[bookmark: _GoBack]培训基金制 让培训走出尴尬的泥潭
2015-08-19 求是达明 中人网HR经理俱乐部
[image: http://mmbiz.qpic.cn/mmbiz/kdRN5kZxWw5PcIcicia3dH7ia4LMUMf4NFCTj0Z3rgttSLjH9b8pEIaoKVH0RjecdLcnOWBY8uIpic6wuz2oiaHSHibQ/0?wx_fmt=gif&tp=webp&wxfrom=5&wx_lazy=1]
毋庸置疑，无论是企业方，还是员工，都一致认为在当今这样一个学习型时代，培训是非常重要的事情：企业在孜孜以求地追寻品牌之路的同时，越来越认识到“人才”的重要性，越来越重视对“人力资源”的投资与开发；而面对日益激烈的就业竞争环境，面对“业绩与能力”导向的考核激励机制，员工大多也真正认识到培训与学习乃是关乎于自身职业发展前途的大事，切实认识到当今社会不仅要求我们具有“活到老，学到老”的学习意识与学习精神，还要具有会学习的能力、将知识转化为产品、转化为绩效的能力。“你可以放弃学习，但你的竞争对手不会。”杰克·韦尔奇的警示如同悬在企业与员工头上的达摩克里斯之剑，时时在鞭策着我们要全力以赴、毫不懈怠地投入到持续的学习与不断的提升中去。

虽然培训受到了如此重视，但企业在实际实施培训过程中，仍然难以避免地遭遇到诸多的尴尬：

既然企业愿意出钱，人力资源部愿意组织，员工也愿意学习，本来是三方共赢的事情，为什么到头来却演变成了“食之无肉，弃之有味”的鸡肋呢？

常规的原因分析与应对策略，常常是从技术层面来开展，那就是人力资源部要从培训需求调研、培训实施管理、培训效果评估三个关键环节来找原因、分析对策，往往认为只要培训管理的各个环节做好了，培训的效果自然而然就会应运而来。但正如HR们所遭遇的困惑一样：常常是一场满意度100%的培训组织下来，经过一段时间的观察，发现其在工作中所发挥的作用仍然是微乎其微。由此可见，要从根本上改变企业培训的尴尬境地，还要从根源上进行分析，从制度层面上进行设计：让培训成为员工自己的事情，而不仅仅是企业的事情、人力资源部的事情。

培训究竟是谁的事？

这个看起来非常简单的问题，也许却正是使培训陷入尴尬境地的根源。

由于培训的投资方是企业，培训方向引导是企业，最关注培训效果与收益的也是企业，所以毫无疑问，培训是企业的事。作为职能管理部门，人力资源部承接了企业对于培训管理的职责，从培训需求分析、制定培训规划、界定培训内容、选择培训讲师、组织培训实施到评估培训效果，一环环做下来，不可谓不专业；一年下来，培训计划达成率80%以上，培训现场评估满意度平均85%以上，也不可谓不尽职；但其效果仍如隔靴搔痒，就难免让人困惑，引人深思：企业认为培训是为提升员工能力而给予的福利，为什么员工却认为“培训是企业在给我们洗脑”，“培训是人力资源部的事”，“我们太忙没有时间参加”，“对老师讲的那一套我不感兴趣”……？作为培训真正主体的员工，在培训组织的过程中，像被逼着写作业的小学生一样，被安排来听讲，被通知要考试，完全一种“游离在外，被逼无奈”的局外人状态，这也就难怪培训效果不佳了。

是员工错了吗？可员工也有道不尽的苦衷：“为什么我不想听的课非听不可，我想听的课却无处去学？”究其根源，还是由于培训是企业的事，而不是员工自己的事。社科院李海舰先生认为任何一项管理实践要获得成功，必须符合“三大法则”，这就是：①人性法则；②自然法则；③市场法则。而根据“三大法则”，可有四种制度安排：①用自己的钱办自己的事，既讲节约又讲效果；②用自己的钱办别人的事，只讲节约不讲效果；③用别人的钱办自己的事，只讲效果不讲节约；④用别人的钱办别人的事，既不讲节约又不讲效果。依此来看，从企业的角度来看培训工作，就属于第一种情况，所以企业即不想多花钱，又希望能有效果；从人力资源部的角度来看培训工作，就属于第三种情况，因为培训的执行效果要与自己的绩效挂钩，所以一般HR对于培训的现场评估尤为重视；从员工的角度来看培训工作，目前的现状实际是属于第四种情况，花了钱他不心疼，没有产生绩效他也不着急，因为培训与他的直接利害关系并不大。

根据“三大法则”，一种制度设计，它的基本指导思想应是“从关心个人利益出发来关心他人利益”。所以要真正激发员工参与培训的积极性，就只能从观念引导与制度设计上，让培训变成“员工的事”，企业的角色是当好指南针，把握关键点、审核培训方向，为培训不偏误正确目的与方向导航；人力资源部由主导者、发起者转变为服务支持者、技术指导者。由员工配合参与转变为人力资源部配合组织，使培训的主体成为培训的主角，进而实现“让我学”到“我要学”的角色定位转变。

培训基金制度，让员工成为培训的主角

鉴于以上分析，要调动培训主角——受训员工的积极性，使他们自觉自愿地成为培训各阶段的主角，可建立培训基金制度，从利益引导、制度规范的角度来促使培训远离尴尬。

虽说培训工作应是面向全员的，但按照8020法则，企业的中高层管理人员、专业技术人员、职能部门管理人员仍然是企业培训的重点关注对象。为解决这部分群体对于培训的个性化需求，企业可以为之设立“个人培训基金账户”，以保证培训资金的专款专用及个人自主选择培训课程的适度自由性。个人培训基金账户可以直接在银行开户，也可以由公司财务部门以“虚拟银行”的形式进行出入账管理。

具体来讲，就是将原本共用的企业培训费用实行总额控制，分头处理。企业将年度培训经费分成两部分，一部分存入公司培训基金账户，一部分存入个人培训基金账户；也可以根据公司具体情况，对于公司培训与开发的关键岗位员工，要求其适当缴纳部分培训费用。个人缴纳的培训费用全部存入个人培训基金账户。

培训基金的缴纳方法。企业可以根据员工所处工作岗位的相对价值（参考岗位工资）、以及该岗位对于培训的需求程度、上年度综合表现三方面考虑，为员工设定一个员工缴纳培训费用的区间，员工在此区间内自愿选择按什么具体数额交纳培训费用。但为鼓励员工积极学习，同时规定：员工每缴纳10元的培训费用，公司就按3倍的数额将公司缴纳培训费用部分打入员工个人培训基金账户。

以人事经理岗位来举例：根据人事经理的岗位工资3000元，以及该岗位对于企业管理、人力资源管理、劳动人事管理方面的培训需求程度，上年度实际绩效情况，确定该岗位在2008年度应缴纳的个人培训费用部分为每月50—200元，也就是一年为600—2400元；人事经理选择按100元标准交纳，公司按3倍标准，也就是每月300元，全年3600元注入其个人培训基金账户。2008年度该人事经理的个人培训基金账户的总额为1200+3600=4800元。

培训基金的使用方法。个人培训基金账户里的培训基金，一部分用于支付公司内统一安排的培训，一部分用于员工自由选择、自主安排的培训（自选培训必须经过上级主管与人力资源部审批、备案）。一般来讲，个人自主支配培训基金部分的上限为个人账户总额的50%-—60%。

由公司统一安排、统一组织的外聘讲师培训课程，每次按所发生的直接培训成本，经受培训学员平摊后，分别从个人缴纳账户和公司缴纳账户里扣除。个人与公司扣除比例可参照4：6或3：7。由部门层面组织的业务研讨，如果不需外聘讲师没有发生直接培训费用，就不计收培训费。

培训课程的管理方法。每年年底由人力资源部与各部门一起进行需求分析，针对每个关键职位，在工作分析的基础上，结合公司经营战略与年度经营目标，制定每个岗位的必修课程项目、选修课程项目与员工自修课程项目。员工必须优先安排学习必修课程，公司也将重点对必修课程进行培训评估与考核。员工自主选择培训课程或外部学历班、技能提升班，凡属公司统一安排培训计划之外的，必须履行“培训服务制度”，填写“员工个人自学培训申报表”，讲明课程内容、时间、地点、费用等情况，报上级主管、人力资源部审核签字后由人力资源部备案，培训费可以从个人培训基金账户支付。

培训基金的其他管理方法。

在培训基金具体实施与管理过程中，还有其他几点细节需要注意：

1. 培训基金专款专用，不可转作其他用途；

2. 对业绩突出的员工，公司可以额外奖励培训费，一次性全部注入个人培训基金账户；

3. 对于公司统一安排的培训课程，如因个人原因应参加而未能参加的，都算作参加予以扣除费用，并要求自学补修，参加培训考核；

4. 为便于员工学习，本年度个人培训基金可以预提；

5. 员工个人培训基金账户内培训费用可以跨年度累积；

6. 对于离职员工，个人培训基金账户里中的个人缴纳部分如有剩余，可以退还给员工，公司缴纳的部分不予退还。

采用“培训基金”制度之后，企业所投入的培训支出并没有增加，但收到的培训效果却大有改善：由于公司统一安排的培训课程也要从个人账户交费，员工就会觉得“一定要好好利用这次培训机会，不能让培训费白花了”这种感觉，从而提高了员工对于培训需求分析、培训课程设置的重视程度，使课程设计能够更加针对实际问题；由于培训需求是自己参与提出的，培训内容是自己参与界定的，培训费用是自己支付了一部分的，所以员工投入学习的热情也大大提高；员工修完公司规定的必修课后，可以相对自由地支配部分培训基金，这就提高了培训基金使用的灵活性；公司按比例给予个人培训费用，为爱学习、求上进的员工创造了更多的学习机会……培训的主角由企业主导转变为由企业把舵、员工做主，培训内容实用了，效果提升了，企业培训或许就不会再遭遇以前的种种尴尬。
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