
Компания «ЕВМ» в течение долгого времени занимается разработкой целостных программ и отдельных мероприятий для развития потенциала молодых специалистов на различных российских предприятиях. Эти программы и мероприятия направлены на повышение мотивации и лояльности молодых специалистов, вовлечение их в социальные и инновационные проекты, формирование ядра актива молодых специалистов. Внедрение таких программ позволяет увеличить и эффективность Советов молодых специалистов, сделать их работу более полезной для предприятия, устойчивой и самовоспроизводящейся.


Эти программы касаются как молодых специалистов, уже работающих в штате предприятия, так и стажёров и практикантов (в т.ч. студентов-старшекурсников). Ниже вкратце описана одна из наиболее эффективных и «долгоиграющих» программ.

СКБ

(Социально-конструкторское бюро)
Обучающая программа для молодых специалистов в форме деловой игры
Проблемное поле:
1. Низкая социальная активность работающей молодежи. Практически молодежь, окончившая ссуз или вуз и устроившаяся на работу на то или иное предприятие, оказывается «брошенной». Если до окончания учебного заведения она находилась под патронажем общественных институтов, функционирующих внутри вуза/ссуза, то на предприятиях эти функции «провисают» (профсоюзы заняты другими вопросами). А поскольку работающий человек гораздо меньше времени проводит и в своем микрорайоне, то его не могут охватить своей активностью и общественные институты по месту жительства.
2. В связи с этим возникают проблемы и у компаний и предприятий, на которых работают молодые специалисты:  Современная молодежь воспринимает компанию, в которой работает, как место заработка денег или, в лучшем случае, карьерного и профессионального развития, а не как «семью». Из этого следует относительно низкая степень лояльности – если где-то будут предложены более выгодные финансовые или карьерные условия, молодой человек меняет работу без колебания. Поэтому необходимы дополнительные «якоря», которые удерживали бы человека в компании не только из рациональных причин. Такими «якорями» могут стать:

- возникновение у человека на работе собственной зоны ответственности (собственного проекта)

- формирование устойчивых человеческих связей с сотрудниками своего возраста

3. Социальные и благотворительные программы компаний, направленные вовне (то есть не на самих сотрудников), как правило, не предусматривают вовлечения в них персонала. Если же вовлекать в них персонал, и более того, дать ему возможность принять участие в создании и реализации таких программ, это не только увеличивает лояльность сотрудников, но и повышает вовлеченность молодых специалистов в добровольческое движение.

Основные цели и задачи игровой обучающей программы:

1. Расширить деятельность существующих Советов молодых специалистов (или других подразделений предприятий, работающих с молодыми сотрудниками), превратив их из досугового объединения (такова их роль сейчас) в орган социальной активизации работающей молодежи
2. Сделать особый акцент на добровольчество и вовлечь молодых специалистов в добровольческое движение «без отрыва от производства»

3. Дать молодым специалистам представление о проектном подходе и, прежде всего, о социальном проектировании. Главное, что они должны вынести из игры: разрабатывать и реализовывать социальные проекты внутри компании не сложно, интересно, это позволяет выразить себя, самореализоваться и в то же время принести пользу и компании, и обществу. 
Основные элементы проекта:
· разработка обучающей программы в форме деловой игры
· проведение деловой игры для активистов предприятия
· впоследствии обученные сотрудники проводят программы в своих подразделениях (само обучение включает в себя практикум по социальному проектированию, в результате которого разрабатывается и реализуется реальный проект), при необходимости дистанционно консультируясь с ведущими тренинга/деловой игры, которую прошли
· проведение в конце года финального фестиваля, на котором подразделения представляют лучшие социальные проекты, разработанные и реализованные молодыми специалистами

