分比指标失去了测量意义。

41总和人力资本指标的一般模型和定义。综上所述, 参照总和生育率模型
[ 3]
, 完善的总和

人力资本指标的一般公式为:

总和文凭率 (TDR: Total Diploma Rate) = I E ( W/ P)。其中: I为年龄分组组距, W 为某年

龄组内某类文凭获得者人数, P为某年龄组内总人口或劳动力人数。

总和职称率 (TPR: Total Position Rate) = IE ( Z/ P) , 其中: I为年龄分组组距, Z 为某年龄

组内某类职称获得者人数, P 为某年龄组内总人口或劳动力人数。

总和成果率 (TAR: Total Achievement Rate) = IE ( A/ P) , 其中: I 为年龄分组组距, A 为某

年龄组内某类成果获得者人数, P 为某年龄组内总人口或劳动力人数。

总和人力资本指标的含义是: 某年测算的平均每个劳动力人口或每个人在一定年龄阶段 (例

如15~ 60岁) 内获得标准文凭 (或职称, 或成果) 的数量。区别于存量和流量指标, 也不同于

真实指标, 总和指标是具有可比性的标准化指标。

四、总和人力资本指标应用案例

为了进一步验证总和人力资本指标的有效性, 分别对北京、上海、天津有关年份的在业人口

进行总和文凭率计算。需要指出的是, 根据以往我国对人才学历的界定, 本文所说的文凭是指从

中专到研究生的各类文凭, 即总总和文凭率 ( GTDR: General Total Diploma Rate) , 它是总和中专

文凭率、总和大专文凭率、总和本科文凭率与总和研究生文凭率的总和。

表 2 2000 年北京、上海、天津分行业在业人口总总和文凭率 ( GTDR)

行业 天津 北京 上海

农林牧渔

采掘业

制造业

电煤水

建筑业

地质勘探水利
交运仓邮信

批零贸饮

金融保险

房地产

社会服务

卫体社服

教文艺广影视

科技服务

党政社团

其他行业

011195
010702
218785
011929
018090
010713
015106
019599
013269
011113
014504
016383
116496
013139
019770
011168

011173
010234
211834
011364
015570
010302
014930
115297
014341
013062
113051
018137
213137
110194
115090
013007

010480
010042
211308
010956
012327
010460
012502
017852
012964
012126
013753
014320
014320
012516
014869
010544

  资料来源: 根据三市统计年鉴有关数字计算[4]。

不难看出, 截止到 2000年, 就总总和文凭率 ( GTDR) 指标来说, 在不同行业, 天津、北

京、上海平均每个 15至 60岁的在业人员所获得的包括中专、大专、本科和研究生标准文凭在内

的总标准文凭数量是很不相同的。在第一产业、第二产业以及第三产业的邮电通信行业, 天津在

业人员的教育素质高于北京和上海, 而在第三产业的所有其他行业, 天津从业人员的受教育水平

均在北京之下, 但大都在上海之上。其中, 房地产业在业人员教育素质尤属天津最低。

表3给出三个城市有关年份分性别的总总和文凭率 ( GTDR) 结构序列指标的意义在于, 不

仅反映出三个城市在业人员的人均标准文凭总量, 而且反映出自中专到研究生的各种标准文凭量

的结构数。不难看出, 尽管与 1990年相比, 2000年天津市在业人员的人均标准文凭总量得到长

足增长 (由 612到1012) , 但与北京、上海相比, 天津市获得中专标准文凭的人才 /扎堆0 或较
多, 获得研究生标准学历的高水平人才偏少 (天津、北京、上海分别为 0113、016、012)。

同理, 可以计算总和职称率 ( TPR: Total Position Rate ) 和总和成果率 ( TAR: Total
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Achievement Rate) 系列指标。

表 3 北京、上海、天津在业人口总总和文凭率及其结构 ( GTDR)

年份 地区 人均总文凭 其中: 中专 大专 本科 研究生

1990 天津 612 310 118 114 0

  男性: 517 213 210 115 0

  女性: 610 311 116 113 0

2000 天津 1012 415 314 213 0113

  男性: 917 410 312 119 015

  女性: 1012 510 314 117 011
北京 1311 319 417 319 016

  男性: 1119 313 412 317 017

  女性: 1316 417 413 412 014

上海 615 216 213 114 012

  男性: 714 215 218 119 012

  女性: 515 217 117 110 011

  资料来源: 根据北京、上海、天津人口普查年鉴 ( 1991、2001) 有关数据计算。

值得注意的是, 以同一总体和以不同总体单位为母项资料, 进行总和人力资本指标计算时,

其意义和结果是很不相同的: 前者有汇总意义, 但因各个总体单位在总体中的权重不同而缺乏可

比性; 后者有比较意义, 但因母项资料不同而不能汇总。

五、总和人力资本指标应用的问题、方案和适用性

11问题。综合以上分析, 不难看出, 测量人力资本的第一步, 是对常见的、可直接计算百

分比指标的资料, 经标准化处理, 得出总和人力资本指标。但是, 由于它是一个缺乏直观意义

(甚至令人费解) 的假设性数值, 在进行未来预测和规划时, 还必须将其还原为百分比指标。

21还原方案的背景、约束条件和操作步骤如下: ( 1) 背景即目标模式。当甲地TDRj大于或

优于乙地TDRj时, 就有可能选择甲地的TDRi作为乙地的目标模式。( 2) 约束条件。由一个确定

的TTR, 或一个确定的人才百分比指标, 可以推出无穷个子项和母项资料组合结构的人力资源。

作为前者的TDR的母项资料, 可以假设; 作为后者的百分比人才指标的母项资料却是实际数据,

不可以设定。只能对研究对象目标模式的子项资料, 进行预测性和规划性修正。 ( 3) 操作步骤。

设定目标或选择总和人才率 (例如TDRj) 以后, 即可以找到它 ( TDRj) 对应的 (甲地) 百分比

人才指标, 然后分摊该指标的子项数据。比如, 要想将本科生率由 25%提高到 30%, 在总人口

不变的前提下, 就是一个将新增的 5%本科学历获得定额分别摊入不同年龄组的问题。

应当依据两个原则分摊: 相似和可能。例如, 选取天津、北京、上海, 做人力资源素质方面

的对比, 其相似性至少是文化相同、制度一致、政策趋同和规模接近。其可能性是所分析的指标

子项资料与母项资料关系之间的相融性。比如, 要在五年之内, 使 55~ 59岁人口中的研究生比

例由 1%提高到 20% , 这里净增19%的子项与年界 60岁的母项资料之间缺乏相融性, 不符合可

能性原则。

细心的读者一定会发现, 作为一个研究总体中的位于最优 TDR指标的样本单位 (例如本例

中的北京市) , 其预测和规划指标是无法在该研究总体内确定的。解决这一难题的方法, 目前来

看, 是将获得最优TDR指标的样本单位, 放到较高TDR水平的另一个总体中去, 作重复以上步

骤的研究和分析。例如, 如果北京市确为全国总和人力资本指标的最高获得城市, 则只有将其放

到尽可能相似和可比的亚洲先进国家总体中做类似研究。

显然, 这种出入不同总体 (或更换总体) 的研究会增加资料搜集方面的工作量, 甚至带来一

些派生性困难。有鉴于此, 希望通过本文就教于同行有识之士, 以期有关更优模式的出现。

31适用性是指: 总和人力资本指标怎样与货币挂钩? 如何进入核算系统? (下转第 18页)
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是以经济力量的身份发挥作用, 起着事后调节

和辅助性的作用, 而且市场主导型的人才集聚

模式也是经济发展到一定阶段的必然选择和最

佳选择。

(一) 东部地区人才集聚模式选择

在东部地区现有人才集聚成果的基础上,

加之东部具有比较完善的市场机制, 东部地区

未来的人才集聚模式, 应该以市场调控为主,

充分发挥市场调节资源的作用, 促进东部地区

的人才集聚达到新的高度。也就是说东部地区

应该选择市场主导型的人才集聚模式。

(二) 中西部地区人才集聚模式选择

市场经济作为一种资源配置方式, 引导资

源从经济落后的地区流向经济发达地区, 在我

国人才必然会流向效率更高的东部地区。因

此, 在中西部地区要吸引留住人才, 形成人才

集聚, 就必须发挥政府 /看得见的手0 的作

用, 以形成有效的人才集聚, 促进人才集聚在

这些地区的形成发展, 这是落后地区的必然选

择也是最佳选择。也就是说, 在我国的中西部

地区目前的人才集聚模式应以政府扶持为主。

通过对我国人才集聚模式的研究, 明确了

我国不同地区的人才集聚现状和未来的人才集

聚模式发展方向。针对目前我国区域差异性较

大的实际, 发展具备各自比较优势的人才集聚

模式是我们的现实选择。在路径选择上, 要改

变过去单纯依赖区位与资源比较优势的做法,

注重人才集聚区内竞争优势的培育; 在政府作

用上, 要改变过去政府单纯提供优惠措施的做

法, 注重人才集聚区域治理和创新环境的培

育, 以地区潜在的竞争优势来吸引优秀人才。
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笔者认为采用斯皮尔曼定序相关模型
[ 5]
, 将经济发展的重要指标 (国内生产总值: GDP) 和人力

资源素质的代表性指标 (总和文凭率: TDR) 所作的相关计算可以反映人力资本价值。限于篇

幅, 在此不赘述。
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