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【摘要】基于胜任力理论和模糊综合评价理论，本文提出了胜任力指数，并用实际案例数据进行了计算模拟，用以对传

统人力资源价值计量模型进行修正，以便能更实际地反映企业人力资源的现状。
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构建基于胜任力指数的人力资本价值计量模型

一、传统人力资源价值计量模型及其存在的问题

自人力资源会计作为会计学的一个崭新分支诞生以来，

管理学者们对人力资源价值计量的研究逐步深入，并逐渐理

论化和体系化，目前常用的价值计量模型有：

1援 未来工资报酬折现模型。巴鲁克列夫和阿巴·施瓦茨

提出未来工资报酬折现模型。未来工资报酬折现模型直接根

据经济学概念来计量人力资源价值，认为某一职工的人力资

源价值等于该职工在剩余受雇期内未来工资报酬的折现值。

这种计量方法运用的前提条件是该职工在其全部服务生涯中

肯定不会离开这一组织，且此人在该组织中会终身从事一个

职业。事实上，人的工作岗位是有变动的，这种方法在实际应

用中可能会过高估计个人的预期服务年限，从而高估人力资

源价值。同时，这种计量方法仅以职工工资作为计量人力资源

价值的基础，但实际上人力资源创造的价值可能高于或低于

其工资。因此，运用这种方法计量会高估或低估人力资源价

值，影响其准确性。

2援 调整后的未来工资报酬折现模型。赫曼森教授提出以

效率因素作为未来工资报酬的调整值，以调整后的未来工资

报酬折现值来计算人力资源价值。他认为组织之间盈利水平

的差异主要是由于人力资源素质的不同所造成的，因此可将

职工未来工资报酬的现值乘以反映本组织盈利水平与本行业

平均盈利水平差别的效率系数，来衡量人力资源价值，效率系

数可以用给定期间内某组织盈利水平与本行业平均盈利水平

相比计算出的投资报酬率反映。

这种模型的优点是，在职工工资与企业价值之间存在确

定关系的假设前提下，能够准确、动态地反映人力资源产出的

价值信息。但该方法也有其局限性，因为用一个职工在未来 5

年内所获得的工资收入来反映他对组织的经济价值，在理论

上低估了人力资源的经济价值（因为职工的工资收入要受很

多因素影响，未必能反映职工的实际工作业绩所创造的价

值）。从理论上讲，职工为组织所创造的新价值不仅包括必要

劳动所创造的价值（V）部分（其货币表现形式就是工资），而

且包括剩余劳动所创造的价值（M）部分，但该模型忽略了

M，因而是不完善的。

3援 随机报酬价值模型。1985年，弗兰姆·霍尔茨提出了随

机报酬价值模型，认为人对于组织的价值在于他能够提供未

来的用途和服务，人对组织提供的服务量是由人的生产能力、

调动、晋升及作为该组织成员的可能性等因素决定的，这些服

务量取决于人在组织内目前或未来所担任的角色和实际担任

该角色的可能性，而这种可能性是随机的，在这个过程中人所

提供的服务是对组织的报偿。因此计算人力资源价值时，只能

在综合考虑职工预计服务年限、服务状态下的价值及其概率

的情况下来预期。该模型的计算公式为：

V= ［ Ri伊P（Ri）/（1+r）t］

式中：V为人力资源的价值；Ri为第 i种状态下职工预期

服务的货币表现；P（Ri）为职工处于 Ri下的概率；M为工作

职位状态数（含离职状态，其预期服务的货币表现为零）；n为

时期数；r为贴现率。

例如，某企业的员工主要划分为普通劳动者、核心技术人

员和经营管理人员三类。该员工与企业签订了 5年的合同，其

从事不同性质的工作所获得的收入分别为 5万元、15万元和

20万元，其各年度从事不同工作的概率见表 1。

V1=
0伊0.1+5伊0.6+15伊0.2+20伊0.1

1+10%
=7.273（万元）

V2=
0伊0.05+5伊0.5+15伊0.3+20伊0.15

（1+10%）2
=8.264（万元）

V3=
0伊0.05+5伊0.3+15伊0.5+20伊0.15

（1+10%）3
=9.016（万元）

n

t=1
蒡

M

i=1
蒡
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离职 普通劳动者 核心技术人员 经营管理人员
年数（年）

职位状况

表 1 员工各年度从事不同工作的概率
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V4=
0伊0.05+5伊0.1+15伊0.7+20伊0.15

（1+10%）4
=9.562（万元）

V5=
0伊0.05+5伊0.1+15伊0.3+20伊0.55

（1+10%）5
=9.935（万元）

V=V1+V2+V3+V4+V5=44.05（万元）

与前述两种模型比较，随机报酬价值模型是用人力资源

为组织提供的服务所创造的价值（收益）来计算人力资源的价

值，在计算过程中所考虑的因素更加系统全面，数据比较客

观，用其估算的人力资源价值更容易被接受。但是这种方法也

有一些局限性：一是 Ri值是人力资源的价值，本身是一个未

知数，计量准确性还有待验证；二是其忽略了其他资产对组织

收益的影响，将组织的全部收益归结为人力资源所创造的价

值，因此有可能高估人力资源的价值。

从以上传统人力资源价值计量模型可以看出，无论是哪

种模型都有其不足，且存在一个共性假设，即认为每个人力资

源个体都是称职的。但事实上，同一岗位、同一职称人员在工

作能力、工作业绩上是千差万别的，以此为基础计算组织的人

力资源价值，不够科学和客观。

二、基于模糊综合评价理论的人力资源胜任力指数计算

最早提出胜任力概念的是哈佛大学心理学教授麦克兰,

他在 1973年发表的《测试胜任力而非智力》一文中指出，用智

力测验等来预测个人的工作绩效或职业生涯成功与否，其预

测的准确性比较差，因而应以胜任力作为评价的依据。胜任力

是指能将某一工作中有卓越成就的人与普通者区分开来的个

人的深层次特征,它可以是动机、特质、态度或价值观、某领域

知识、认知或行为技能———任何可以被可靠测量或计算的并

且能显著区分优秀与一般绩效的个体的特征。

目前对胜任力内涵比较一致的看法是：胜任力是指在特

定工作岗位、组织环境和文化氛围中有优异成绩者所具备的

任何可以客观衡量的个人特质, 它能够将组织中的绩效优秀

者和绩效一般者区分开来，具体包括六个方面的评价指标，即

知识、技能、社会角色、自我概念、人格特质、动机/需要。

下面介绍利用模糊综合评价理论和胜任力理论构建胜任

力指数的方法：

1. 评语集合。进行评价时设定的评语等级和层次可由用

户自己定义，比如对产品质量的等级评定：一级、二级、三级、

四级、五级；对某个社会经济现象的评语：非常好、良好、中等、

较差、非常差等。这里选取评语集合为：再越{优秀，良好，一般，

较差}。

2. 确定综合评价的因素、因素集。综合评判一个人力资

源个体对岗位的胜任能力可以从若干个大的因素综合考察，

每个因素又可分为几个子因素来考察，每个子因素又可再细

分为若干个子因素来考察，这样就可以从若干个不同层次的

评价因素出发综合考虑其价值，对评价对象做出客观公正的

评价。在这些评价因素中，可能有些可以通过具体的指标值反

映不同对象在这方面的价值，有些只有一些模糊的评语，如何

对它们进行评价正是本文探讨的内容。为了便于叙述，这里就

以前述的六个评价方面为例阐述其原理：淤知识（X1）：指一

个人对某一职业领域有用信息的组织和利用。于技能（X2）：

指一个人将事情做好的能力。盂社会角色（X3）：指一个人在

他人面前想表现出的形象。榆自我概念（X4）：指一个人对自

己身份的认识或知觉。虞人格特质（X5）：指一个人的身体特

征及典型的行为方式。愚动机/需要（X6）：指决定一个人外显

行为的自然而稳定的思想。

对于上述评价指标中的定性指标的评价，可以由人力资

源部门组织专家打分给出各个评语，然后统计出各评语所占

的比例，作为模糊综合评价的依据。

对于可以量化的评价指标可以通过构造隶属函数解决底

层指标的模糊综合评价问题。

设属于｛优秀、良好、一般、较差｝模糊方案子集的隶属函

数分别为UA（Ni）、UB（Ni）、UC（Ni）、UD（Ni）：

对正向指标（值越大越好）：

UA（Ni）=（Ni-Nmin）/（Nmax-Nmin）

UB（Ni）=（1-UA（Ni））·UA（Ni）

UC（Ni）=（1-UA（Ni）-UB（Ni））·UA（Ni）

UD（Ni）=1-UA（Ni）-UB（Ni）-UC（Ni）

对反向指标（值越小越好）：

UA（Ni）=（Nmax-Ni）/（Nmax-Nmin）

UB（Ni）=（1-UA（Ni））·UA（Ni）

UC（Ni）=（1-UA（Ni）-UB（Ni））·UA（Ni）

UD（Ni）=1-UA（Ni）-UB（Ni）-UC（Ni）

其中：Ni代表第 i个人力资源个体某方面评价指标取值，

Nmax、Nmin分别代表所有评价对象某方面评价指标的最大

值和最小值，或由组织设定的最好值与最差值。

这里不妨设 载为总的评判集合，载i（i=1，2，…，6）表示六

个评判方面，载越{载1，载2，…，载6}。

3援 模糊综合评价方法。因素集所包含因素可能有许多层

次，较简单的情况是两层，就是说评价分若干个子因素，每个

子因素最多可分若干个不可再分的子因素。这里以两层综合

评判为例，两层以上可以从最底层评价因素开始逐级依次用

以下介绍方法模糊合成即可。

（1）先对子因素集 载i（i=1，2，…，6）中 Ni 个评判指标作

出单层次综合评判。

设 载i的权重分配模糊向量为 粤蚤，载i和评语集合 再上的

模糊关系矩阵为 Ri，可得到子因素集 载i上的单层次综合评

判模糊向量 Bi。

Bi=（Bi1，Bi2，…，BiNi）=Ai·Ri，i=1，2，…，6

Ai=（粤i1，粤i2，…，粤iNi）

砸i=（砸ikj）

这里模糊关系矩阵合成可采用 酝（遗，夷）或 酝（.，茌），

若采用酝（.，茌），则 月ij=min（ 粤i·砸ikj，1），j=1，2，…，Ni；i=

1，2，…，6。

这个 月i（i=1，2，…，6）即为下一步综合评判中所需总因素

集 载与评语集合 再的模糊关系矩阵 砸的第 i行元素。

（2）综合各个子因素集评判结果做出总的综合评判。

Ni

k=1
蒡
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这里 砸由上步评判结果获得，即：

设各个子因素在总评判指标集中的权重模糊向量为 粤，

则最终评判结果 月由下式给出：

（3）应用综合评判结果计算胜任力指数。这里采取对各个

评语等级隶属函数加权平均的方法。先将评判结果标准化，

Bij=Bj/移Bi，j=1，2，…，P。这里，P是评语集合中包含的元素

数，本例中 P=4。然后对各评语等级赋值，赋值变量 Vj（j=1，2，

…，P），这里 V1=1.3，V2=1.1，V3=1，V4=0.6。最后，以隶属函数

Bj为权数，计算 Vj的平均值 IP。IP=移VjBj。这里 IP值即为胜

任力指数。

（4）各级权重向量选择。各级权重向量代表各级指标的下

级指标重要性，如果六个一级评价指标不细化，就只有一个总

权重向量 A，要细化则还有 粤1、粤2、粤3、粤4、粤5、粤6，其值可通过

等权重与不等权重两种方式确定，其中不等权重确定可采用

层次分析法、变异系数法、专家确定法等。这里不妨取 粤越

（0.16，0.16，0.16，0.16，0.16，0.2）。

三、基于胜任力指数的个体人力资本价值计量模型

本文研究思想是通过构建胜任力指数来对传统的修正的

未来工资报酬折现模型及随机报酬价值模型进行补充和完

善，由于关于胜任力已经有比较规范和成熟的理论，不难从企

业人力资源部门获得有关数据，所以本模型是可行的。本模型

处理过程大概可以分为三步：首先计算胜任力指数 IP；然后

利用传统计量模型计算个体人力资源价值；最后利用胜任力

指数修正传统计量模型计算结果，得出基于胜任力的个体人

力资源价值。下面沿用前例，详述人力资本价值计算过程。

1. 胜任力指数计算。

（1）评语集合：依据企业现行人力资源系统管理与评价现

状可选择不同的评语等级和内容。这里设 再越{优秀,良好，一

般，较差}。

（2）评价因素：可以依据企业行业特点与实际管理现状选

择，既可选择定性指标，也可选择定量指标，还可以将评价指

标分为若干级别。这里仍按胜任力评价的六个方面即知识、技

能、社会角色、自我概念、人格特质和动机/需要来考察，评价

因素集合={知识，技能，社会角色，自我概念，人格特质，动

机/需要}，对其中每个因素的评价都由专家打分统计取得。这

里对每个因素都是按定性指标处理，如果有量化的数据，可用

前述方法计算隶属函数。设由人力资源部组织专家给出的评

价结果如表 2所示。

表 2给出了待评价对象的六个方面的表现情况，由其可

得到模糊变换需要的矩阵 R，各元素由表 2中第二行到第六

行及第二列到第四列构成。

从这个评价结果看，各因素评价结果有优有劣，要对此人

力资源个体的胜任力做出全面、客观的评价，必须综合考虑各

个因素的评价结果，利用模糊变换进行综合。

（3）模糊变换（综合评价）。每变换一次，会得出对评价对

象某层次某方面评价指标的综合评价，评价指标的级别越多，

需要变换的次数越多，不分级只需要变换一次。这里关键是各

级别模糊权重向量的选择。本文不妨选择 A=（0.16，0.16，0.16，

0.16，0.16，0.2）。

B=A·R

=（B1，B2，…，Bn）

=（0.380 0，0.264 0，0.212 0，0.144 0）

式中，A·R为模糊变换。

（4）计算胜任力指数。计算公式为 IP=B·V。其中，V是各

级评语赋值向量，B是模糊变换结果向量。这里关键问题是要

解决向量 V的赋值问题，原则是要求各级评语赋值和等于

评语个数即可，这里评语个数（层次）为 源，故取 V越（员援猿，员援员，员，

园援远）。

利用数据计算的模糊评价结果得胜任力指数为：IP越

员.082 8，说明此人完全能胜任此项工作，而且表现比正常值要

好，传统人力资源价值计量模型低估了其价值。

如果将 R中各因素评价向量都换成（园，园，员，园），即此人

各方面表现基本合格，四步综合评价结果也是（园，园，员，园），计

算得胜任力指数为：IP员越员，说明此人能基本胜任此项工作，而

且表现正常，传统人力资源价值计量模型不用修正已基本反

映其价值。

如果将 R中各因素评价向量都换成（员，园，园，园），即此人

各方面表现都非常优秀，四步综合评价结果也是（员，园，园，园），

计算得胜任力指数为：IP2越员.猿，说明此人非常出色地完成了

此项工作，而且表现优异，传统人力资源价值计量模型严重低

估了其价值。

如果将 R中各因素评价向量都换成（园，园，园，员），即此人

各方面表现都非常差，四步综合评价结果也是（园，园，园，员），计

算得胜任力指数为：IP3越园援远，说明此人完全不能胜任此项工

作，而且表现非常差，传统人力资源价值计量模型严重高估了

其价值。
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动机/需要

0援5

0援4

0援1

0援4

0援6

0援3

0援2

0援5

0援2

0援2

0援3

0援2

0援3

0援1

0援5

0援3

0

0援1

0

0

0援2

0援1

0援1

0援4

优秀 良好 一般 较差
评价因素

评价结果

表 2 各因素专家打分评价表

=（A1，A2，…，Am）·

R11

R21

…

Rm1

R12

R22

…

Rm2

…

…

…

…

R1n

R2n

…

Rmn
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【摘要】本文依据 1985 ~ 2007年广东省的宏观经济数据，运用单位根检验、协整检验和 Granger因果检验等计量经济

学方法，对外商直接投资、对外贸易与经济增长三者之间的关系进行实证分析。结果显示，外商直接投资、对外贸易与经济

增长之间存在长期的均衡关系，并且外商直接投资、对外贸易都与经济增长存在双向 Granger因果关系，而外商直接投资

与对外贸易之间呈现单向的 Granger因果关系，即后者是前者的 Granger原因，反之则不然。文章最后依据所得结论，针对

利用外资、区域产业与进出口政策提出了相关建议。

【关键词】外商直接投资 对外贸易 经济增长 协整检验

贺建风 朱明华

渊仲恺农业工程学院 广州 510225 暨南大学经济学院 广州 510632冤

广东省外商直接投资、对外贸易

与经济增长关系的实证分析

一、引言

20世纪 80年代以来，外商直接投资（FDI）与对外贸易规

模增长迅速。对于处在发展中的我国来说，FDI与对外贸易对

经济增长的贡献是巨大的。国内外众多学者针对 FDI、对外贸

易与经济增长的关系进行了深入的实证研究。

综观相关文献，基本上都是对 FDI、对外贸易与经济增长

两两之间的关系进行的实证研究，对于三者同时进行实证研

究的文献并不多，尤其是对地区（特别是沿海开放地带）的

FDI、对外贸易与经济增长之间关系的研究较少。本文试图以

广东省作为研究对象，从一个相对比较中观的角度利用协整

理论等进行实证分析。值得一提的是，广东省是我国东南沿海

地区的发达省份之一，也是改革开放的前沿阵地，考察其

FDI、对外贸易与经济增长之间的关系，不但有助于进一步推

动该省的改革和发展，对全国其他省市利用外资和发展对外

贸易也具有重要的借鉴意义和参考价值。

二、实证分析过程

1. 变量选择及其数据趋势分析。本文所使用的样本取自

1985 ~ 2007年的年度数据，样本容量为 23，数据来源于广东

统计年鉴、中国资讯行数据库以及中经网统计数据库查询系

统。在下文的分析中：用国内生产总值（GDP）反映经济增长水

阴窑20窑 援 下旬

2援 利用传统人力资源价值计量模型计算个体人力资源

价值。前例利用随机报酬价值模型计算个体人力资源价值如

下所示：

V1=
0伊0.1+5伊0.6+15伊0.2+20伊0.1

1+10%
=7.273（万元）

V2=
0伊0.05+5伊0.5+15伊0.3+20伊0.15

（1+10%）2
=8.264（万元）

V3=
0伊0.05+5伊0.3+15伊0.5+20伊0.15

（1+10%）3
=9.016（万元）

V4=
0伊0.05+5伊0.1+15伊0.7+20伊0.15

（1+10%）4
=9.562（万元）

V5=
0伊0.05+5伊0.1+15伊0.3+20伊0.55

（1+10%）5
=9.935（万元）

V=V1+V2+V3+V4+V5=44.05（万元）

3援 利用胜任力指数计算个体人力资源价值。利用胜任力

指数修正传统人力资源价值计量模型评价结果，可以采取两

种模式：一是可以估计出每一年的胜任力指数然后逐年修正

求和相加；二是用当年估计出的胜任力指数修正总的传统评

价值。这里采取后一种方法：Va=IP·V。

将前面计算的不同胜任力指数代入计算可得：Va越源苑.远怨缘 圆，

Va员越源源.园5，Va2越缘苑.圆远圆 源，Va3越圆远.源圆愿 愿。由此可见，同一岗位

人力资源价值会由于胜任力差异而产生巨大差异。

限于实际数据问题，本文在胜任力评级中未采用定量指

标，如果企业有相关数据，用本文所述隶属函数构造方法，不

难取得评价结果，而且评价结果更全面、科学。

【注】本文为陕西省软科学基金项目渊项目编号院2006kr74冤
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