
人力资源与企业资产是两个不同的概念。笼统地说，人力

资源是指人类具有的认识和改造自然与社会的能力；具体地

说，人力资源是指人所具备的完成特定任务（如生产商品）所

需的体力、智力、情商等能力的总称（伍中信，王跃武）。我国

现行《企业会计准则———基本准则》规定，同时满足三个条件

的资源才能确认为资产：淤符合资产的定义；于与该资源有关

的经济利益很可能流入企业；盂该资源的成本或者价值能够

可靠地计量。这三个条件并非属于同一个层次，“符合资产的

定义”是确认为资产的基础性条件，如果不符合资产的定义，

就可以做出并非属于资产的断定。

一、人力资源并非属于企业过去的交易或事项形成的资源

1. 人力资源形成渠道具有广泛性和复杂性，并非仅仅在

企业中形成。从人力资源形成的实际情况来看，它以人的一定

天赋为基础，通过后天多种途径的投资而形成，比如个人的寒

窗苦读、父母的言传身教、老师的授业解惑、企业的职业培训

等，因此涉及多个投资主体。这说明，人力资源从形成之日起

就具有自然性和广泛且复杂的社会性。

2. 订立劳动合同意味着企业与劳动者达成了合作意向，

并不能表明企业获得了人力资源。人力资源会计论者认为，人

力资源是与企业招聘、培训和使用员工的费用相联系的，或者

说是企业投资的结果。这显然有些夸大其辞。招聘只是为了

签订劳动合同，而劳动合同本身并不能提高劳动者的劳动能

力，况且企业从来都是偏好雇佣那些对企业直接有用的劳动

者，而很少对雇员进行培训投资。即便有这样的投资，也只能

表明企业用人的特殊性，应属于企业经营的范畴。对于支付给

员工的工资，只能在费用中核算，如果将工资费用也计入人力

资源投资成本，则难以辨清资源与费用之间的关系。

3. 劳动合同的标的是劳动而非人力资源。我国《劳动合

同法》规定，自用工之日起即与劳动者建立劳动关系。《劳动

法》规定，建立劳动关系应当订立劳动合同，劳动合同是劳动

者与用人单位之间确立劳动关系、明确双方权利和义务的协

议。这表明劳动合同的标的是劳动而非人力资源。劳动与人力

资源（劳动力）是两个不同的概念，不可混同。劳动是人力资源

的效用，人力资源是一种潜在、有价值的劳动能力，这种劳动

能力并不是企业能够获得的，也不是企业最终想获得的，企业

想获得的是劳动合同的标的物，即劳动。

4. 人力资源对企业具有双重影响。人力资源是影响企业

经营情况的重要因素。劳动者在为企业创造所得的同时，人力

资源及其稀缺性也成为劳动者与企业（雇佣者）讨价还价的筹

码。潜在的劳动能力越有价值，劳动者就会要求越高的工资。

但对任何一个企业来说，人力资源的使用都只能是一种交换。

高质量的人力资源总是要求较高的劳动报酬，这就是按劳分

配。人力资源的质量（主要是劳动者的劳动能力大小）和供求

关系会提高或降低雇佣双方讨价还价的能力，因此人力资源

状况对企业具有双重影响。并非劳动者能力越强越好，企业应

根据需要聘用劳动者，否则，势必产生不和谐的雇佣关系，从

而影响企业（雇佣者）和劳动者（受雇佣者）价值的充分发挥。

二、人力资源并非属于由企业拥有或控制的资源

1. 人力资源产权构成。伍中信和王跃武（2005）认为，产权

是指产权主体利用其拥有的财产（资源）的一组（束）权利，其

包括原始、终极的所有权，以及由所有权分解成的支配权（占

有权）、使用权、收益权、处置权（转让权）等。并且由于人力资

源本身的特殊性，企业人力资源的产权结构要比单纯的所有

权界定复杂得多。基于此，本文认为，人力资源（或人力资本）

产权可以被定义为市场交易过程中存在的人力资源占有权、

使用权、处置权、收益权四项基本权能的总称，它是对人们

社会经济关系的反映。关于人力资源产权的一般特征，学者

们的观点基本一致，因此下文将仅仅讨论人力资源产权的特

殊性。

2. 人力资源产权分割的特征。

（1）人力资源的占有权具有依附于人身载体的不可分性

（自有性）。周其仁（1996）和张维迎（1999）先后详细论述了“人

力资本与其所有者的不可分离性”，即财务资源和自然资源的

所有权既可以属于个人，也可以属于家庭、社区、其他共同体

或国家，或者不属于任何个人或群体，但是人的健康、体力、经

验、生产知识、技能和其他精神存量的所有权只能属于其载

体，即个人。

笔者认同上述学者的观点，理由如下：淤人力资源必须依

附于人身载体才能存在，离开人体无法留存。于即使产权的行

使将受到某种限制，但这种限制并不能妨碍产权主体对各自
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【摘要】本文基于资产的概念和确认条件，从人力资源的形成过程、人力资源产权构成及人力资源产权分割的特征等

方面阐述了人力资源不应当资产化的观点。
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财产所有权的拥有（杨瑞龙等）。盂当人力资源产权的一部分

被限制或发生残缺时，由于人力资源天然属于个人的特性，使

之可以以迥然不同于非人力资源的方式来做出回应。人力资源

产权的所有者可以选择不发挥相应的人力资源的作用，从而

使这种资源的经济价值顿时一落千丈, 甚至像从来就不存在

一样。更特别的是，这部分被限制和存在缺陷的人力资源产

权，根本无法集中到其他主体的手里而以同样的方式被开发

利用。榆如果人力资源的占有权与其主体是可以分离的，就不

会产生所谓的激励问题，现代企业理论也将失去存在的基

础。虞人力资源必须依附于人身载体才能存在，而《宪法》赋予

人身自由不受侵犯的法定权利，这也从法律上确立了人力资

源的占有权应归属于劳动者。

综上所述，人力资源的占有权完全并始终属于劳动者，它

具有高度的自有性，因为人力资源占有权的自有性是天然的，

并且受到法律的承认和保护。

（2）人力资源的处置权（转让权）具有独占性。由于人力资

源的占有权具有依附于人身载体的不可分性，所以只有劳动

者拥有对该资源的处置权。在劳动合同中，往往有“服从企业

的工作安排”之类的条款，因而在契约界定的范围内，企业对

人力资源拥有一定的支配权。比如，在《劳动法》和《劳动合同

法》规定的范围内安排职工参加工作、职业培训等，但这不是

对人力资源的处置而是对人力资源的使用；企业解聘职工也

不属于对人力资源的处置，因为人力资源依然依附于人身载

体，其质量并未受到解聘的影响。企业无法行使对人力资源的

处置权，只是依法解除双方合作的约定。总之，人力资源占有

权的独占性势必导致人力资源处置权的独占性。

（3）人力资源的使用权和收益权具有有限转让性。阿尔钦

和德姆塞茨认为，企业的实质是团队生产，是投入的一种联合

使用，它得出了一个比分别使用所得出的产出的总和更大的

产出，这是劳动者与企业合作的根本理由。人力资源的收益权

是对其拥有者最有实质意义也是最受关注的产权权能，只要

可以比独自使用自身劳动力获得更大的收益，劳动者就会愿

意与企业合作，将其享有的人力资源的使用权与企业分享，而

企业分享人力资源的使用权也可以获得收益。

另外，人力资源的使用也是人力资源与企业其他资源相

作用、相结合的过程，因此人力资源的使用权也应由劳动者和

企业共同拥有。与财务资源相比，人力资源具有特殊性。周宾

（2005）曾对此进行了分析说明，揭示了人力资源所具有的自

有性、能动性、时效性、再生性、社会性和共享性等特征。人力

资源的自有性、能动性，以及与劳动者的不可分离性等特性导

致劳动者在处理任何事情时主观上都存在着积极或消极、作

为或不作为的倾向与选择，进而导致企业对人力资源支配权

的享有具有不完全性。具体而言，在劳动者的一生中，企业拥

有人力资源使用权的时间绝对占少数，即人力资源的使用权

主要由劳动者享有。所以，人力资源的使用权和收益权具有有

限转让性。人力资源的使用权主要由劳动者享有，而人力资源

的收益权在企业与劳动者之间的共享情况则由劳动质量、提

供劳动的成本、人力资源的供求关系、讨价还价能力和政府的

干预情况决定。

人力资源四项产权的分割特征表明，人力资源的占有权

和处置权（转让权）始终完全归劳动者所有，使用权主要由劳

动者享有，收益权由雇佣双方共享。总之，劳动者拥有人力资

源的大部分所有权，即拥有人力资源的最终所有权。人力资源

的产权可以由雇佣双方同时拥有，但企业仅拥有人力资源的

极少部分产权（共同使用权和共同收益权），所以人力资源就

不能被企业用于交易、偿还债务、抵押、变现，也不能作为破产

财产来清偿债务。

事实也证明，人力资源不可能像资产那样被企业拥有或

控制，因为人力资源具有不同于资产的一个本质特性：作为人

力资源载体的劳动者是一个社会主体。因此，人力资源除了具

有资源的共性外，还具有特殊的社会性，劳动者的活动要受到

社会的政治法律制度的制约，在现实生活中谁也无法将人力

资源从劳动者身上分离出来。因此，只要劳动者有人身自由，

人力资源就永远属于劳动者而且只能由劳动者自己来控制，

企业不可能拥有或控制人力资源。在市场经济下，企业和劳动

者是两个平等的市场交易主体，在交易中企业最终得到的是

人力资源所有者即劳动者提供的服务，而不是人力资源本身。

企业可以行使“使用权”去指导或指挥劳动者进行劳动操作，

但不能拥有或控制这些人力资源。

由以上论述可知，劳动者拥有人力资源的所有权，而企业

不可能拥有或控制人力资源。人力资源所有者对其他投资主

体在人力资源形成过程中的投资只能以偿还债务的方式予以

回报，如对父母的赡养、对亲人朋友的帮助、对母校的感恩、对

国家的贡献、为企业效力、对社会尽义务等。这种产权界定是

人力资源得以运用的基石。

三、结论

综上所述，我们可以得出下列结论：淤尽管人力资源与企

业的结合取决于劳动契约关系的建立，但是单纯的劳动契约

并不能将人力资源转化为企业资产，而必须同时满足资产确

认的三个条件。于人力资源是一种潜在、有价值的劳动能力。

人力资源的形成具有天然性、社会性和与人身的不可分离性，

导致劳动者天然地拥有完整的人力资源的占有权和处置权，

企业仅享有部分人力资源的使用权和收益权，从而人力资源

不满足资产定义，因此也就不属于资产。盂人力资源和劳动不

同，人力资源不能与人身相分离，劳动则可以与人身分离。

榆劳动才是劳动合同的标的。企业想获得的是劳动，也只能获

得劳动。
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