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内容概要

　　《人力资源总监：人力资源管理创新（第2版）》特点： 理论色彩：从人力资源到人力资本严密
的理论体系。
 学术创新：全面论述人力资本产权、入力资本市场、人力资本定价，都 有原创性观点。
 突出开发：提出人力资源的立体开发、分层开发、组织开发和职业生涯 规划与设计等人力资源开发
系统尤其以动力开发为灵魂。
综合运用心理学、 生理学、管理学、伦理学的原理和方法。
使新兴学科多姿多彩。
 管理前沿：除了一般HR管理内容以外，更充实了全新的内容，如绩效考 核、留住核心人才、员工敬
业与忠诚、压力管理等，能紧密结合企业HR管理 的实际，满足实务工作的需要。
 内容安排：古今中外，广取博采。
吸收了国内外最新研究成果站在“巨 人”的肩膀上大胆探索。
 资料翔实：紧密结合中国现实问题。
引用许多生动案例，引人入胜，发 人深思。
 写作风格：名家名言。
幽默故事充满人生哲理；阅读文献博览群书，蕴 含甜酸苦辣。
 操作具体：涉及细节，卓尔不凡。
淋漓尽致深入浅出。
例如培训甚至具 体到表达能力如何提高，汽车驾驶一个动作、一个动作地进行分解，使人有 亲临其
境的感觉。
 逻辑思维与形象思维的完美结合。
说理头头是道。
情节妙趣横生。
 博大精深，堪称百科。
 修订再版，体系更臻完美，情景更逼近现实。
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作者简介

　　张文贤，复旦大学管理学院教授、博士生导师。
中国管理科学院院士、国务院政府特殊津贴专家。
兼任上海博导企业效率研究所所长，《国际社会经济学》（International Journal of SocialEconomics）编
委，中国人才学会素质测评专业委员会副理事长，人才教学研究会副理事长，中国人力资源开发研究
会常务理事，中国市场学会常务理事，中国海洋大学、重庆工商大学、上海师范大学、澳门科技大学
等高等院校兼职教授。
1961年毕业于上海社会科学院，1987年至1988年在加拿大McGill大学管理学院做访问学者，1995年在美
国伊利诺斯大学国际会计研究中心做访问学者。
先后任教于四川大学（70年代）、苏州大学（80年代）和复旦大学（90年代至今）。
历任苏州大学财经学院副院长、复旦大学会计学系主任。
著有《现代经济管理》（1982）、《人口经济学》（1987）、《改革与效率》（1991）、《人力资源
开发与管理》（1996）、《人力资源会计制度设计》（1999）、《管理人股：人力资本定价》（2001
）、《人力资源会计研究》 （2002）、《人力资源会计教程》 （2003）、《会计学》（1999）、《高
级财务会计》（2003）、《人力资源总监：人力资源管理创新》（2005）等38种。
曾先后赴美国旧金山、法国巴黎、日本东京等地参加国际学术会议，在国际和国内学术刊物发表论
文150余篇。
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献后记
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章节摘录

　　4. 5.2 人力资源价值的计量依据　　4.5.2.1 以劳动者所创造的价值为计量依据　　以劳动者所创造
的价值为计量劳动力价值的依据，无论从按劳分配的角度讲还是从市场价值的角度讲都是较为合理的
，尤其是在社会主义市场经济正在开始建立和完善的初期，根据劳动者所创造的价值进行分配，更有
利于发挥管理激励机制的作用。
实际上，一些单位或部门正在这样做，例如，重奖有突出贡献的科技人员和著名劳动模范等。
然而这一理论在一般条件下进行劳动力价值计量的实际操作中遇到了许多困难。
　　首先，脑力劳动者所创造的价值如何计算。
脑力劳动者所创造的价值主要特点之一是它的难以确定性。
一项脑力劳动如果成功并得以应用，它所获得的成果就可能产生直接的经济效益或社会效益，以此为
基础就可以对其价值进行计算。
但是，对其产生的间接经济效益或社会效益则比较难以计算，困难在于其涉及的范围和所起的作用如
何确定。
当然，果这一成果未能应用或这一劳动失败，其价值将更难计算。
但是，这一情况的发生并不意味着它没有价值，俗话说失败乃成功之母即可成为其佐证。
另外，这种不确定性不仅与脑力劳动者本身有关：而且还受到社会环境、经济环境以及人们认识水平
的影响。
例如：某些专利技术在被人们确认其市场价值之前可能被束之高阁；某些劳动成果受市场供求关系的
影响，其价值产生较大的波动。
由于各种各样因素的影响。
在对脑力劳动者所创造的价值进行计量时，不要说计算，就是对其估计也往往有较大误差。
　　其次，不同脑力劳动者所创造的价值如何进行比较。
因为人与人之间存在着个体差异，要比较不同脑力劳动者的劳动力价值就必须找到合适的当量。
当量的选择受到许多方面的限制，一方面是劳动时间问题，在劳动过程中，不同的人独立地进行同一
项劳动，当他们创造价值相同时，他们所使用的时间一般不会相同，用创造的价值除以使用的时间似
乎可以衡量不同的劳动力的价值差异，实际则不然，因为他们就另一个项目工作时情况可能正好相反
。
另一方面，在建立一般条件下数学计量方法时必然会涉及平均指标，由于脑力劳动者所创造的价值标
准差过大，其平均指标的代表性将很难预测。
　　再次，集体劳动所创造的价值如何有效分解。
将大型集体脑力劳动者所创造的价值进行分解的难度也很大。
权数的影响因素很多；不同项目要分别计算，这会给一般条件下数学计量方法的构建带来困难。
　　根据以上情况，以劳动者所创造的价值为计量劳动力价值依据的方法更适合在微观范围内使用，
而在宏观范围内使用这一方法还有一系列问题需要研究。
　　4.5.2.2 以劳动者所节约的价值为计量依据　　所谓劳动者所节约的价值，实际上是指通过劳动者
的劳动，使社会生产虽然未能增加收入，但是可以减少消耗的价值。
把这种计量方法看成是计量劳动者所创造的价值方法的补充更为合适。
因此，使用这一方法除了会遇到前面所谈问题之外，还会遇到的问题是它适用范围小。
作为前者的补充，目前在微观范围内使用，效果可能较好。
　　4.5.2.3 以劳动力价格的国际比较为计量依据　　劳动力价格的国际比较的基础是社会必要劳动时
间，是马克思国内价值论的扩展。
以此为依据对劳动力价值进行计量的最大好处是使计量结果更具代表性，并且绕开了前面两个方法必
须针对每个项目逐一计算的难题。
从劳动经济学发展状况看，这种方法也比较可靠。
这一方法实际应用过程中应注意解决下列问题。
　　首先是国际价值的计算问题。
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有的学者在这方面进行了有益的研究并给出了理论数学模型，主要思路是根据各国出口产品的国内社
会必要劳动时间进行加权平均。
这个理论的数学模型在应用方面还需做许多工作。
一方面，该模型没有经过实际验证，不易判断其效果；另一方面，随着社会、经济和科学技术的发展
，社会和服务贸易的种类浩如烟海，全部参与计算是不可能的，部分参与计算就会发生选择问题。
　　其次是国际间的可比性问题。
可比性问题牵涉到许多方面，比如比较过程中必然涉及的价格问题。
在国际贸易发展过程中，历史地形成了许多发达国家对发展中国家的贸易价格的剪J1差，在此基础上
的国际比较显然有失公允。
又比如跨国公司在经营过程中为合理避税，实行价格转移，人为地造成价格扭曲。
这一切都可能会使比较结果难以真实地反映实际情况。
　　可以认为，利用劳动力价格的国际比较方法对劳动力价值进行计量还需走一段路程。
　　⋯⋯
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编辑推荐

　　《人力资源总监：人力资源管理创新（第2版）》全面论述人力资本产权、入力资本市场、人力
资本定价，都有原创性观点。
提出人力资源的立体开发、分层开发、组织开发和职业生涯规划与设计等人力资源开发系统尤其以动
力开发为灵魂。
综合运用心理学、生理学、管理学、伦理学的原理和方法。
使新兴学科多姿多彩。
除了一般HR管理内容以外，更充实了全新的内容，如绩效考核、留住核心人才、员工敬业与忠诚、
压力管理等，能紧密结合企业HR管理的实际，满足实务工作的需要。
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