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ВВЕДЕНИЕ 

Для успешной деятельности различных организаций в современных условиях 

возрастает роль рационального использования не только материальных и 

финансовых ресурсов, но и трудовых.  

Управление проектными командами на сегодняшний день является одним из 

основных направлений деятельности в исполнительных органах государственной 

власти, а также различных бюджетных и общественных организаций. 

Эффективное управление командой проекта – это основа управления 

проектом. Система управления командой проекта включает методы, процедуры, 

программы управления процессами, связанными с человеческими ресурсами, и 

обеспечивает их постоянное совершенствование. Основу концепции управления 

командой проекта в настоящее время составляют возрастающая роль личности 

специалиста, знание его мотивационных установок, умение их формировать и 

направлять в соответствии с задачами, стоящими перед организационной 

структурой управления проектом.  

В современных условиях в рамках управления проектными командами важно 

определять общей стратегии формирования команды проекта; планирование 

обеспечения проекта человеческими ресурсами; привлечение; повышение знаний 

и навыков членов команды проекта и их эффективное использование в плане 

организации работ.  

Таким образом, актуальной становится проблема управления проектными 

командами для повышения эффективности деятельности общественных 

организации в целом. Каждая общественная организация заинтересована в 

удержании и развитии (профессионализм, образование) своих специалистов и 

участников.  

Целью выпускной квалификационной работы является создание проекта по 

управлению проектными командами для повышения эффективности работы 

комиссий Общественной палаты Челябинской области. 
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Объект исследования – члены и эксперты Общественной палаты Челябинской 

области. 

Предмет исследования – система управления проектными командами. 

Задачи выпускной квалификационной работы: 

1. Изучить сущность системы управления проектными командами. 

2. Рассмотреть особенности управления проектными командами в 

общественных организациях. 

3. Проанализировать организационно-хозяйственную деятельность ОГКУ 

«Аппарат Общественной палаты Челябинской области». 

4. Провести анализ внешней и внутренней среды ОГКУ «Аппарат 

Общественной палаты Челябинской области» и Общественной палаты 

Челябинской области. 

5. Оценить эффективность использования мотивационной системы в 

Общественной палате Челябинской области. 

6. Разработать проект по совершенствованию системы управления 

проектными командами в Общественной палате Челябинской области. 

В ходе исследования будут применены следующие методы: изучение 

литературы, теоретический анализ, анализ внутренних документов, наблюдение, 

опрос, сравнение. При этом будут использованы следующие источники 

информации: учебники по управлению персоналом, по кадровому, по специфике 

деятельности общественных и некоммерческих организаций. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ ПРОЕКТНЫМИ КОМАНДАМИ 

   В ОБЩЕСТВЕННОЙ ПАЛАТЕ ЧЕЛЯБИНСКОЙ ОБЛАСТИ 

 

1.1. Сущность и особенности проектных команд 

 

В современном мире многие предприятия для своего успешного развития 

применяют метод проектной деятельности. В ходе реализации проекта возникает 

потребность в новых специалистах, разбирающихся в специфике темы, в рамках 

которой реализуется деятельность. Также проектная деятельность способствует 

проявлению роста профессионализма уже работающих сотрудников, 

наращиванию их интеллектуального и человеческого капитала. 

С. И. Ожегов понятие проекта определяет как разработанный план и 

предварительный текст [21].  

ГОСТ Р 54869-2011 «Проектный менеджмент. Требование к управлению 

проектом» трактует проект как комплекс мероприятий, направленных на создание 

уникального продукта или услуги в условиях временных и ресурсных 

ограничений [9]. 

К. М. Кантор интерпретирует понятие проекта как специфической форме 

сознания, создающий трудовой процесс. Он говорит о проекте как о проявлении 

творческой активности человеческого сознания, «через который в культуре 

осуществляется деятельностный переход от небытия к бытию» [11,52]. 

В дипломной работе под словом проект подразумевается прописанный план 

действия, который направлен на создание новой формы работы с применением 

активной деятельности человека и его сознания. 

Для реализации проекта необходима команда. Традиционно определение 

команды связано со спортивными группами, где есть капитан, который её 

возглавляет, есть совместная игра. В современном мире понятие «команда» чаще 

применяется к различным организациям, которые применяют ролевую структуру 
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и имеют зависимость общего результата от индивидуального вложения каждого 

сотрудника.  

Так, например, Дуглас Смит в своих исследованиях применяет понятие 

команды к небольшой группе людей, которые обладают взаимодополняющими 

навыками и движимые стремлением к достижению общей цели при исполнении 

производственных задач, за исполнение которых есть общая взаимная 

ответственность [12, 41]. 

С.Д. Резник представляет команду, как единое эффективное целое, коллектив 

людей – единомышленников, объединенных общей целью [24, 183]. 

Э.А. Уткин определяет команду как тщательно сформировавшийся, хорошо 

управляемый, самоорганизующийся коллектив, быстро и эффективно 

реагирующий на любые изменения рыночной ситуации, решающий задачи как 

единое целое [34, 96].  

Социолог Т.П. Галкина говорит о том, что команда – «это группа людей, 

имеющих общие цели, взаимодополняющие навыки и умения, высокий уровень 

взаимозависимости и разделяющих ответственность за достижение конечных 

результатов [5, 36]. 

Российский ученый В.И. Воропаев дает уже определение непосредственно 

проектной команде, называя её организационной структурой, включающей 

совокупность отдельных лиц, привлеченных к выполнению работ проекта и 

ответственных перед руководителем проекта за их выполнение [4, 31]. 

По мнению В.Д. Шапиро, команда проекта – «это группа сотрудников 

непосредственно работающих над осуществлением проекта и подчиненных 

руководителю» [38, 54]. Он считает, что проектная команда создается на период 

создания и реализации проекта, а после его завершения распускается. 

Многие авторы трактуют понятие команды как группу людей, объединенных 

общим делом, идущих к одной цели. Многие авторы сходятся во мнении, что 

команда – это сплоченный организм. Понятия команды различаются уже во 

внутреннем содержании, т.е. некоторые авторы в определении делают акцент на 
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виде осуществляемой деятельности, а кто-то об ее организационной структуре. В 

понятиях можно наблюдать и количественное расхождение. Одни считают, что 

это небольшая группа людей (3-7 человек), другие пишут и о составе команды в 

20-30 человек, некоторые авторы не говорят о количественном показатели вовсе. 

Большинство авторов считают, что работа в команде является эффективной. 

Так В.Д. Шапиро характеризует эффективность с двух позиций: 

профессиональной деятельности по проекту и организационно-психологического 

климата [38]. Если с первой позиции – это, прежде всего, нацеленность всей 

команды на конечный результат, инициатива и креативный подход к решению 

задач, то со второй – неформальная атмосфера, хорошее понимание и совместное 

обсуждение, стоящих перед командой задач, решения основываются на едином 

мнении. 

Командная форма работы имеет ряд преимуществ и недостатков в построении 

работы [10]. К преимуществам относятся: 

1. Взаимная поддержка; 

2. Объединение разнообразных знаний и навыков для достижения целей, 

выполнения задач и решения определенных проблемных ситуаций; 

3. Ценность вклада каждого участника в общее дело; 

4. Организация взаимного обучения участников; 

5. Взаимная поддержка и вдохновение на успех; 

6. Наличие определенного суверенитета от остальной части организации; 

К недостаткам можно отнести: 

1. Конкуренция между командами способствует появлению конфликтных 

ситуаций; 

2. Компромиссное решение, принятое всеми членами команды, не всегда 

может быть эффективным; 

3. Изоляция от остальной части организации может повлечь за собой 

возникновение противоречий в целях команды и самого предприятия. 
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Успешность команды и ее эффективность во многом зависит от выбора 

соответствующего типа реализации деятельности. Классифицировать команды 

можно в зависимости от поставленных целей, длительности выполнения задач, 

содержания выполняемых функций, от особенностей состава команд и 

направленности ее деятельности. 

Все виды команд можно классифицировать: 

1. По роду деятельности [11]: 

а) подготовительные – занимаются подготовкой рекомендаций. Для внедрения 

рекомендаций работа в команде должна быть простроена таким образом, чтобы 

присутствовало конструктивное начало деятельности и качественная разработка 

итоговой формулировки. 

б) исполняющие – занимаются изготовлением чего-либо. Деятельность такой 

команды не имеет временных ограничений, а для эффективности руководства 

необходимо концентрироваться на ее производительности. 

в) управляющие – управляют процессом. В таких командах важно, чтобы 

правильно идентифицировали поставленные конкретные цели, которые 

отличаются от целей предприятия.  

Таблица 1.1 – Особенности типа команд по уровню лояльности ее членов  
Фактор Типы команд 

Координационные Наполовину 
полномочные 

Полномочные в 
принятии решений 

Члены команды Полный рабочий день Неполный или 
полный рабочий 
деннь 

Полный рабочий день 

Лидеры Неполный рабочий 
день 

Неполный или 
полный рабочий 
деннь 

Полный рабочий день 

Роли лидеров Проверка расписания 
работы 

Фасилитатор Полномочный член 

Контроль ресурсов Ограничен  Значительное влияние Контроль 

Миссия Определяет высшее 
руководство  

Определяет высшее 
руководство 

Определяет команда 

Фокус на задание Ограничен Усилен Максимальный 

 

2. По уровню лояльности членов команды (таблица 1.1) [12]: 
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а) координационные; 

б) наполовину полномочные; 

в) полномочные в принятии решений. 

3. По длительности работы: 

а) постоянные – команда создается для реализации нескольких проектов. По 

завершению одного проекта, команды приступает к работе над другим; 

б) непостоянные – команда создается для реализации одного проекта. По 

завершению проекта команда прекращает свою деятельность.  

4. По типу деятельности [13]: 

а) спортивные; 

б) творческие; 

г) проектные. 

Проектная команда имеет общую с другими типами команд структуру 

построения работы. Значительные отличия видны в закономерностях реализации 

деятельности, в построении внутренней работы. 

Согласно теории американского психолога Брюса Такмана [32] команда, как 

любой товар или услуга, имеет свой жизненный цикл, а существование людей в 

рамках проекта подчиняется определенным закономерностям. Брюс Такман 

выделил пять этапов развития проектной команды, каждый из которых 

характеризуется особыми настроениями внутри коллектива и сопряжен с 

определенными сложностями. Предупреждая эти трудности, имея готовые 

варианты решений, руководитель может избежать подобных проблем и сделать из 

своих сотрудников настоящую команду. Эти этапы являются фазами жизненного 

цикла проектной группы: формирование, столкновение, нормализацию, 

исполнение и завершение. 

1.  Формирование. 

На первом этапе в ходе формирования рабочей группы (будущей команды) 

происходит знакомство её членов, вхождение в доверие, обсуждение будущего. 
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Члены команды могут испытывать как моральный подъем, так и ощущение 

тревоги.  

2. Столконовение. 

Главная трудность данного этапа – появление противоречий между членами 

команды. Участники первое время оптимистично настроены, и только спустя 

время готовы открыто высказывать недовольство по поводу текущих вопросов, 

целей и методов их достижения. На этой стадии происходит борьба участников за 

статус неформального лидера, появляются группировки, повышается уровень 

конфликтности. 

3. Нормализация. 

На данном этапе происходит превращение рабочей группы в продуктивную 

сплоченную команду. Добиться этого можно используя разные инструменты 

воздействия. Когда окончательно утверждены роли и расписаны обязанности, 

руководителю важно делегировать часть полномочий своим подчиненным. Это не 

только разумный способ оптимизировать загрузку команды, но и большая 

мотивация для сотрудников, заинтересованных в признании.  

4. Исполнение. 

На этапе «исполнение» качество работы команды и производительность ее 

труда достигает своего максимума, растет уровень компетентности группы 

участников и стремление к получению автономии. Руководителю может 

показаться, что команда прекрасно справляется со своими обязанностями и без 

него, но убеждать себя в этом опасно: каким бы отлаженным ни представлялся 

рабочий процесс, руководитель обязан осуществлять регулярный контроль за 

ходом проекта. 

5. Завершение. 

Чем ближе окончание проекта, тем меньше мотивация: радость от нового 

проекта, вдохновение, которое члены команды ощущали вначале, постепенно 

угасает, а рутина затягивает. Поэтому руководителю проекта не следует забывать 

о методах стимулирования своих подчиненных. Преодолеть пессимизм 
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участников могут неформальные встречи, разговоры по душам. Лидеру 

необходимо зарекомендовать себя «отцом» команды, понимающим потребности 

участников, открыто решающим их проблемы. 

На каждой фазе жизненного цикла (этапа) проектная команда нарабатывает 

опыт, увеличивает свою эффективность, а также своей деятельностью влияет на 

производительность. На рисунке 1 изображена динамика развития проектной 

команды, где мы можем увидеть, что существуют не только подъемы 

производительности, но и её спады. Это зависит, как от уровня сплоченности, так 

и от времени совместной работы. В начале жизненного цикла проектной команды 

есть моменты, когда возникают конфликтные ситуации, и они еще не 

сглаживаются и приобретают острый характер. На данном этапе снижается 

производительность и в случае не грамотного руководства, команда может 

распасться. 

В
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 Формирование Столкновение Нормализация Исполнение Завершение 

 

 

 

 

 

 

 

    

 Эффективность команды    

Рисунок 1.1 – Этапы жизненного цикла проектной команды 

 

В своей деятельности проектная команда включает три важных аспекта [15]: 

1. Взаимозависимость: каждый член команды вносит свой индивидуальный 

вклад в развитие проекта и при этом каждый зависит от работы других.  

Рабочая группа 

Псевдокоманда 

Потенциальная 
команда 

Реальная 
команда 

Высокопроизводительная 
команда 
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2. Взаиморазделяемая ответственность: каждый член команды несет 

ответственность, как за свою работу, так и за деятельность других членов 

команды. 

3. Результат: итог проделанной работы, отражающий групповую активность, 

уровень вклада в реализацию проекта каждого члена команды. 

Проектная команда обладает рядом характеристик. К наиболее 

распространенным относятся [16]: 

1) Производительность – это способность команды достигать результат, 

который не может дать отдельно взятый участник ее деятельности. Собранный 

талант и потенциал в работе команды дает конечный результат, превышающий их 

индивидуальные способности. 

2) Задачи – понимаются, разделяются и считаются необходимыми для 

всех членов команды. Также существуют специфические задачи, которые могут 

выполнить только некоторые члены команды. 

3) Энергия – члены команды вдохновляют друг друга, чувствуют себя 

более сильными и мощными, и возобновляют свою трудоспособность и 

активность. Энергия позволяет команде обладать характером и способностями, 

превышающих сумму ее индивидуальных членов. Для описания данной 

характеристики многие используют такое понятие, как синергия. Этот термин при 

описании деятельности команды уместно употреблять когда физические и 

интеллектуальные усилия одного умножаются на усилия других и сплоченная 

команда находится в состоянии решать задачи и достигать цели, невыполнимые 

для обычной рабочей группы специалистов.  

4) Структура – позволяет справляться с острыми и сложными в 

выполнении задачами, касающиеся управления, руководства, организации 

распределения ролей. Благодаря структурированности работы команда способна 

соответствовать поставленным задачам, использовать индивидуальные таланты, 

вклад различных участников без внесения смятения и путаницы в процесс. 
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5) Атмосфера – в процессе работы команды создает условия, в которой 

существует доверие, разрешаются личные трудности, существует взаимопомощи 

и поддержка. Также вырабатывается командный дух, который позволяет 

сохранить открытость между членами команды, создать простое, неформальное 

общение между ними. 

Таким образом, можно сделать вывод, что проектная команда – это группа 

людей, объединенных для достижения общих целей и решения поставленных 

задач в течение жизненного цикла проекта. Каждый член команды – это 

специалист, обладающий навыками и компетенциями в определенной сфере 

деятельности и выполняющий исходя их них поставленный функционал.  

 

1.2. Реализация проектной деятельности в общественных организациях 

 

Проект, как правило, выступает инструментом создания  «нового продукта», 

когда рождаются новые «социальные практики». В ситуации перманентной 

неопределенности, «когда повторяемость – это исключение из правил, когда 

повторение и усвоение эталонов нецелесообразно» [17], проектная деятельность 

превращается в пространство «свободных практик». В общественных 

организациях, в том числе социально ориентированных некоммерческих 

организациях в проектной деятельности применяются социальные практики. 

Социальные практики - это место соприкосновения множества институтов, 

субъектов социального пространства, когда в результате сетевого  

взаимодействия вырабатываются правила и нормы, инновации, и создаваемая 

участниками проекта коммуникативная среда начинает обладать качественно 

новым синергетическим эффектом, собственной динамикой развития [18].  

Ценность социально-ориентированных проектов заключается, прежде всего, в 

решении социальной задачи или оказании социальной услуги конкретной 

общественной группе, что предполагает участие в них как партнеров 

представителей органов власти, бизнеса, общественных групп,  и требует высокой 
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управленческой компетенции организаторов, направленной на координацию, как 

деятельности всех участников проекта, так и коммуникаций между ними. Т.е. 

общественные организации через реализацию проекта проводит систему диалогов 

в полном объеме управленческого цикла. Умение прогнозировать, возможно, 

даже моделировать развитие сети, движение и изменение информации в ней, 

анализировать вероятные сценарии развития событий и тенденций, использовать 

возможности сети для координации благожелательных течений – это очень 

сложная, но реально достижимая цель [19]. 

В 2017 году общественными организациями было представлено более 5000 

проектов для участия в конкурсах российского, республиканского форматов, 

тематическая направленность которых была связана с оказанием услуг 

инвалидам, детям-сиротам, ветеранам войны и труда, пропагандой здорового 

образа жизни, оказанием юридической помощи населению, развитием 

волонтерского движения и другими темами. Тематика социальных проектов 

может быть различной и включать такие сферы социальной сферы, как 

здравоохранение, образование, культуру, ЖКХ и другие, все то, что необходимо 

для улучшения социальной инфраструктуры, повышения  качества жизни людей.  

Выбор «проблемной точки» социальной направленности как основной идеи 

проекта предусматривает серьезную предварительную аналитическую работу – 

это анализ общественного мнения и позиций по данному вопросу всех 

компетентных лиц: органов власти, академических институтов, социальных 

служб. Изучение проблемы осуществляется различными формами и средствами – 

проводятся SWOT-анализ, опросы, наблюдения, эксперименты, конференции, 

круглые столы. Создается информационный повод для актуализации проблемы и 

привлечения внимания СМИ, разрабатываются реальные стратегии 

коммуникаций с основными партнерами, конкретными общественными группами 

с целью их участия в проекте и со СМИ как целевой общественной  группой. 

Определение цели и задач проекта требуют также  создания особой 

коммуникативной среды внутри организации с установлением зон 
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ответственности каждого участника и схемы подчиненности, по которой будет 

проходить общение. 

Именно на начальном этапе проектной деятельности определяются ключевые 

вопросы, которые нуждаются в ресурсной поддержке партнерами – 

информационной, технической, имущественной и др., для чего формируются 

письма о намерениях, а также разрабатываются при необходимости механизмы 

фандрайзинга – сбора средств с привлечением к этому мероприятию бизнеса и 

благотворительных фондов [20]. В случае участия некоммерческих организациях 

в грантовых и конкурсных программах осуществляется сбор рекомендательных 

писем. Т.е. все имеющиеся возможности используются для привлечения 

внимания к заявленной теме проекта и участию в проекте представителей 

государственной, муниципальной органов власти, бизнес-сообщества, других 

общественных организаций, населения в целях объединения ресурсов партнеров, 

использования потенциала межсекторного взаимодействия. 

Важным для организаторов проекта является полное представление о 

технологиях, инструментах влияния на процесс взаимодействия партнеров в ходе 

всего процесса реализации проекта, а также отработки критериев обратной связи, 

позволяющей управлять проектом. Общественная организация на всех этапах 

реализации проекта должна оставаться ключевой фигурой основным 

коммуникатором, интегрирующим все коммуникативные процессы участников 

проекта. Только в этом случае можно говорить об эффективности реализации 

проекта и его результатах. В связи с этим, долгосрочные партнерские отношения 

и соответственно проектирование различных видов диалогов с участниками и 

партнерами проекта должны целенаправленно выстраиваться в долгосрочные 

эффективные коммуникации [21]. 

Действенным механизмом, основой коммуникативной деятельности 

общественных организаций выступает социальное партнерство, которое 

рассматривается не просто как условие связанности, непрерывности, 

организованности социального процесса, но и как «форма движения 
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человеческого бытия в виде определенной координации людей, их действий  и 

определенных условий, средств и результатов жизненных процессов» [35, 5]. 

Развитию доверия со стороны общества в целом, и партнеров, в частности, 

способствует декларируемая и реализуемая миссия. Любой проект – 

международный, федеральный, региональный, прежде всего, определяется своей 

миссией и видением. Миссия организации – это ее социальное предназначение, 

которая формулируется и декларируется в проектной деятельности, и 

представляется некоммерческими организациями в презентациях, в годовых 

отчетах общественных организаций, в буклетах и каталогах. Миссия и ценности 

проекта доводятся до всех партнеров  проекта и играют также важную 

коммуникативную роль как внутри организации, так во внешней среде [23].  

Для популяризации идеи проекта и его реализации используются в известные 

информационные каналы: печатные СМИ, радио, телевидение. Проводится 

специальная кампания с серией взаимосвязанных мероприятий в течение 

определенного периода времени в географически очерченных границах – акции, 

презентации с использованием логотипов и фирменных знаков проекта, 

флешмобы и др. . Особое внимание уделяется трансляции информации о проекте 

в Интернете, где создается специальный баннер на сайте общественной 

организации, образовывается форум для постоянного взаимодействия 

заинтересованных лиц и структур. В последнее время популярными (особенно в 

молодежной среде) становятся социальные сети в Интернете, которые принимают 

форму общего фонового взаимодействия участников и их регулярного 

пребывания на общей территории, где имеются условия для осуществления 

успешных взаимодействий, что позволяет объединить и включить в проектную 

деятельность большое количество участников, например, волонтеров [24]. К 

сожалению, часто для общественных организаций проблематичным является не 

только создание форумов и социальных сетей, но и поддержка сайта организации 

в актуальном состоянии, что, без сомнения, влияет на результаты проектной 

деятельности.  

http://www.politstudies.ru/fulltext/2007/2/2.htm#_ftn4
http://www.politstudies.ru/fulltext/2007/2/2.htm#_ftn4
http://www.politstudies.ru/fulltext/2007/2/2.htm#_ftn4
http://www.politstudies.ru/fulltext/2007/2/2.htm#_ftn4
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В период реализации проекта постоянно происходит аудит мнений и 

коммуникационный аудит, собираются данные по эффективности общения. Для 

этого общественные организации используют интервью, опросы, анкетирование, 

ведут дневники, применяют контент-анализ. Целесообразно постоянно 

информировать партнеров о ходе реализации проекта, используя такие 

коммуникационные технологии, как отчеты по этапам реализации проекта, 

брифинги, интервью, социальные ролики, видеозаписи по теме проекта, 

информационные письма, брошюры, буклеты, встречи участников проекта и др., 

что способствует стабильному развитию спроектированных коммуникаций [25].  

Завершение проекта, как правило, сопровождается итоговым отчетом, 

информационными письмами, которые отправляются партнерам проекта с 

благодарностью за поддержку проекта и намерениями о сотрудничестве в 

дальнейшем. Также проводятся итоговые научно-практические конференции, 

круглые столы, общественные слушания. Материалы об итогах проекта могут 

размещаться в публичных депозитариях (сайт Общественной Палаты РФ, 

Общественной палаты Челябинской области, Портал НКО и др.).  

Оставаясь ключевым коммуникатором на всех этапах реализации проекта, 

общественная организация должна целенаправленно поддерживать 

интегрированные коммуникации в межсекторальном пространстве с основными 

партнерами проекта – представителями органов власти, бизнес-сообществом и 

целевыми общественными группами для реализации четко выработанной 

стратегии проекта в целях его устойчивого развития [26]. Устойчивость 

реализуемого проекта, а также возможность его тиражирования, или новое 

проектное предложение – все это напрямую связано с результатами предыдущей 

проектной деятельности некоммерческой организации. В этом контексте 

актуальным для практиков и специалистов всегда остается вопрос – как измерить 

вклад PR, эффективность коммуникаций в итоги проекта, насколько полно 

достигнуты его цели и задачи. 
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Известно, что существуют два вида результатов, позволяющих измерить 

деятельность общественной организации: количественные и качественнее. Первая 

группа показателей скорее связана с нематериальными активами. Это понимание 

и поддержка социальной значимости проекта представителями органов власти, 

бизнеса, общественными группами, упоминаемость и тональность освещения 

результатов проекта в официальных докладах, отчетах, СМИ. Успехи и 

достижения или неудачи могут быть определены наблюдением, по возможности 

сравнением с прошлыми результатами. Осведомленность людей и изменение 

общественного мнения также служат критерием результатов проектной 

деятельности, что достигается проведением опросов. Количественными 

показателями могут быть данные о численной вовлеченности в проектную 

деятельность участников, волонтеров, оказанной социальной услуге, количестве 

упоминаний в СМИ, презентациях социальных роликов, объеме поступивших 

денежных средств как спонсорской поддержке проекта.  

Поскольку для общественных организаций проблематичным является 

проведение маркетинговых исследований по изучению результатов проектной 

деятельности, любая информация, свидетельствующая о динамике изменения 

отношений к обозначенной социальной проблеме, является важной как для 

определения критериев оценивания результатов проектной деятельности [27]. 

Подводя итоги представленной темы, отметим, что развитие общественных 

организаций как важных социальных институтов гражданского общества 

возможно только при эффективных коммуникациях организации как внутренних, 

так и внешних – в межсекторальном пространстве, а также с общественными 

группами, СМИ. Проектная деятельность некоммерческих общественных 

организации для этого имеет большие возможности.  

 

1.3. Управление проектными командами в общественных организациях 

 



19 

Управление сотрудниками в проекте имеет свои особенности и отличается от 

специфики работы с сотрудниками на постоянной основе. Успех любого проекта 

гарантируют люди, а задача руководителя – организовать рабочий процесс и 

взаимодействие между членами команды самым эффективным способом. 

Управление проектами – отдельная сфера развития организации, 

предназначенная для управления временной деятельностью с уникальными 

результатами. Она заключается в нахождении компромиссов между содержанием 

работ, рисками, стоимостью, сроками и качеством проекта. 

А. Файоль сформулировал пять основных элементов управления командами 

[35]: 

1. Планирование (предвидение). Планирование, по Файолю, – это не просто 

шаги и этапы деятельности, а в первую очередь попытка «предвидения» будущего 

и определение мер для перехода в это состояние. Это один из самых важных 

компонентов процесса управления, в ходе которого сначала определяются 

приоритетные направления, а затем формулируются цели и ставятся задачи. 

2. Организация. Под организацией работы А. Файоль понимал обеспечение 

организации всем необходимым для решения поставленных в процессе 

планирования задач (сырьем, оборудованием, капиталом и персоналом).  

3. Распорядительство – одна из основных функций управления, суть которой 

заключается в том, чтобы добиться от работников максимальной отдачи в 

интересах всей организации. Иными словами, распорядительство заключается в 

стимулирующем воздействии на поведение подчиненных с целью максимально 

эффективного решения ими поставленных задач. 

4. Координация. Главной целью этой функции является гармонизация 

взаимодействия между различными структурами и видами деятельности 

организации. Этот элемент призван сбалансировать различные аспекты 

деятельности организации, чтобы обеспечить рациональную пропорциональность 

расходов и доходов, согласованность и однонаправленность действий различных 

подразделений и т.п. 
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5. Контроль. Функция контроля призвана обеспечить соответствие 

деятельности организации принятым планам, принципам и действующим 

инструкциям. Целью контроля является нахождение слабых сторон и ошибок, 

позволяющее их исправлять и предотвращать. Также контроль стимулирует 

процесс обратной связи и дает возможность адаптироваться к изменяющимся 

условиям. 

Элементы управления, разработанные А. Файолем, подходят для работы как 

коммерческих, так и общественных организаций.  

Многие внутренние организационные аспекты управления проектными 

командами отличаются для коммерческих и общественных организаций. Так, 

например, можно говорить о системе формирования команды и ее мотивации. 

Формирование команды начинается с создания организационной структуры. 

Под организационной структурой подразумевается определенная схема, которая 

является основой распределения функций среди людей, находящихся в этой 

структуре. Она представляет собой руководство, объясняющее особенности 

работы фирмы и то, как эта работа выстроена. Иначе говоря, организационная 

структура дает описание того, кто и как принимает решения в конкретной 

компании. 

Если в коммерческих компаниях под командообразованием понимается ее 

развитие из формальной, утвержденной руководством, управленческой структуры 

в рабочую группу с субкультурой «команда». То в общественных организациях –

это знакомство членов команды друг с другом, сплочение коллектива, 

нахождение общих точек соприкосновения.  

Процедуру командообразования в общественных организациях можно 

разделить на четыре этапа [29]. 

1. Адаптация.  

На данном этапе Межличностные взаимодействия осторожны, наступает 

стадия проверки и зависимости, предполагающая ориентировку членов группы 

относительно характера действий друг друга и поиск взаимоприемлемого 
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поведения в группе. Члены команды собираются вместе с чувством 

настороженности и принужденности. Результативность команды на данном этапе 

низка, так как члены ее еще не знакомы и не уверены друг в друге. 

2. Группирование и кооперация.  

Этот этап характеризуется созданием объединений (подгрупп) по симпатиям и 

интересам. Происходит эмоциональный ответ членов группы на требования 

задачи, который приводит к образованию подгрупп. При группировании начинает 

складываться групповое самосознание на уровне отдельных подгрупп, 

формирующих первые интрагрупповые нормы. Однако отдельные подгруппы 

быстро понимают невозможность эффективного решения задачи без 

коммуникации и взаимодействия с другими подгруппами, что приводит к 

формированию схем общения и интергрупповых норм, общих для группы в 

целом. Здесь впервые возникает сложившаяся группа с отчетливо выраженным 

чувством «мы». 

3. Нормирование деятельности.  

Разрабатываются принципы группового взаимодействия и нормируется либо 

область внутригрупповой коммуникации, либо область коллективной 

деятельности. Характерная черта развития группы на этой стадии – отсутствие 

интергрупповой активности. Процесс обособления сплоченной, хорошо 

подготовленной, единой в организационном и психологическом отношениях 

группе может превратить ее в группу-автономию, для которой характерны 

замкнутость на своих целях, эгоизм. 

4. Функционирование.  

С точки зрения деловой активности эту стадию можно рассматривать как 

стадию принятия решений конструктивными попытками успешного решения 

задачи. Функционально-ролевая соотнесенность связана с образованием ролевой 

структуры команды, являющейся своеобразным резонатором, посредством 

которого проигрывается групповая задача. Группа открыта для проявления и 

разрешения конфликта. Признается разнообразие стилей и подходов к решению 
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задачи. На этом этапе группа достигает высшего уровня социально-

психологической зрелости, отличаясь высоким уровнем подготовленности, 

организационным и психологическим единством, характерными для командной 

субкультуры. 

Как правило, формирование команд протекает по четырем направлениям [30]: 

1) диагностика; 

2) достижение или выполнение задачи; 

3) командные взаимоотношения; 

4) командные процессы формирования команды. 

Выделяют также следующие стадии: 

а) вход в рабочую группу (сбор данных); 

б) диагностика групповых проблем; 

в) подготовка решений и составление плана действий (активное 

планирование); 

г) выполнение плана действий (активный процесс); 

д) мониторинг и оценивание результатов. 

Формирование команды влияет на эффективность всей последующей ее 

деятельности: руководство и качество принятия решений улучшаются; 

изменяется командная субкультура (обычно – в сторону большей открытости); 

появляются напористость в отстаивании своей позиции, кооперация между всеми 

членами команды. 

Методы командообразования.  

1. Первый вид тренингов командообразования – это тренинги, основанные на 

распределении ролей по Белбину [31]. 

На подобных тренингах «создания команд» происходит диагностика членов 

группы и распределение ролей для эффективного выполнения поставленных 

целей и задач. Но этого недостаточно т.к. подобные коллективы будут успешны 

только с теми целями, под которые были подобраны ролевые предпочтения, и 
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неуспешны в тех случаях, когда от сотрудников потребуется гибкость и ролевые 

предпочтения придется менять.  

2. Технология «SNED», предложенная Г. Сартан [32]. Это управление 

динамикой группы с целью создания энергетически ресурсной, 

самоорганизующейся команды. Команду можно построить в любой компании, 

организации, но при этом необходимо знать, на каком этапе развития находится 

данное предприятие, и каковы цели и задачи руководителя, под которого будет 

происходит создание команды. В реальности создание эффективной команды 

происходит под конкретного лидера (формального руководителя). Поэтому 

необходимо учитывать, что именно под командообразованием понимает он, 

каковы его запросы, с какой группой ему будет комфортнее работать. При этом 

есть главное условие создания команды – руководитель должен захотеть слушать 

и слышать подчиненных ему людей, а также, хотя бы частично, раскрыть свои 

цели перед ними. Оптимальный способ достижения эффективного развития 

предприятия – внедрение комплексной программы командообразования [33]. Она 

включает в себя организационную диагностику, тренинг и послетренинговое 

сопровождение, а, главное, обучение самих руководителей созданию команды. 

3. Для развития командных эффектов используются комплексные методы, 

направленные на развитие командного духа (в англоязычной литературе – team 

spirit) и развитие навыков командной работы (team skills). 

К методам развития командного духа можно отнести корпоративные 

праздники, совместный активный отдых, проведение проблемных совещаний, 

круглых столов и конференций, издание корпоративной газеты, использование 

корпоративной символики и многое другое. 

Для того, чтобы команда работала эффективно необходимо постоянно 

стимулировать деятельность ее членов.  

Мотивирование не сводится к разработке набора общих правил, которые будут 

одинаково работать во всех компаниях. Чрезвычайно важно выделить основные 
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моменты, помогающие повысить производительность труда в конкретной 

организации.  

Система стимулов побуждает каждого сотрудника трудиться с наибольшей 

отдачей, стремиться повысить квалификацию, чтобы выполнять порученные 

работы в сжатые сроки и с высокими показателями качества. Перед проведением 

разработки системы мотивации необходимо провести анализ действующих 

поощрительных методик. Такой вид мониторинга позволит выяснить сильные и 

слабые стороны мотивирующих процессов. Определить, какие ошибки были 

допущены при внедрении. Над чем стоит поработать. Какие варианты устарели и 

требуют полной переработки, а не коррекции [34].  

Разработка системы мотивации персонала организации проводится с учетом 

решения вопросов, связанных с необходимостью повысить эффективность работы 

всех сотрудников, созданием эффективной команды.  

Разработанную систему мотивации необходимо согласовывать с 

руководителем организации. В перечень мотивирующих систем включают 

разделы о материальной, косвенной и нематериальной мотивации. Новые правила 

тестируют на протяжении длительного времени. При отсутствии положительных 

показателей в течение 12 месяцев проводится пересмотр действующей системы. 

Адаптация стимулирующих методик к действующим условиям лежит в основе 

успешной работы организации.  

Разработка системы прямой мотивации и стимулирования персонала считается 

наиболее действенной. В основе разработки лежит пересмотр системы оплаты 

труда. Денежные средства считаются основной ценностью. Ради получения 

материальных благ человек устраивается на работу [35]. Повысить эффективность 

и продуктивность труда наемных сотрудников поможет материальная мотивация. 

Но сразу стоит учитывать, что это повлечет за собой дополнительные расходы. 

Поэтому данный этап зачастую упускается в общественных организациях. 

Обычно в общественных организациях применяют традиционный метод 

нематериальной мотивации, к которому относятся мероприятия с участием всех 
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членов команды: Заслуги отдельных работников публично озвучивают. 

Сотрудников награждают грамотами. Проводят конкурсы и тренинги, на которых 

определяется уровень профессионального мастерства. Среди коллектива 

поддерживают благоприятный психологический климат.  

В общественных организациях люди руководствуются следующими 

стимулами: 

1. Самоутверждение. 

Это вполне естественное желание людей быть признанными своим 

окружением. В основе лежит чувство собственного достоинства. Человек 

доказывает обществу свою значимость, уникальность. Это один из самых важных 

мотивов в деятельности людей, обеспечивающих личностное развитие. 

2. Власть. 

Это потребность влиять на действия людей. Желание выполнять главную роль 

в деятельности коллектива, контролировать работу других, указывать, что делать. 

Не стоит путать ее с самоутверждением. Когда человек хочет получить власть, 

ему не нужно подтверждения собственной значимости. 

3. Процессуально-содержательный. 

Это стимул человека к активным деяниям. Причем не из-за внешних факторов, 

а из-за личного интереса. Индивиду важен сам процесс какой-то работы, он 

испытывает от него удовольствие. 

4. Саморазвитие. 

Желание человека самосовершенствоваться. Развивать знания, умения, 

навыки. Психологи считают, что желание саморазвиваться заставляет людей 

прикладывать максимальные усилия к достижению цели. Саморазвитие тесно 

связано с самоутверждением. При данной мотивации часто возникает внутренний 

конфликт: люди сложно воспринимают что-то новое, цепляются за прошлое. 

5. Достижения. 

Большинство людей желает добиться лучших результатов своего труда, успеха 

в определенной сфере. Чаще это осознанный выбор личности наиболее сложных 
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жизненных задач. Данный стимул – ведущий фактор для достижения признаний в 

определенной сфере труда. Достижение цели зависит не только от врожденных 

способностей человека, но и от его желания работать над собой, мотивировать 

себя на работу. 

6. Просоциальный мотив. 

Важная мотивация для любой личности. В ее основе лежит чувство долга в 

отношении общества, ответственность. Люди, мотивируемые подобным образом, 

уверенные в себе, им присущи следующие качества: ответственность, 

серьезность, чувство совести, толерантное отношение к окружению, стремление 

достичь конкретных целей. 

7. Аффилиация. 

Иными словами – присоединение. Мотивация базируется на желаниях людей 

устанавливать новые контакты, поддерживать дружелюбные отношения с 

другими представителями общества. 

Вывод по 1 главе: в результате исследования теоретических аспектов 

управления проектными командами можно сделать вывод о ее значимости в 

работе различных организаций. 

Управление проектными командами включает в себя формирование команды 

и командообразующие мероприятия, постоянное обновление и актуализация 

знаний специалистов, эффективность работы системы мотивации. Данное 

управление не является константой абсолютно для всех организаций. Не смотря 

на то, что структура построения управления едина, существуют значительные 

различия между коммерческими и общественными организациями. Особенно это 

относится построению системе стимулирования к деятельности.  
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2 ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫЙ АУДИТ ОБЩЕСТВЕННОЙ ПАЛАТЫ 

ЧЕЛЯБИНСКОЙ ОБЛАСТИ 

2.1. Характеристика деятельности Общественной палаты Челябинской 

области 

Общественная палата Челябинской области (далее – Палата) – это площадка 

для дискуссий. Ее главная задача – обеспечить диалог «на равных» между 

властью и обществом, стать проводником мнения жителей региона. Члены и 

эксперты Палаты отстаивают самые разнообразные общественные инициативы. 

В состав Палаты входят 57 членов, которые работают в 16 комиссиях. Также в 

её составе действует экспертно-правовой клуб. 

Палата призвана обеспечить согласование общественно значимых интересов 

граждан, некоммерческих организаций, органов государственной власти 

Челябинской области и органов местного самоуправления для решения наиболее 

важных вопросов экономического и социального развития Челябинской области, 

защиты прав и свобод граждан, развития демократических институтов. 

Обозначенные цели Палата достигает при помощи: 

1) привлечения граждан и некоммерческих организаций к решению социально 

значимых вопросов; 

2) выдвижения и поддержки гражданских инициатив, направленных на 

реализацию конституционных прав, свобод и законных интересов граждан, прав и 

законных интересов некоммерческих организаций; 

3) выработки рекомендаций органам государственной власти Челябинской 

области при определении приоритетов в области государственной поддержки 

некоммерческих организаций, деятельность которых направлена на развитие 

гражданского общества в Челябинской области; 

4) взаимодействия с Общественной палатой Российской Федерации, 

общественными палатами субъектов Российской Федерации, а также 

общественными палатами (советами) муниципальных образований, 
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общественными советами при Законодательном Собрании Челябинской области и 

исполнительных органах государственной власти Челябинской области; 

5) оказания информационной, методической и иной поддержки общественным 

палатам (советам) муниципальных образований, общественным советам при 

Законодательном Собрании Челябинской области и исполнительных органах 

государственной власти Челябинской области, некоммерческим организациям, 

деятельность которых направлена на развитие гражданского общества в 

Челябинской области. 

Палата начала свою работу 11 апреля 2006 года на основании Закона 

Челябинской области от 27 октября 2005 г. № 412-30 «Об Общественной палате 

Челябинской области». Организация новой структуры началась на базе 

Гражданского форума региона. 

Общественная палата была создана в целях развития институтов гражданского 

общества и демократических принципов функционирования органов 

государственной власти региона. Она призвана обеспечивать согласование 

общественно значимых интересов граждан, общественных объединений и органов 

государственной власти для решения наиболее важных вопросов экономического 

и социального развития, укрепления правопорядка и общественной безопасности, 

защиты основных прав и свобод человека и гражданина. 

В Палату можно обращаться с различными вопросами и жалобами. Круг 

вопросов, по которым можно обращаться в Палату, ограничивается 

функционалом структуры и уровнем ее компетенции по тем или вопросам. 

Удобнее всего обратиться напрямую в комиссии Палаты, наиболее подходящих 

по теме обращения. Все устные и письменные обращения должны быть 

идентифицированы автором. 

Также Палата организует различные мероприятия на актуальные и острые 

темы. Для того, чтобы стать участником встречи, круглого стола, общественных 

слушаний необходимо, быть заинтересованным лицом в обсуждении темы 

мероприятия. Кроме того, нужно заранее договориться о своем участии в круглом 
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столе или заседании. Все участники мероприятий обязаны гарантировать 

соблюдение этических норм. 

Благодаря общим усилиям в 2017 году были решены многие проблемы. В 

частности, поставлена точка в многолетней борьбе против вырубки деревьев в 

сквере. Спорный земельный участок переведен в статус лесопарковой зоны, при 

котором застройка запрещена. Также вмешательство Палаты избавило жителей 

поселка Садовый под Кременкулем от несанкционированной свалки. Владелец 

расположенного рядом мусороперерабатывающего предприятия ликвидировал 

незаконный объект. Продолжается и работа по выявлению подпольных 

промпредприятий. Одно из них, работающее без разрешительных документов на 

выбросы, было выявлено в Челябинске экспертами Палаты. Данные 

расследования переданы в Росприроднадзор и прокуратуру. Не осталась без 

внимания и тема высоких платежей за общедомовые нужды. После нескольких 

круглых столов специалистам удалось добиться перерасчета. В июле на площадке 

Палаты были проведены обсуждения по вопросу сохранения мемориального 

комплекса жертвам репрессий «Золотая гора».  

В качестве социальных партнеров выступают:  

1. Общероссийская общественная организация «Федерация кикбоксинга 

России»; 

2. Общероссийская общественная организация «Федерация кикбоксинга 

России»; 

3. Общественное движение «За возрождение Урала»; 

4. Избирательная комиссия Челябинской области; 

5. Областная организация Профсоюза работников народного образования и 

науки Российской Федерации; 

6. Правительство Челябинской области; 

7. Законодательное Собрание Челябинской области; 

8. Прокуратура Челябинской области; 

9. Уполномоченный по правам ребёнка в Челябинской области; 

http://www.zvu-74.ru/
http://www.zvu-74.ru/
http://www.zvu-74.ru/
http://www.zvu-74.ru/
http://www.fkr.ru/
http://www.iksrf74.uu.ru/
http://chelobkom.ru/
http://chelobkom.ru/
http://www.pravmin74.ru/
http://www.zs74.ru/
http://www.chelproc.ru/
http://chel.deti.eps74.ru/
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10. Уполномоченный по правам человека в Челябинской области; 

11. Уполномоченный по защите прав предпринимателей в Челябинской 

области; 

12. Южно-Уральская торгово-промышленная палата; 

13. Контрольно-счетная палата Челябинской области; 

14. Южно-Уральский государственный университет; 

15. Челябинский государственный университет; 

16. Российская академия народного хозяйства и государственной службы при 

Президенте РФ (РАНХиГС); 

17. Челябинская областная универсальная научная библиотека; 

18. Главное контрольное управление Челябинской области; 

19. Управление Росприроднадзора по Челябинской области; 

20. Челябинская областная общественная организация Общество «ЗНАНИЕ» 

России. 

Для осуществления деятельности Палаты была создана юридическая 

организация областное государственное казенное учреждение «Аппарат 

Общественной палаты Челябинской области» (далее – Аппарат). 

Аппарат является учреждением, обеспечивающим деятельность Общественной 

палаты Челябинской области. 

Учредителем Аппарата является Правительство Челябинской области [22]. 

Аппарат выполняет следующие функции: 

1) осуществляет правовое, организационное, документационное, 

аналитическое, информационное, материально-техническое обеспечение 

деятельности Общественной палаты, Совета Общественной палаты, комиссий и 

рабочих групп Общественной палаты, председателя Общественной палаты, 

организует подготовку мероприятий, проводимых Общественной палатой, 

оформляет принятые решения; 

2) обеспечивает взаимодействие Общественной палаты с Правительством 

Челябинской области, Законодательным Собранием Челябинской области, 

http://ombudsman74.ru/
http://ombudsman174.eps74.ru/
http://ombudsman174.eps74.ru/
http://tpp74.ru/
http://www.ksp74.ru/
https://www.susu.ru/
http://www.csu.ru/
http://chel.ranepa.ru/
http://chel.ranepa.ru/
http://chelreglib.ru/ru/
http://www.gku74.ru/
http://74.rpn.gov.ru/
http://znanie74.ru/
http://znanie74.ru/
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органами государственной власти Челябинской области и органами местного 

самоуправления, а также организует присутствие членов Общественной палаты 

на пленарных заседаниях и заседаниях комитетов и комиссий Законодательного 

Собрания Челябинской области, Правительства Челябинской области, коллегиях 

органов исполнительной власти Челябинской области; 

3) обеспечивает рассмотрение Общественной палатой обращений Губернатора 

Челябинской области, Законодательного Собрания Челябинской области, 

Правительства Челябинской области; 

4) организует и обеспечивает взаимодействие Общественной палаты с иными 

объединениями и организациями; 

5) обеспечивает взаимодействие Общественной палаты с международными 

неправительственными организациями; 

6) обеспечивает осуществление мероприятий, связанных с формированием 

состава Общественной палаты; 

7) заключает по поручению Общественной палаты договоры на экспертизу 

проектов законов и иных правовых актов с организациями, в том числе с 

общественными объединениями и объединениями некоммерческих организаций, 

и с отдельными экспертами в пределах средств областного бюджета, 

предусмотренных на указанные цели; 

8) предварительно рассматривает обращения граждан и организаций, 

адресованные Общественной палате, и передает указанные обращения в 

соответствующие органы Общественной палаты, организует прием граждан 

членами Общественной палаты; 

9) обеспечивает организацию проведения протокольных мероприятий 

Общественной палаты; 

10) обеспечивает учреждение периодического издания Общественной палаты 

и организует его работу, создает и поддерживает сайт Общественной палаты в 

международной компьютерной сети Интернет; 



32 

11) обеспечивает подготовку и публикацию в периодическом издании 

Общественной палаты и на ее сайте ежегодного доклада Общественной палаты 

Челябинской области; 

12) обеспечивает предоставление в соответствии с планом, утвержденным 

Общественной палатой, государственным организациям теле- и радиовещания 

информации, необходимой для подготовки обзорных информационно-

просветительских программ; 

13) привлекает внештатных сотрудников для выполнения работ по 

обеспечению деятельности Общественной палаты. Заключает с ними договоры на 

выполнение работ. 

Финансовое и материально-техническое обеспечение деятельности Аппарата 

осуществляется в пределах сметы расходов на содержание Палаты, утверждаемой 

в соответствии с бюджетным законодательством в пределах ассигнований, 

предусмотренных в областном бюджете на обеспечение деятельности Палаты. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.1 – Организационная структура Аппарата 

 

Финансово-хозяйственная деятельность Аппарата осуществляется в 

соответствии с утвержденной Правительством Челябинской области сметой 
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расходов в пределах, предусмотренных областным бюджетом на 

соответствующий год. 

Организационная структура управления в Аппарате относится к линейно-

функциональному типу. Графическое её представление приведено на рисунке 2.1. 

Данная организационная структура имеет свои преимущества и недостатки. 

К положительным чертам структуры относятся: 

1) четкость системы взаимодействия подразделений; 

2) единоначалие (руководитель берёт в свои руки общее управление); 

3) разграничение ответственности (каждый знает, за что отвечает); 

4) возможность быстрой реакции исполнительных подразделений на указания, 

полученные свыше. 

К недостаткам структуры относятся: 

1) отсутствие звеньев, которые вырабатывают общую стратегию работы и 

осуществляют стратегическое планирование; 

2) высокая степень зависимости результатов работы подразделений от 

квалификации, деловых и личностных качеств высшего управленческого состава. 

Руководитель при взаимодействии с персоналом Аппарата использует 

демократический стиль руководства. Это отражено в распределении полномочий, 

инициативы и ответственности между руководителем и заместителями, 

руководителем и подчиненными. Руководитель всегда выясняет мнение 

коллектива по важным производственным вопросам, принимает коллегиальные 

решения. Регулярно и своевременно проводится информирование членов 

коллектива по важным для них вопросам. Общение с подчиненными проходит в 

форме просьб, пожеланий, рекомендаций, советов, поощрений за качественную и 

оперативную работу, доброжелательно и вежливо; по необходимости 

применяются приказы. Руководитель стимулирует благоприятный 

психологический климат в коллективе, отстаивает интересы подчиненных. 

К ценностям, распространенным в Аппарате, относятся: честность, 

аккуратность, доверие, открытость, помощь.  
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Сотрудники Аппарата проводят вместе время не только на работе, но имеют и 

совместный досуг. Традиционно весь Аппарат выезжает на Бажовский фестиваль, 

в дни рождения принято поздравлять сотрудников и делать небольшое 

сюрприз/презент. 

Данный опыт транслируется и на работу самой Палаты. Традиционно принято 

поздравлять членов и экспертов Палаты с днем рождения, должностными 

заслугами. Члены и эксперты не находятся постоянно в одном помещении. Чаще 

всего они работают дистанционно. Все вместе собираются только на пленарных 

заседаниях. При этом ведется совместная работа над проектами.  

Для того, чтобы выяснить тип организационной культуры было проведено 

анкетирование членов и экспертов Палаты. Им было предложено ответить на 

вопросы по методике К. Камерона и Р. Куина. Согласно типологии К. Камерона и 

Р. Куина, существует четыре вида организационной культуры: клановая, 

иерархическая, адхократическая и рыночная [14].  

Результаты проведенного опроса представлены на рисунке 2.2 представлен 

профиль существующей в коммерческой службе организационной культуры. 

Таким образом, существующая организационная культура в Аппарате сочетает 

в себе элементы клановой и рыночной культур. Обозначим основные 

характеристики существующей организационной культуры:  

1. Лидер – с одной стороны, контролер и воспитатель; с другой – новатор и 

предприниматель. Делает организацию рациональной в долгосрочной 

перспективе. Он объединяет людей, показывая, что конечный результат зависит 

от вклада каждого и все работают на одну цель. Несомненно, узнаются принципы 

семейно-клановой культуры. 

2. Критерии эффективности: лидерство на рынке, достижение целей, 

инновации, профессионализм, благоприятный морально-психологический климат. 

3.  Соблюдаются традиции, высокая привязанность к коллективу и 

организации. 



35 

Рисунок 2.2 – Определение типа организационной культуры 

 

Для Палаты существующая организационная культура подходит, так как 

формирует у членов и экспертов ориентацию на внешнюю среду при весьма 

высокой потребности в стабильности и контроле. Кроме того, ценится 

профессионализм, способность творчески подходить к решению задач. Основным 

критерием оценки служит результат выполнения задания. 

На деятельность Аппарата и Палата могут влиять как внешние, так и 

внутренние факторы.  

Для изучения внешней среды были использован PEST-анализ, результаты 

которого представлены в таблице 2.1. В ходе данного анализа было выявлено, что 

наибольшее влияние оказывают политические и технические внешние факторы. 

Результаты выборов президента, губернатора могут повлиять на дальнейшее 

построение работы со структурами власти, могут измениться приоритеты 

государственного развития, а также может повлечь за собой изменения в 

законодательной части, в частности о деятельности Палат и общественном 

контроле.  

Технические факторы в большей степени связаны с подачей и 

распространением информации о деятельности Аппарата и Палаты. К сожалению 
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в интернет-пространстве не всегда представлена достоверная информация о 

различных учреждениях и организациях. Аппарат может и не стать исключением. 

 

Таблица 2.1 – PEST-анализ ОГКУ «Аппарат Общественной палаты Челябинской 

области» 

Политические Экономические 

Выборы Президента  Повышение уровня инфляции 

Выборы Губернатора региона Дефицит бюджета 

Внесение изменений в закон о деятельности 
Общественных палат 

Уменьшение размера субсидирования 
областных государственных казенных 
учреждений  

Внесение изменений в законодательную базу 
об общественном контроле 

 

Социальные Технические 

Увеличение количества социально 
незащищенных людей 

Влияние интернета на мнение граждан 

Снижение уровня качества образования Некачественно проработанные приложения по 
работе с обращениями граждан 

Незаинтересованность население в развитие 
региона 

Некачественный контент о деятельности 
организации в интернет пространстве, 
искажение информации 

 

В 2017 году в Челябинске было разработано приложение «Городское 

приложение» в котором можно было узнать о различных досуговых 

мероприятиях, субботниках, а также можно было задать вопрос чиновнику. 

Данное приложение еще находится на стадии пилотного тестирования. К 

сожалению, при неправильной работе подобных приложений может повыситься 

социальная напряженность среди граждан населения или вырасти уровень 

недоверие.  

В ходе изучения деятельности Аппарата и Палаты были выявлены показатели 

макросреды, имеющие высокую вероятность воздействия на учреждение (как 

положительного, так и отрицательного). При этом выделены четыре основные 

группы: политические, экономические, социальные и технологические. Для 

оценки благоприятных факторов косвенного воздействия на работу Палаты 

составлена матрица, представленная в таблице 2.2.  
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Факторы, располагающиеся в полях I―1, I―2, II―1, имеют большое 

значение, и при разработке стратегического плана деятельности организации 

нужно обязательно брать их во внимание. Менее важные факторы по воздействию 

на показатели организации располагаются в полях I―3, II―3, III―2. 

Таблица 2.2 – Матрица благоприятных факторов макросреды для Палаты и 

Аппарата 

Вероятность 
благоприятной 

ситуации 

Ожидаемое позитивное влияние 

Сильное 

(I) 

Умеренное 

(II) 

Малое 

(III) 

Высокая 

(1) 

Поддержка 
деятельности Палаты 

Правительством 
Челябинской области 

Привлечение 
помощников членов 
Палаты к организации 
деятельности Аппарата 

Поддержка 
деятельности Палаты 

органами местного 
самоуправления 

Средняя 

(2) 

Выделение грантов и 
целевых субсидий на 
реализацию 
деятельности 

Появление социальных 
партнеров  

Улучшение политико-

экономического 
положения в России 

Низкая 

(3) 

Увеличение оплаты 
труда работников 
Аппарата 

Увеличение бюджета 
Челябинской области 

Укрепление курса 
рубля 

 

Рассмотрев благоприятные факторы макросреды организации можно сделать 

следующие выводы: 

1. Поддержка Правительства региона окажет благоприятное воздействие на 

развитие Палаты. Он повлечет за собой поддержку органами местного 

самоуправления и появления социальных партнеров. Также появится 

возможность выделения дополнительных целевых субсидий. 

2. Улучшение политико-экономического положения в России и укрепления 

рубля поспособствуют повышению качества жизни населения. У людей появится 

возможность принимать участие в социально ориентированных проектах, 

улучшать городскую среду региона. 

3. Увеличение бюджета региона позволит увеличить оплату труда 

работников Аппарата или расширить штат, а также даст возможность 

организации грантовых конкурсов или увеличение субсидирования бюджетных 

организаций.  
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Для оценки неблагоприятных факторов косвенного воздействия на Палату 

составлена матрица, представленная в таблице 2.3.  

Факторы, располагающиеся в полях I―1, I―2, II―1, II―2, нуждаются в 

скорейшем устранении, так как являются самыми опасными для организации. 

Таблица 2.3 – Матрица неблагоприятных факторов макросреды для Палаты и 

Аппарата 

Оценка 
вероятности 

угрозы 

Возможные последствия 

Критическое состояние  

(I) 

Тяжелое состояние 

 (II) 

«Легкие ушибы» 

 (III) 

Высокая 

(1) 

Нарушение сроков 
рассмотрения писем от 
органов 
исполнительной власти 

Нарушение сроков 
рассмотрения 
обращений граждан 

Некачественная работа 
муниципальных палат 

Средняя 

(2) 

Некорректное 
поведение членов 
Палаты 

Ошибки в реализации 
проектов Палаты 

Смена власти в регионе 

Низкая 

(3) 

Негативная оценка 
деятельности Палаты 

со стороны народа 

Падение курса рубля Ошибки в 
планировании 
деятельности Палаты 

 

Рассмотрев неблагоприятные факторы макросреды можно сделать вывод о 

том, что необходимо контролировать процесс документооборота. Для этого 

можно установить специальную программу по управлению задачами. В ней 

можно отслеживать выполнение поставленных задач в срок.  

При структурированном, автоматическим контроле снизится угроза 

нарушения сроков рассмотрения писем от органов власти, а также сроков дачи 

ответов на обращения граждан.  

Смена власти в регионе не окажет сильного воздействия на работу Палаты. В 

данные период времени Палаты находится в дружеских отношениях с 

Правительством Челябинской области. Данное положение способствует 

получению необходимых ресурсов для реализации деятельности, таких как 

следующие ресурсы:  

– наличие помещения для выполнения работы; 

– помощь в привлечение органов исполнительной власти к реализации 

проектов; 
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– предоставление необходимых конференц-залов для проведения круглых 

столов и конференций. 

В случае смены власти появляется угроза лишения данных ресурсов. При этом 

Аппарат может использовать ресурсы членов Палаты. Они значительно меньше, 

но при этом позволят выполнять необходимы объем работы. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.3 – Схема 7s McKinsey 

 

Общие ценности: 
- своевременная 

помощь, гуманизм 

- неполное 
соответствие 

существующей 

стратегии 

Стратегия:  
Существует полное 

соответствие формально 
прописанной (развитие 

гражданского общества) 

и действительной 
стратегии. 

Структура: 

- соответствует 
стратегии развития 

 

- линейно-

функциональная 
иерархия. 

Системы: 

- в учреждении хорошо 
отлажена 

информационная 
система.  

- слабо развита система 
мотивации и 
поощрения 

 

Стиль: 

- преобладает 
демократический 

стиль; 
- клановая 

корпоративная 
культура. 

Члены Палаты: 

 

- 38,6% сотрудников в 
возрасте от 18-45 лет 

 

- 50,9 % мужчин и 49,1 
женщин  

Навыки: 

 

- 94,7 % имеют высшее 
образование 

 

- работа с 
обращениями граждан 
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Для того, чтобы наиболее полно представить, какой стратегии компания и 

каким целям придерживается, какие сотрудники в нем работают представим 

следующий анализ 7s McKinsey. 

Все элементы анализа тесно взаимосвязаны друг с другом и исходят из 

главной составляющей организации, на основе которой выстраивается 

функционирование и деятельность компании – ценностях. На рисунке 2.3 мы 

можем заметить, что в компании существует ряд проблем, таких как: 

– система мотивации не связана навыками членов и экспертов Палаты; 

– не все члены и эксперты Палаты принимают стиль руководства. 

Рассмотрим более подробно данные составляющие в соответствии с 

функционированием ОГКУ «Аппарат Общественной палаты Челябинской 

области» оценивая  уровень развития в компании, в таблице 2.3. 

Таблица 2.4 – Характеристика факторов 7s McKinsey по ОГКУ «Аппарат 

Общественной палаты Челябинской области 

Направление Характеристика  Уровень 
развития  
(баллы от 

1 до 5) 

 Общие  
 ценности 

Аппарат и соответственно сама Палата стремятся своевременно 
оказывать помощь, давать экспертную оценку, принимать участие и  
в законотворчестве и поддерживать инициативу населения, 
направленную улучшения качества жизни в регионе. Основными 
ценностями выступают: доверие, гуманизм взаимопомощь и 
справедливость. 

4 

Стратегия Стратегия 2017 – снизить уровень социального напряжения в 
Челябинской области. Основными ориентирами являются: 
население, представители уполномоченных ведомств, сплоченный и 
эффективно взаимодействующий коллектив. Данные направления 
обеспечивают качественное выполнения работы и повышения 
уровня доверия со стороны граждан и поддержки со стороны власти.  

4 
 

 

 

Сотрудники В основном, сотрудники Аппарата – молодой, перспективный, 
квалифицированный персонал. Более опытный сотрудник всегда 
готов прийти на помощь новичку.  
В Палате же наоборот. Члены Палаты преимущественно 
пенсионного возраста. Они готовы оказать консультативную 
помощь, но являются маломобильными и малоинициативными 

4 
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Окончание таблицы 2.4 

Направление Характеристика компании Уровень 
развития 

в 
компании 
(баллы от 

1 до 5) 
Системы В учреждении хорошо отлажена информационная система. 

Сотрудники Аппарата и члены Палаты своевременно получают 
необходимую информацию. 
А вот система мотивации и поощрения развита слабо. Если к 
сотрудникам Аппарата применяется материально стимулирование в 
виде выплаты премиальных, то по отношению к членам Палаты 
работа никаким образом не ведется. 

4 

Структура Аппарат и Палата имеют линейно-функциональную 
организационную структуру, благодаря которой, связь управления-

подчинения прозрачна и точна. Кроме того, распределение по 
функциям работы дает организации возможность оптимизации 
процессов и улучшения их качества. 
Соответственно, функционирование учреждения основывается на: 
– четкой системе взаимных связей функций и подразделений; 
– ясно выраженной ответственности и правильном делегировании 
полномочий. 

5 

Стиль Во взаимосвязи структуры и систем организации просматривается 
управление по соответствующим функциям ее подразделений.  В 
Аппарате  и Палате демократический стиль руководства и 
преобладает клановая корпоративная культура, что позволяет 
сотрудникам чувствовать себя частью единого целого. 

 

5 

Навыки В Аппарате все сотрудники имеют высшее образование. В составе 
Палаты 94,7% от членов Палаты имеют высшее образование.  
Существует проблема снижения количества организации проектной 
деятельности и работы с проектными командами. Отчасти это 
происходит из-за того, что не все руководители проектов обладают 
знаниями в сфере управления, опытом работы именно в проектных 
командах 

3 

 

Таким образом, рассмотрев Аппарат и Палату по 7 срезам, указанным выше, 

мы можем сделать вывод о том, что необходимо акцентировать внимание на 

соответствии основных ценностей и стратегии, усовершенствовать систему 

мотивации и стимулирования. 

А также наиболее эффективное функционирование организации принесет 

грамотно выстроенная система профессионального развития персонала, которая 



42 

позволит повысить качество реализации проектов и оптимизировать деятельность 

сотрудников, которые давно работают в Палате.  

Таблица 2.5. – SNW-анализ деятельности Палаты 

                                                        Степень силы 

Элементы 

Сильная Нейтр
альная 

Слабая 

3 2 1 0 -1 -2 -3 

1. Общие данные  

1.1 Спрос на деятельность Палаты х у      

1.2 Ассортимент оказываемых услуг у х      

1.3 Качество оказываемых услуг  ху      

2. Человеческие ресурсы  

2.1 Эффективность деятельности членов и экспертов  у х     

2.2 Квалификация членов и экспертов х у      

2.3 Обучение членов и экспертов у  х     

2.4. Текучесть кадров   у х    

3. Имидж организации  

3.1 Доверие людей к деятельности организации  ху      

3.2 Имидж руководителя организации х у      

3.3 Отношения с органами власти х  у     

 

В виду того, что деятельность Палаты не направлена на получение прибыли, 

она не имеет конкурентов на рынке. При этом стоить отметить, что 

Общественные палаты есть в каждом регионе и их деятельность курируется 

Общественной палатой Российской Федерации, которая ежегодно подводит 

результаты об активной и эффективной деятельности региональных палат. Это 

создает соревновательный аспект работы и, как следствие, некую конкуренцию, 

за звание лучшей Общественной палаты. Для того, чтобы оценить сильные и 

слабые стороны Палаты необходимо использовать SNW-анализ. В данном анализе  
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сравним деятельность Общественной палаты Челябинской области (х) и 

Общественной палаты Свердловской области (у). 

Согласно SNW анализу Палаты, представленному в таблицу 2.5 можно 

сделать вывод о том, что качество работы членов и экспертов Палаты высокое. В 

виду того, что они уже имеют определенный статус в обществе, добились успехи 

в профессиональной деятельности, они имеют высокую квалификацию. 

Своевременное выполнение рабочих задач, грамотная речь и работа с 

документацией, высокий уровень подготовки мероприятия оказывает 

положительное влияние на формирование имиджа организации. Граждане 

доверяют деятельности Палаты, обращаются за помощью в решении спорных 

социально-важных вопросах. Также направляют предложения по улучшению 

городской среды, готовы входить в ряды общественных инспекторов, понимая, 

что их работа будет проделана не зря и даже принесет пользу общественности и 

региону. 

К слабым сторонам относится смена экспертов в деятельности Палаты. 

Начинаю свою работу с энтузиазмом, постепенно выбывает из процесса и, 

числясь в составе Палате, не проводит никакой работы. 

По результатам проведенных анализов была сформирована обобщенная 

матрица SWOT-анализа, представленная на рисунке 2.4.  

На данном этапе реализации деятельности Палата имеет возможность 

расширить сферы влияния, увеличить количество социальных партнеров, 

получить поддержку от законодательной власти, а также от органов местного 

самоуправления.  

Сильные стороны работы Палаты способствуют устранению угроз, а 

возможности уменьшить влияние слабых сторон. Например: Палата при 

поддержке органов власти может направлять обращения граждан в 

уполномоченные ведомства, которые смогут оказать помощь в даче ответа в 

установленные сроки.  
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Учет внешней среды 

 

 

 

 

 

 

Учет внутренней среды 

Возможности 

1.Увеличение количества 
международных мероприятий 
в регионе; 

2.Развитие волонтерского 
движения; 

3. Развитие некоммерческого 
сектора экономики. 
 

Угрозы 

1. Потеря авторитета, 
репутации со стороны органов 
государственной власти у 

народа; 
2. Смена власти в Российской 
Федерации; 
3. Смена власти в регионе. 

Сильные стороны 

1. Знакомство с первыми 
лицами Челябинской области; 
2. Поддержка Правительства 
Челябинской области 
деятельности; 
3. Высокая квалификация 
членов Палаты; 
4. Поддержка инициатив 
Палаты Законодательным 
Собранием Челябинской 
области; 

5. Обучение и повышение 
квалификации 

Возможности + сильные 
стороны 

- увеличение количества 
социальных партнеров; 
- установление новых 
знакомств и связей с 
представителями 
Правительства РФ; 

- экономическая поддержка 
деятельности.  

Угрозы + сильные стороны 

При смене власти будут люди, 
которые ранее имели 
отношение к Палате 

Слабые стороны 

1. Рассмотрение обращений в 
соответствии с 
установленным регламентом 
увеличивает время оказания 
помощи населению; 
2. Слаборазвитая 
корпоративная культура 

Возможности + слабые 
стороны 

- оказание помощи людям за 
менее короткие сроки, путем 
прямого обращения в 
профильные управления, без 
прохождения лишних этапов 

Угрозы + слабые стороны 

- данная связь может привезти 
к потере влияния во многих 
сферах деятельности. Для 
избежание данного риска 
необходимо разработать 
концепцию и провести ряд 
мероприятий, 
способствующих повышению 
уровня авторитета среди 
населения, а также 
установление контактов и 
взаимодействие с 
уважаемыми лицами 
Челябинска из различных 
сфер деятельности 

Рисунок 2.4 – SWOT анализ Общественной палаты Челябинской области 

 

В Общественной палате Российской Федерации отмечается деятельность 

Палаты, как эффективная в виду грамотно простроенной работы с властью. 

Многие регионы не имеют такой поддержки со стороны местных структур. 

Палата имея в партнерах многие уполномоченные ведомства выполняет работу с 

гражданами на более высоком уровне, нежели палаты в других субъектах страны. 
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2.2. Кадровый аудит Общественной палаты Челябинской области 

 

Цель кадровой политики Общественной палаты Челябинской области – 

создание системы взаимодействия руководства с членами и экспертами Палаты, 

базирующейся в основном на социально значимых и мотивационных методах, 

ориентированных на сближение интересов членов и экспертов палаты и Палаты, 

достижение высокой производительности труда, повышение эффективности 

работы, получение организацией наилучших социально значимых результатов. 

В состав Общественной палаты Челябинской области входят 57 членов. 

Членство в Палате определяется Законом Челябинской области от 10 ноября 2005 

года № 412-ЗО «Об Общественной палате Челябинской области»: 

1. Членом Общественной палаты может быть гражданин, достигший возраста 

восемнадцати лет. 

2. Членами Общественной палаты не могут быть лица, перечисленные в 

Федеральном законе «Об общих принципах организации и деятельности 

общественных палат субъектов Российской Федерации». 

3. Члены Общественной палаты осуществляют свою деятельность на 

общественных началах без выплаты вознаграждения. 

4. Член Общественной палаты приостанавливает членство в политической 

партии на срок осуществления своих полномочий. 

5. Объединение членов Общественной палаты по принципу национальной, 

религиозной, региональной или партийной принадлежности не допускается. 

6. Члены Общественной платы при осуществлении своих полномочий не 

связаны решениями некоммерческих организаций. 

7. Отзыв члена Общественной палаты не допускается. 

8. Полномочия члена Общественной палаты прекращаются и 

приостанавливаются в случаях, установленных Федеральным законом «Об общих 

принципах организации и деятельности общественных палат субъектов 

Российской Федерации». 
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Общественная палата Челябинской области формируется из числа граждан, 

имеющих заслуги пред Челябинской областью, в том числе, в области защиты 

прав и свобод человека и гражданина, а также представителей общественных 

объединений. 

Общественные объединения и граждане могут направлять в ОГКУ «Аппарат 

Общественной палаты Челябинской области» предложения по кандидатурам в 

состав Общественной палаты Челябинской области. Общественные объединения 

представляют следующие документы (с копиями, заверенными печатью 

общественного объединения): 

– уведомление от руководителя общественной организации; 

– документы, подтверждающие регистрацию общественного объединения в 

органах юстиции и постановку на учет в налоговых органах; 

– копию паспорта кандидата, резюме кандидата, направляемого от 

общественного объединения; 

– решение правомочного органа общественной организации о выдвижении 

данного кандидата; 

– анкету кандидата в члены Общественной палаты; 

– анкету общественного объединения рекомендующего кандидата в члены 

Общественной палаты; 

– заявление кандидата о своем согласии войти в состав Общественной палаты 

Челябинской области; 

– согласие на обработку персональных данных. 

Граждане, являющиеся самовыдвиженцами (без направления общественного 

объединения), подают следующие документы: 

– анкету кандидата в члены Общественной палаты; 

– заявление кандидата о своем согласии войти в состав Общественной палаты 

Челябинской области; 

– копию паспорта кандидата, резюме кандидата; 

– характеристику кандидата, рекомендательные письма, награды и прочее; 
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– согласие на обработку персональных данных. 

В таблице 2.6 представлена половозрастная структура кадрового состава 

Палаты. Показатели представлены в абсолютных числах, а также в процентах. 

Данные представлены за все четыре созыва: 

– первый созыв – 2006-2008 гг. 

– второй созыв – 2008-2010 гг. 

– третий созыв – 2010-2014 гг. 

– четвертый созыв – 2014-2018 гг. 

Таблица 2.6 – Половозрастная структура кадрового состава членов Палаты 

Показатели 2006-2008 гг. 2008-2010 гг. 2010-2014 гг. 2014-2018 гг. 
Количество Количество Количество Количество 

чел. % чел. % чел. % чел. % 

Общая численность 
членов Палаты  

57 100 57 100 57 100 57 100 

Женщины 22 38,6 25 43,8 31 54,4 28 49,1 

Мужчины 35 61,4 32 56,2 26 45,6 29 50,9 

Члены Палаты от 18 до 
35 лет 

4 7,0 6 10,5 5 8,7 7 12,3 

Члены Палаты от 36 до 
45 лет 

20 35,0 13 22,8 18 31,6 15 26,3 

Члены Палаты от 46 до 
55 лет 

24 42,2 31 54,4 28 49,1 27 47,4 

Члены Палаты 

пенсионного возраста 

9 15,8 7 12,3 6 10,6 8 14,0 

 

На рисунке 2.5 представлены числовые показатели численности членов 

Общественной палаты Челябинской области.  

Мы видим не значительные изменения численности. Это обусловлено тем, что 

Законом Челябинской области от 10 ноября 2005 года № 412-ЗО «Об 

Общественной палате Челябинской области» установлено количество членов 

Палаты и нельзя отклоняться от данного числа. Также мы видим, что членами 

Палаты являются достаточно взрослые люди, возраст которых приближается к 

пенсионному. Это связано с тем, что в общественную деятельность идут те, кто 

уже имеет основной доход, статус и влияние и готов оказывать помощь 

населению, используя свои ресурсы. 
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Рисунок 2.5 – Возрастная структура кадрового состава членов Палаты 

 

На рисунке 2.6 представлено соотношение мужчин и женщин в составе 

Общественной палаты региона в зависимости от созыва. 

 

 

Рисунок 2.6 – Гендерная структура кадрового состава членов Палаты 
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социально значимые мероприятия и проекты, а 2010 год стал годом учителя, 

поэтому в третьем созыве (2010-2014) больше было женщин, нежели мужчин. 

Одним из критериев отбора в Палату является профессиональная деятельность 

и достижения в ней. Деятельность Палаты охватывает все сферы 

жизнедеятельности человека, поэтому важно, чтобы члены Палаты могли оказать 

экспертную помощь в различных вопросах.  

Для структуризации работы Палаты все члены разделены на комиссии, каждая 

из которых работает по своему направлению. Таких комиссий 8: 

1) Комиссия по социальной политике и вопросам здравоохранения; 

2) Комиссия по молодежной политике, массовой физической культуре и 

спорту; 

3) Комиссия по информационной и культурной политике, межнациональным 

отношениям; 

4) Комиссия по образованию и науке; 

5) Комиссия по развитию экономики и правовым инициативам; 

6) Комиссия по градостроительной деятельности и жилищно-коммунальным 

вопросам; 

7) Комиссия по развитию некоммерческого сектора и добровольчества, 

поддержке СО НКО; 

8) Комиссия по экологии и охране окружающей среды. 

Данные о гендерном распределении членов Палаты по комиссия представлены 

в таблице 2.7. 

Самая большая комиссия по информационной и культурной политике, 

межнациональным отношениям, затем следует по развитию экономики и 

правовым инициативам. Самая маленькая комиссия по градостроительной 

деятельности и жилищно-коммунальным вопросам.  
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Таблица 2.7 – Распределение членов Палаты по комиссиям четвертого созыва, 

чел. 

№ 

п/п 

Название комиссий Общее 
количество  

Количество 
женщин 

Количество 
мужчин 

1 Комиссия по социальной политике и 
вопросам здравоохранения 

7 3 4 

2 Комиссия по молодежной политике, 
массовой физической культуре и спорту 

7 3 4 

3 Комиссия по информационной и 
культурной политике, межнациональным 
отношениям 

10 6 4 

4 Комиссия по образованию и науке 6 4 2 

5 Комиссия по развитию экономики и 
правовым инициативам 

9 4 5 

6 Комиссия по градостроительной 
деятельности и жилищно-коммунальным 
вопросам 

5 2 3 

7 Комиссия по развитию некоммерческого 
сектора и добровольчества, поддержке 
СО НКО 

6 3 3 

8 Комиссия по экологии и охране 
окружающей среды. 

7 3 4 

 

На рисунке 2.7 наглядно показано распределение членов Палаты по 

профильным комиссиям. 

 

Рисунок 2.7 – Распредление членов Палаты по комиссиям четвертого созыва 
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Согласно данному рисунку мы видим, что женщин преимущественно в 

комиссий по информационной и культурной политике, межнациональным 

отношениям. Мужчины преимущественно в комиссии по развитию экономики и 

правовым инициативам. 

Каждый член Палаты самостоятельно выбирает комиссию, в рамках которон 

он будет осуществлять свою детельность. Член Палаты может не иметь 

профильного образования для осуществления деятелньсти в выбранной комиссии.  

Закон Челябинской области от 10 ноября 2005 года № 412-ЗО «Об 

Общественной палате Челябинской области» не регламентирует уровень 

образования у членов Палаты.  

В таблице 2.8 наглядно представлено, что есть члены Палаты, который имеют 

средне профессиональное образование, но большинство имеют высшее 

образование. В том числе есть и кандидаты юридических наук, кандидаты и 

доктора экономических наук, кандидаты исторических наук, кандидаты и доктора 

медицинских наук. 

 

Таблица 2.8 – Уровень образования членов Палаты четвертого созыва 

№ 

п/п 

Уровень образования  Количество 
человек 

% 

1 Среднее профессиональное образование; 3 5,3 

2 Высшее образование : 54 94,7 

 -кандидат наук 8 14,0 

 - доктор наук 4 7,0 

 

Преимущественно члены Палаты имеют высшее образование – специалитет, 

магистратура (56%). Также много кандидатов наук (14%). Со средним 

профессиональным образоввнием всего 5%. Это говорит о том, что члены Палаты 

постоянно развиваются и повышют свои профессиональные знания и навыки.  

Члены Палаты – это люди с разными профессиональными компетенциями, 

навыками и опытом. Все они в независимости от возраста и уровня образования 
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готовы работать на благо общества, помогать в решении спорных вопросов, 

оказывать свою экспертную консультацию и помощь. 

На протяжении четырех сезонов менялся состав Палаты. Есть члены Палаты, 

которые на протяжении уже 13 лет осуществляют свою деятельность в данной 

организации, способствуют её развитию.  

В Палате кроме членов есть еще и эксперты. Согласно Закону Челябинской 

области от 10 ноября 2005 года № 412-ЗО «Об Общественной палате Челябинской 

области» ккомиссия и рабочие группы вправе создавать экспертные группы из 

независимых специалистов и представителей общественных объединений с 

приглашением к участию в их работе представителей исполнительных органов 

власти, научных, образовательных организаций. 

Экспертами Общественной палаты Челябинской области могут стать 

организации и граждане, обладающие научными и практическими знаниями, 

необходимыми для проведения экспертизы, научные работники, специалисты в 

различных отраслях знаний. 

Вышеуказанные граждане должны иметь высшее и послевузовское 

профессиональное образование или ученую степень по направлению, 

соответствующему профилю экспертной деятельности и предшествующий стаж 

практической работы не менее 3 лет. 

В исключительных случаях экспертами могут быть представители 

общественных организаций и объединений, активно участвующие в развитии 

гражданского общества, имеющие стаж общественной деятельности не менее 3 

лет; граждане, ранее осуществлявшие полномочия члена Общественной палаты. 

Эксперт представляет в Аппарат Общественной палаты следующие 

документы: 

– анкету кандидата в эксперта; 

– анкету общественного объединения, рекомендующего в эксперты 

Общественной палаты Челябинской области; 

– личное заявление; 
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– согласие на обработку персональных данных; 

– паспорт; 

– две фотографии формата 3х4; 

– иные документы, подтверждающие профессиональные знания и навыки, 

практический опыт, необходимые для осуществления деятельности в составе 

Общественной палаты. 

Решение о наделении статусом эксперта принимается Советом Общественной 

палаты по представлению комиссий Общественной палаты. Эксперты 

осуществляют свою деятельность на общественных началах. 

В таблице 2.9 представлена половозрастная структура кадрового состава 

экспертов Палаты. Показатели представлены в абсолютных числах, а также в 

процентах. Данные представлены за все четыре созыва: 

– первый созыв – 2006-2008 гг.; 

– второй созыв – 2008-2010 гг.; 

– третий созыв – 2010-2014 гг.; 

– четвертый созыв – 2014-2018 гг. 

 

Таблица 2.9 – Половозрастная структура кадрового состава экспертов Палаты 

Показатели 2006-2008 гг. 2008-2010 гг. 2010-2014 гг. 2014-2018 гг. 

Количество Количество Количество Количество 

чел. % чел. % чел. % чел. % 

Общая численность 
экспертов Палаты  

114 100 102 100 134 100 186 100 

Женщины 44 38,6 53 52,0 87 64,9 104 55,9 

Мужчины 70 61,4 49 48,0 47 35,1 82 44,1 

Эксперты Палаты от 18 до 
35 лет 

15 13,2 12 11,8 27 20,1 42 22,6 

Эксперты Палаты от 36 до 
45 лет 

23 20,2 25 24,5 43 32,1 62 33,3 

Эксперты Палаты от 46 до 
55 лет 

45 39,5 43 42,2 30 22,4 47 25,3 

Эксперты Палаты 

пенсионного возраста 
31 27,2 22 21,6 34 25,4 35 18,8 
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В таблице 2.9 наглядно показано, что с каждым годом количество экспертов 

растет. Количество экспертов в Палате, в отличии от членов, не регламентировано 

ни Законом Челябинской области от 10 ноября 2005 года № 412-ЗО «Об 

Общественной палате Челябинской области», ни другими нормативными актами. 

Также не существуют локальные документы, устанавливающие числовой 

состав экспертов. С каждым созывом количество экспертов увеличивается. Резкий 

скачек наблюдается в четвертом созыве. В конце 2016 года новый председатель 

Палаты установил проблему малоактивной работы экспертов. Многие числились 

формально, но никакой деятельности. В виду этого Председатель дополнил состав 

новыми экспертами, которые до окончания четвертого созыва проявили себя 

активными, компетентными и готовыми работать на развитие общества. Те 

эксперты, которые зарекомендовали себя в четвертом созыве будут 

рекомендоваться к вхождению в число членов Палаты пятого созыва.  

На рисунке 2.8 представлена возрастная структура экспертов Общественной 

палаты Челябинской области. На нем мы видим, что к четвертому созыву Палаты 

произошло омоложение экспертного состава. Если в начале деятельности Палаты 

преимущественно были люди пенсионного и пред пенсионного возраста, то уже в 

период 2014-2018 гг. превалирует возраст от 36 до 45 лет. И не имеют иной 

деятельности, кроме посвящения себя общественно значимым вопросам. С 2012 г. 

меняется тенденция. Во-первых, необходимы молодые профессионалы с 

инновационным взглядом, а во-вторых среди молодежи распространяется мода на 

общественно-значимую деятельность. Продолжается цениться опыт взрослого 

поколения, к ним обращаются непосредственно за экспертной оценкой, 

консультацией. Молодое же поколение начинает развивать проектную 

деятельность. Они оказывают экспертную помощь не только в письменной форме, 

но и выезжают на место проблемы. Могут возникать конфликтные ситуации с 

более старшим поколением, при применении инновационных технологий работы. 

Не всем членам и экспертам Палаты можно без проблем объяснить о возможности 

проведения определенных видов работ через сети Интернета. 
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Рисунок 2.8 – Возрастная структура кадрового состава экспертов Палаты 

 

На рисунке 2.9 представлено соотношение экспертов мужчин и женщин в 

составе Общественной палаты региона в зависимости от созыва. В большинстве 

случаев количество женщин превышает количество мужчин. Значительный 

разрыв наблюдается в первом и в третьем сезоне. Если в период с 2006 по 2008 гг. 

в экспертном составе Палаты мужчин было больше в два раза. А вот с 2010 по 

2014 годы совсем наоборот: женщин в два раза больше, нежели мужчин.  
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Такая разница объясняется тем, что в начала формирования Палаты в 

политическими вопросами преимущественно занимались мужчины. Активность 

женщин была спровоцирована тем, что 2008 год быль объявлен годом семьи, и 

это привело к включению женщин в социально значимые мероприятия и проекты, 

а 2010 год стал годом учителя, поэтому в третьем созыве (2010-2014) больше 

было женщин, нежели мужчин. 

В остальных сезонах разница не существенная. Она составляет от 4 до 11 %. 

Все эксперты Палаты включены в работу комиссий. Если до 2016 г. эксперт 

вступал формально, без определения направления деятельности, то новый 

председатель обязует каждого эксперта выбрать комиссию и осуществлять свою 

работу при ней. 

Таблица 2.10 – Количество экспертов Палаты в комиссиях, четвертого созыва 

(2014-2018 гг.), чел 

№ 

п/п 

Название комиссий Общее 
количество 

человек 

Количество 
женщин 

Количество 
мужчин 

1 Комиссия по социальной политике и 
вопросам здравоохранения 

16 12 4 

2 Комиссия по молодежной политике, 
массовой физической культуре и спорту 

31 15 16 

3 Комиссия по информационной и 
культурной политике, межнациональным 
отношениям 

21 10 11 

4 Комиссия по образованию и науке 20 17 3 

5 Комиссия по развитию экономики и 
правовым инициативам 

28 12 16 

6 Комиссия по градостроительной 
деятельности и жилищно-коммунальным 
вопросам 

17 9 8 

7 Комиссия по развитию некоммерческого 
сектора и добровольчества, поддержке 
СО НКО 

35 19 16 

8 Комиссия по экологии и охране 
окружающей среды. 

18 10 8 

 

Самое большое количество экспертов в комиссии по Комиссия по развитию 

некоммерческого сектора и добровольчества, поддержке СО НКО (таблица 2.10). 

Немного меньше в комиссии по молодежной политике, массовой физической 
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культуре и спорту. Это связано с тем, что многие эксперты являются 

представителями некоммерческих организаций и одной из причин быть в Палате 

является получение поддержки в развитие некоммерческого сектора. Также в 

регионе активно развивается спорт, культура и молодежная политика. На Южном 

Урале проводится большое количество чемпионатов, в том числе и 

международного уровня, к организации которых привлекают и активных 

экспертов. 

Наименьший экспертный состав в комиссии по социальной политике и 

вопросам здравоохранения и комиссии по градостроительной деятельности и 

жилищно-коммунальным. 

Вне зависимости от сферы деятельности, уровеня образования, пола и 

религиозной принадлежности члены и эксперты принимают участие в развитии 

городской среды, гражданского общества, способствуют повышению уровня 

качества жизни в регионе. Они не только отдают свое время, силы на выполнения 

поставленных задач, но при этом получают ресурсы, поддержку и помощь для 

реализации своих проектов, своей деятельности.  

Палата является площадкой для наработки полезных знакомст и связей, 

площадкой для получения ресурсов. При этом Палату нельзяназвать стартовой 

площадкой для реализации своей деятлеьность. Наоборот, она включает в свой 

состав тех, кто реализовался в своей профильной деятельности, имеет уникальный 

опыт, знания иготов их использовать для снижения социальной напряженности 

среди населения Челябинской области, для формирования гражданского 

общества. 

В ходе анализа деятельности Аппарата и Палаты было выявлено ряд проблем: 

– слабая мотивация сотрудников, членов и экспертов Аппарата и Палаты; 

– низкая активность работы комиссий в деятельности Палаты; 

– неполное соответствие целей стратегии Палаты. 

Деятельность в ОГКУ «Аппарат Общественной палаты Челябинской области» 

осуществляет 8 человек: руководитель, заместители, главные специалисты, 
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главный юрист, главный бухгалтер, контрактный управляющий. В таблице 2.11 

представлены данные о количестве кадрового состава Аппарата.  

Таблица 2.11 – Кадровый состав Аппарата 

№ 

п/п 

Должность Количество, чел. 

1 Руководитель Аппарата 1 

2 Заместитель руководителя Аппарата 2 

3 Главный бухгалтер  1 

4 Главный юрисконсульт 1 

5 Контрактный управляющий 1 

6 Главный специалист 2 

 Итого 8 

 

В таблице 2.12 представлены статистические данные в абсолютных числах и 

процентном соотношении. В данной таблице отражена половозрастная структура 

кадрового состава Аппарата. С 2016 по 2018 гг. было увеличено количество 

сотрудников, это вызвано повышением нагрузки на персонал и изменением в 

большую сторону объема работы 

 

Таблица 2.12 – Половозрастная структура кадрового состава сотрудников ОГКУ 

«Аппарат Общественной палаты Челябинской области» 

Показатели 2016 2017 2018 

Количество Количество Количество 

чел. % чел. % чел. % 

Общая численность 
Аппарата 

7 100 7 100 8 100 

Женщины 6 85,7 7 100 8 100 

Мужчины 1 14,3 0 0 0 0 

Сотрудники от 18 до 
25 лет 

1 14,3 2 28,6 1 12,5 

Сотрудники от 25 до 
35 лет 

4 57,1 4 57,1 5 62,5 

Сотрудники от 35 до 
45 лет 

1 14,3 1 14,3 2 25,0 

Сотрудники старше 
46 лет 

1 14,3 0 0 0 0 
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На рисунке 2.10 отражена возрастная структура кадрового состава Аппарата. 

Большее количество сотрудников относится к возрастному периоду от 25 до 35 

лет. Сотрудники, которые принадлежат возрастеной категории от 18 до 25 лет, 

ранее были практикантами в Аппарате или волонтерами, которые помогали в 

подготовке и организации различных мероприятий: круглые столы, Пленарные 

заседания, заседания профильных комиссии и др. После за активную, 

ответственную и качественно выполненную работу были приглашены в основной 

штат.  

В начале 2017 года произошли кадровые изменения в составе Аппарата в виду 

смены председателя Палаты. В конце 2016 года на пост Председателя был выбран 

заместитель теперь уже экс-председателя Палаты. Он и привел реформу в 

кадровом составе Аппарата.  

В основной состав были приняты новые сотрудники, которые уже имели опыт 

в организации и проведении мероприятия, разбираются в сфере политики, знают 

историю своего региона и структуры власти. 

 

Рисунок 2.10 – Возрастная структура кадрового стостава Аппарата 
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На рисунке 2.11 представлена гендерная структура Аппарата. С 2006 по 2016 

гг. Аппарат возглавлял единственный в данной структуре мужчина. С 2017 

коллектив стал полностью женским. 

При поиске нового специалиста объявление о вакансии были размещены на 

различных источника: HH.ru, Jobway.ru, Superjob, на сайте Палаты и т.д. Резюме 

подали только девушки. Не было ни одного резюме от мужчин.  

Представители мужского пола приходят практику в Аппарата, но не 

планируют работать на постоянной основе. Мужчины заинтересованы в 

политической деятельности, но не большой оклад специалиста является основной 

причиной отказа от работы в Аппарате. 

 

Рисунок 2.11 – Гендерная структура кадрового состава Аппарата 

 

В таблице 2.13 представлено распределение специалистов по уровню 

образования. 

Таблица 2.13 – Уровень образования сотрудников Аппарата 

№ 

п/п 

Уровень образования  Количество  
чел. % 

1 Высшее образование – бакалавриат 2 25 

2 Высшее образование – специалитет,  4 50 

3 Высшее образование – магистратура 2 25 

 Итого 8 100,0 
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Все сотрудники Аппарата имеют высшее образование. Это обусловлено тем, 

что одним из критериев отбора на руководящие должности является наличие 

диплома о высшем образовании. Также Аппарат принимает на практику и 

стажировку студентов высших учебных заведений. В большинстве случаев 

практиканты или стажеры при наличии вакантных должностях остаются работать 

в Аппарате. 

Сегодня принято разделять высшее образование на подуровни: бакалавриат и 

магистратура. В кадровом составе Аппарата превалирует количество 

специалистов. Это связано с тем, что в основном сотрудники старше 30 лет и еще 

не попали под новую систему высшего образования. 

Изучив организацию и ее персональный состав, можно сделать вывод о том, 

что в работе Палаты задействованы высококвалифицированные специалисты. 

Члены и эксперты обладают знаниями и опытом для того, чтобы компетентно 

оказывать помощь, давать экспертную оценку, заключения, рекомендации. 

 

2.3. Анализ эффективности проектной работы в комиссиях Общественной 

палаты Челябинской области 

 

В состав Палаты входит 8 комиссий, в рамках которых члены и эксперты 

осуществляют свою деятельность. Согласно регламенту Палаты комиссии 

реализует проекты путем создания рабочих групп для проведения общественной 

экспертизы проектов законов, проектов нормативных правовых актов органов 

исполнительной власти и органов местного самоуправления; при необходимости 

осуществляют предварительное рассмотрение материалов и их подготовку к 

рассмотрению Палатой, а также представляют проекты экспертных заключений 

председателю Палаты. Основным видом рабочей деятельности комиссий является 

проведение круглых столов по итогам, которых формируется рабочая группа по 

осуществлению дальнейших действий. Зачастую эти рабочие группы не 
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осуществляют свою деятельность в полной мере или не приступают к работе 

вообще в виду отсутствия структурированного процесса и контроля в целом.  

Работу Палаты можно условно разделить на основную и проектную. К 

Основной относятся установленные Законом Челябинской области от 10 ноября 

2005 года № 412-ЗО «Об Общественной палате Челябинской области» 

мероприятия, а также работа с обращениям граждан, налаживание партнёрских 

отношений с различными организациями и органами власти. 

В таблице 2.14 мы видим, что в 2017 г. резко увеличилось количество 

обращений от граждан. Это обусловлено повышением уровня доверия к 

деятельности Палаты. Граждане получали компетентные ответы в срок. При 

необходимости обращения граждан рассматривались повторно. 

Таблица 2.14 – Виды основной деятельности Палаты за 2014-2017гг, шт. 
№ 

п/п 

Вид осуществляемой деятельности 2014 г. 2015 г. 2016 г. 2017 г. 
Кол-во,  Кол-во,  Кол-во,  Кол-во,  

1 Пленарное заседание Палаты 4 4 4 6 

2 Заседание совета Палаты 4 4 4 6 

3 Обращения граждан 38 62 113 201 

4 Заключение соглашений с 
представителями власти 

0 2 3 16 

5 Заключение соглашений с 
организациями 

0 0 1 5 

6 Очные встречи с гражданскими 
активистами 

2 7 12 86 

 

В ноябре 2016 г. была произведена смена председателя Палаты. Новый 

председатель Палаты стал проводить очные встречи с гражданскими активистами 

и рассматривать их инициативы. Была структурирована работа Аппарата и самой 

Палаты. Введен рейтинг работы членов и экспертов.  

Таблица 2.15 – Виды проектной деятельности Палаты за 2014-2017гг, шт. 

№ 

п/п 

Вид осуществляемой 
деятельности 

2014 г. 2015 г. 2016 г. 2017 г. 
Кол-во,  Кол-во,  Кол-во,  Кол-во,  

1 Круглые столы 17 34 42 135 

2 Проект «Час с региональным 
Министром» 

0 3 6 11 

4 Общественный контроль 0 0 3 57 
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Согласно таблице 2.15, мы видим, что с каждым годом появляются новые 

проекты, увеличивается нагрузка, количество проводимых мероприятий. 

Популярность получил проект «Час с региональным Министром». Данный 

проект позволяет гражданам задать вопрос региональному Министру не в 

формате обращения и ждать ответа до 30 календарных дней, а получить ответ 

непосредственно в отведенный час. За две недели до самого мероприятия Аппарат 

оглашает с кем пройдет встреча, собирает вопросы и направляет Министру, 

который будет выступать. В обозначенный день Министр дает ответы на 

заданные вопросы. На данную встречу может прийти любой желающий, заранее 

зарегистрировавшийся. Также можно посмотреть прямую трансляцию и онлайн 

задать вопросы.  

В 2017 году распространяется общественный контроль. В Палате начинает 

свою работу комиссия по общественному контролю. Члены, эксперты, 

гражданские активисты, проведя подготовительные работы могут провести 

общественную проверку, помочь в устранении нарушений.  

В марте 2017 г. начинает свою деятельность проект по защите безнадзорных 

животных. Благодаря работе участников данного проекта было возвращено 

гуманное отношения к безнадзорным животным при отлове, улучшено их 

содержание в питомниках. В июне 2017 г. Палата заключает соглашение с 

ГорЭкоЦентром.  

Также подписывается соглашение с Главным контрольным управлением, 

Законодательным Собрание Челябинской области и другими уполномоченными 

ведомствами. Совместно с прокуратурой Челябинской области реализовался 

проект по предотвращению школьных поборов. 

Из таблицы 2.16 мы видим, что, к сожалению, не все комиссии принимают 

активное участие в деятельности Палаты. Некоторые из них существуют 

формально без осуществления своей деятельности. 
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Самыми активными можно назвать комиссию по образованию и науке и 

комиссию по информационной и культурной политике, межнациональным 

отношениям. Также их члены активно включены в работу Палаты.  

Комиссия по экологии и охране окружающей среды долгое время была без 

председателя и поэтому не функционировала. С приходом нового председателя 

комиссии была возобновлена деятельность и проведено большое количество 

круглых столов на экологические темы. 

Многие комиссии не включены в процесс создания и реализации проектов. А 

те, которые пробуют их реализовывать, не всегда получают планируемый 

результат.  

Данная тенденция вызвана тем, что в Палате не выстроена система управления 

проектными командами. 

 

Таблица 2.16 – Проведение мероприятий комиссиями Палаты в 2017 году, шт. 
№ 

п/п 

Название комиссии Кол-во 
заседаний 

Кол-во 
реализуемых 

проектов 

Кол-во 
организованных 

мероприятий 

1 Комиссия по социальной политике и 
вопросам здравоохранения 

2 0 3 

2 Комиссия по молодежной политике, 
массовой физической культуре и спорту 

6 2 4 

3 Комиссия по информационной и 
культурной политике, межнациональным 
отношениям 

8 1 3 

4 Комиссия по образованию и науке 3 2 13 

5 Комиссия по развитию экономики и 
правовым инициативам 

3 0 2 

6 Комиссия по градостроительной 
деятельности и жилищно-коммунальным 
вопросам 

2 0 4 

7 Комиссия по развитию некоммерческого 
сектора и добровольчества, поддержке 
СО НКО 

4 0 1 

8 Комиссия по экологии и охране 
окружающей среды 

2 1 17 

  

Работа комиссий включает в себя также рассмотрение обращений граждан. 

При Палате организована возможность личного приема граждан членами и 
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экспертами комиссий Общественной палаты Челябинской области, согласно 

графику, утвержденному председателем Общественной палаты Челябинской 

области. Также в комиссиях предусмотрено рассмотрение поступающих в Палату 

письменных обращений граждан на предмет установления проблемных ситуаций 

в социуме, обозначение социальной напряженности. Например, при комиссии 

Общественной палаты Челябинской области по развитию образования и науки 

действует горячая линия по проблеме добровольных родительских взносах в 

образовательных учреждениях. Данная горячая линия проводит работу при 

поддержке прокураторы Челябинской области. 

Письма по вопросам, не входящим в компетенцию Общественной палаты 

Челябинской области, направляются для фактического их разрешения в 

соответствующие государственные органы исполнительной власти и органы 

местного самоуправления с извещением об этом заявителя. 

Обращения, поступающие в Палату, относятся к различным направлениям. 

Они охватывают проблемы образования, медицины, экологии, транспорта, ЖКХ, 

нарушения прав и т.д. В таблице 2.17 представлены данные по темам обращений. 

Таблица 2.17 – Количество обращения в Палату, шт. 
Тема обращения 2015 2016 2017 

Нарушение прав в местах лишения свободы 2 8 13 

Сохранение памятника природы оз. Тургояк 3 9 7 

Загрязнение воздуха в г. Челябинск 20 34 29 

Несоблюдение норм капитального ремонта 14 19 16 

Рост коммунальных тарифов 13 24 37 

Вырубка деревьев 6 8 15 

Нарушение условий застройки (обманутые 
дольщики) 

7 15 25 

Жестокое обращения с животными 3 9 18 

Нарушение условий труда на предприятии 1 3 5 

Отказ в оказании медицинских услуг 4 6 8 

Строительство Томинского горно-

обогатительного комбината  
3 21 39 

Сбор средств в общеобразовательных 
учреждениях 

1 5 14 

Нарушение прав в садовых некоммерческих 
товариществах  

3 5 13 

Итого 80  166 239 
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Каждый год увеличивается количество обращений в Палату. Это обусловлено 

повышением уровня доверия к Палате. Население получают не только ответы, но 

и имеют возможность совместно с органами власти, членами и экспертами 

Палаты решить проблемную ситуацию, предотвратить ее дальнейшее 

возникновение. В 2017 г. наиболее распространёнными проблемами были 

строительство Томинского горно-обогатительного комбината и не выполнения 

условий застройщиков по отношению к дольщикам.  

Для решения поставленных вопросов в обращениях была проведена череда 

круглых столов, проверки совместно с прокуратурой, сделаны замеры почв, 

организована экспертиза воздуха,  

Проанализировав рисунок 2.12, можно сказать, что система работы с 

комиссиями не формализована: нет четко прописанных целей данной системы, 

нет закрепленных руководителей, кто ответственен за реализацию проектов. 

Задачи, которые ставятся председателям комиссий, направлены на поддержку 

проектов, но не на качественную реализацию.  

Субъектом управления является только председатель Палаты, нет отдельных 

руководителей под каждый проект.  

Объектами выступают не только члены и эксперты Палаты, но и сотрудники 

Аппарата, уполномоченных ведомств и общественные активисты.  

Большинство технологий направлены на обсуждение проектов, и подведение 

их итогов. Нет технологий, способствующих управлению командами: создание, 

мотивация, планирование деятельности.  

Критерии оценки деятельности работы комиссий являются исключительно 

количественными и не дают информацию качественных изменениях от 

деятельности Палаты. Таким образом, можно сделать вывод, что существующая 

система работы комиссий Палаты является малоэффективной.  

Палата является посредником между гражданами и органами власти. Со 

стороны власти есть задача снизить социальную напряженность среди населения, 

настроить его лояльно органам власти, выявлять и совместно решать проблемы 
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населения. Со стороны граждан существует запрос на помощь в построении 

взаимоотношений с органами власти, решении сложных жизненных ситуаций и, 

даже, бытовых проблем. 
Цель Обеспечить проектную деятельность Палаты в рамках работы комиссий 

Задачи 1. Поддержка проектных инициатив; 
2. Обеспечение профессионального и личностного развития членов и экспертов 
Палаты, передача знаний;  

 

Субъекты 
 Председатель Палаты;  

 

 

Объекты 

 Члены и эксперты Палаты; 
 Специалисты Аппарата; 
 Специалисты уполномоченных 

ведомств 

 Общественные активисты 

 

 

Технологии 

1. Проведение круглых столов; 
2. Проведение заседаний председателей комиссий Палаты; 
3. Проведение заседаний членов и экспертов комиссий Палаты; 
4. Рейтинг активной работы членов Палаты; 
5. Поощрение за активную работу в виде направления на итоговое Пленарное 
Заседание Общественной палаты Российской Федерации в Москву; 
6. Поощрение за активную работу в виде направления на форумы, оплата 
расходов на транспорт, проживание и питание; 
7. Включение в деятельность рабочих групп специалистов различных 
уполномоченных ведомств; 
 

 

Критерии: 
Количество заседаний в каждой из комиссий Палаты; 
Количество активных членов Палаты 

Удовлетворенность своей деятельностью, коллективом;  
 

Рисунок 2.12 – Существующая система работы комиссий Палаты 

 

На сегодняшний день Палата старается удовлетворить все запросы, но с 

каждым годом роль Палаты в обществе растет, соответственно повышается 

количество обращений и инициатив. Для того чтобы не решать проблемы точечно 

(это занимает большое количество времени) Палата выстраивает системную 

работу, в том числе и по созданию проектов. Имея социальных и коммерческих 

партнеров Палата может удовлетворить как задачи органов власти так и запросы 

населения.  
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В виду того, что интерес к Палате возрастает, повышается количество 

обращений по новым вопросам и темам, Палате необходимы новые люди и новые, 

актуальные знания, а соответственно требуется пересмотрение действующей 

системы работы проектов и выстроить управление проектными командами. 

Вывод по 2 главе: в ходе проведенного анализа деятельности Палаты были 

выявлены как сильные стороны, так и недостатки в ее работе. 

К Сильным сторонам можно отнести: 

1. Население доверяет деятельности Палаты; 

2. Члены и эксперты Палаты высококвалифицированные специалисты в своих 

областях; 

3. Ежегодно количество выполняемой работы Палатой возрастает. 

К недостаткам в работе: 

1. Не все комиссии включены в проектную деятельность Палаты; 

2. Существующая система работы комиссий Палаты является 

малоэффективной.  
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3 ПРОЕКТ ПОСТРОЕНИЯ УПРАВЛЕНИЯ ПРОЕКТНЫМИ КОМАНДАМИ 

В ОБЩЕСТВЕННОЙ ПАЛАТЕ ЧЕЛЯБИНСКОЙ ОБЛАСТИ 

 

3.1. Разработка проекта построения системы управления проектными 

командами в Общественной палаты Челябинской области 

 

Для совершенствования работы Палаты и ее комиссий с целью повышения её 

эффективности необходимо грамотно простроить процесс управления 

проектными командами. Должное управление проектами внутри комиссий 

структурирует процесс решения существующих проблемных вопросов. 

Проектное управление на сегодняшний день является одним из основных 

направлений деятельности в исполнительных органах государственной власти [1].  

Для того чтобы повысить качество осуществляемой деятельности рабочих 

групп и доведения проектов до логического завершения не нужно рушить старую 

систему, а достаточно будет просто усовершенствовать ее (рис. 3.1.). Для 

усовершенствования старой системы, во-первых необходимо переформулировать 

цель, то есть на что именно направлена вся ее работа.  

Во-вторых, расширить спектр задач, исходя уже из новой цели, а также их 

конкретизировать.  

В-третьих, необходимо пересмотреть технологии, при помощи которых 

осуществлялась работа прежней системы управления рабочих групп, которые 

формировались из членов, экспертов различных комиссий и специалистов 

уполномоченных ведомств.  

В прежней системе не хватает стимулирования к постоянной активной 

деятельности. Со временем уровень энтузиазма, присущий многим членам и 

экспертам в начале свой деятельности в Палате, снижается, и они перестают 

выдвигать инициативы, а также реализовывать иную деятельность. При этом 

никто не мотивирует на продолжение работы проекта и самой команды. 
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Цель Обеспечить эффективную проектную деятельность Палаты: увеличение количества 
качественно реализуемых проектов в 3 раза к 2022 году  

Задачи 1. Поддержка проектных инициатив; 
2. Обеспечение профессионального и личностного развития членов и экспертов 
Палаты, передача знаний;  
3. Создание четкого определенного плана; 
4. Минимизация рисков и отклонений от планов; 
5. Формирование системы мотивации и стимулирования; 
6. Формирование системы командообразования; 
7. Вовлечение гражданских активистов в проектную деятельность Палаты. 

 

Субъекты 

 Председатель Палаты;  

 Руководители 
проектных команд 

 

Объекты 

 Члены и эксперты Палаты; 
 Специалисты Аппарата; 
 Специалисты уполномоченных 

ведомств 

 Общественные активисты 

 

 

Технологии 

1. Проведение круглых столов; 
2. Проведение заседаний председателей комиссий Палаты; 
3. Проведение заседаний членов и экспертов комиссий Палаты; 
4. Рейтинг активной работы членов Палаты; 
5. Поощрение за активную работу в виде направление на итоговое Пленарное 
Заседание Общественной палаты Российской Федерации в Москву; 
6. Поощрение за активную работу в виде направление на форумы, оплата 
расходов на транспорт, проживание, питание, а также оплата форумных 
взносов; 
7. Включение в деятельность рабочих группу специалистов различных 
уполномоченных ведомств; 
8. Ежегодный конкурс лучших проектов; 

9. Проведение стратегических сессий проектных команд Палаты; 
10. Рейтинг активной работы экспертов Палаты; 
11. Обобщение и постоянное обновление всех знаний, технологий 
работы в книге для членов и экспертов Палаты последующих созывов. 
12. Обмен практиками с другими регионами России. 

 

Критерии: 
Количество заседаний в каждой из комиссий Палаты; 
Количество реализуемых проектов; 
Количество активных членов и экспертов Палаты 

Повешение уровеня доверия населения к деятельности Общественной палаты; 
Уровень текучести членов проектных команд; 
Количество привлеченных гражданских активистов в реализацию проектов; 
Повышение уровня влияния Палаты на политику региона. 

 

Рисунок 3.1. – Усовершенствованная система работы комиссий Палаты 
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Для поддержания уровня включенности в рабочий процесс Палаты 

необходимо ввести некоторые элементы стимулирования. Например:  

1) поощрение за активную работу в виде направления на форумные 

мероприятия с покрыванием основных расходов на транспорт, питание 

проживания, а также организационных взносов; 

2)  поощрения благодарственными письмами, положительными 

рекомендациями. 

Рассмотрим цели деятельности Палаты на 2018-2020 годы, используя 

пирамиду Б. Франклина (рисунок 3.2). 

В основе пирамиды Б. Франклина лежат жизненные ценности. Жизненные 

ценности – это тот фундамент, на котором каждый строит свою деятельность и 

жизнь в целом. Желания приносить людям пользу, посвятить себя семье, иметь 

власть, быть значимым в обществе. Можно выбрать несколько областей, главное 

– это должно быть то, чем готов заниматься человек и чему готовы посвятить 

жизнь, то, что сделает его счастливым и поможет реализоваться. 

Далее следуют глобальные цели. Они основываются определенных ранее 

жизненных ценностей и представляет собой максимально желаемый результат, 

цель всего жизненного существования организации. Если первая ступень это 

смысл, который проявляется в ответе на вопрос: ради чего осуществляется работа; 

то глобальная цель должна давать понимание того, когда этот смысл  будет 

достигнут. 

Генеральный план – пошаговая инструкция, план того, как будет достигнута 

глобальная цель. На данной ступени пирамиды Франклина он большой и 

обобщенный.  

Долгосрочный план – планирование 3-5 последующих лет для достижения 

конкретных целей. Он должен соответствовать одному из пунктов генерального 

плана, приближая, таким образом, глобальную цель. 

Краткосрочный план – это план на несколько недель или месяцев. Это в свою 

очередь часть достижения пункта долгосрочного плана. Он достаточно конкретен. 
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Рисунок 3.2. – Пирамида целей Палаты 

 

Исходя из стратегических, долгосрочных целей Палаты необходимо 

разработать и реализовать проект по построению системы управления 

проектными командами (далее – Проект). Проект будет включать в себя обучение 

проектному управлению, создание проектных команд и стимулирование 

деятельности их членов. Для того чтобы наш проект начал свою работу, 

необходимо выявить острые проблемы региона, разработать 

проекты/мероприятия на их устранения. К реализации новых проектов будут 

привлекаться не только действующие члены и эксперты Палаты, но и активисты 

от населения. В ходе круглых столов будут формироваться проекты, в работу 

которых могут включиться их участники. 

Рассмотрение всех самых актуальных, животрепещущих, 
насущных проблем жизни страны и области, всех вызовов 

времени для проведения общественной экспертизы возможных 
решений, предложения путей развития. 

Справедливость, помощь, честность, открытость, гуманизм, доверие 

Стать эффективным демократическим механизмом 
регулирования деятельности органов власти, а также 

местного самоуправления 

Увеличение 
количества 
качественно 
реализуемых 

проектов в 3 раза 
к 2020 году 

Привлечение населения в 
общественную деятельность с целью 

совместного решения социально 
значимых проблем 
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Согласно проведенному анализу обращений во второй главе в первую очередь 

необходимо создать и реализовать проекты связанные с экологией региона, затем 

с качеством оказания жилищно-коммунальных услуг.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.3 – Дерево целей проекта построения системы управления 

проектными командами Палаты 

В Проекте рассмотрим краткосрочный план увеличение количества 

реализуемых проектов с привлечением населения. На рисунке 3.3 представлено 

дерево целей для достижения желаемого результата.  

Увеличение количества качественно реализуемых 
проектов в 3 раза к 2020 году 

Обучение председателей 
комиссий управлению 

проектными командами 

в 2018 г. 

Формирование системы 
командообразования к 

2019 г. 

Внедрение эффективной 
системы мотивации и 

стимулирования к труду к 
2020 г. 

Сбор информации об 
опыте управления до 

августа 2018 г. 

Изучение 
существующей в 
Палате системы 

мотивации в период 
с сентября по ноябрь 

2018 г. 

Создание командной 
работы в каждой 

проектной группе к 
августу 2019 г. 

Создание 

образовательной 
программы до 

сентября 2018 г. 

Проведение 
обучения в октябре 

2018 г. 

Проведение 
стратегических 

сессий в период с 
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Данное управление включает в себя не только контроль за реализацией 

проектов, но и грамотное руководства, рабочая система мотивации и 

стимулирования к труда, а также сформированная система командной работы. 

Для этого необходимо в рамках реализации проекта обозначить следующие 

цели:  

– обучение руководителей проектов управлению проектными командами; 

– внедрение эффективной системы мотивации и стимулирования к труду; 

– формирование системы командообразования. 

Для реализации проекта по построению системы управления проектными 

командами Палаты региона можно использовать трехэтапную модель 

организационных изменений Курта Левина (рис. 3.4). 

Р 

 

 

 

 

Рисунок 3.4 – Трехэтапная модель организационных изменений Курта Левина 

 

1. «Размораживание» – это этап, когда действия направлены на то, чтобы 

убедить действующий состав Палаты в необходимости изменений. На данном 

этапе необходимо поблагодарить за прошлые достижения Палаты, а также 

презентовать новую форму работы. 

2. «Движение» – этап практического осуществления изменений. Для успешной 

реализации изменений недостаточно иметь хорошую идею и увлечь ею 

участников процесса, необходима также разработать четко сформулированный 

план изменений, согласованный с основными особенностями ситуации. 
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3. «Заморозка» – этап направлен на закрепление произошедших изменений, 

анализ полученных результатов, принятие решений о дальнейшей реализации 

проекта. 

Для каждого этапа необходимо провести свой комплекс мероприятий, который 

позволит качественно реализовать проект. 

1. «Размораживание».   

Данный этап необходим для того чтобы презентовать и согласовать 

реализацию проекта с советом Палаты, подготовить все необходимые документы, 

собрать данные, разработать образовательную программу.  

1) Согласование проекта с советом Палаты. 

Для того чтобы включить в работу Палаты какие-либо изменения, необходимо 

первоначально согласовать их с советом Палаты. В состав совета Палаты входят: 

председатель Палаты, его заместитель, советники, председатели комиссий, 

руководитель Аппарата Палаты.  

Согласно регламенту Общественной палаты Челябинской области (далее – 

Регламент) заседание совета должно проходить раз в квартал, но по предложению 

Председателя Палаты или членов совета может состояться внеочередное 

заседание.  

В повестку заседания необходимо внести вопрос о необходимости 

совершенствовать систему управления проектными командами. В ходе 

презентации усовершенствованной системы отметить деятельность 

существующих проектов, показать различия между действующей системой 

работы и измененной. Наглядно показать рост эффективности и качества. 

Обязательно согласовать измененную систему с членами совета. Результаты 

презентации, дополнения от членов совета, итоговое решение зафиксировать в 

протоколе совещания и отразить в резолюции. После этой процедуры можно 

приступать у реализации дальнейших действий. 

2) Внесение изменений в должностную инструкцию специалиста. 
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Проектная деятельность в рамках работы Палаты не является абсолютным 

нововведением. Ранее подобная работа осуществлялась через деятельность 

рабочих групп, которые существовали самостоятельно и не контролировались. 

Она никак не отслеживалась, только периодически, при необходимости включали 

в процесс специалиста, который помогал в оформлении необходимых 

документов.  

В системе управления командами специалисту добавляется функционал в виде 

документального сопровождения, отслеживания процесса реализации проекта, 

организация корпоративных мероприятия для проектных команд, поэтому в 

должностную инструкцию специалиста необходимо внести соответствующие 

дополнения. 

3) Анализ обращений граждан. 

В Палату постоянно поступает большое количество обращений, связанные с 

разнообразными проблемами. Наиболее распространенные вопросы связаны с 

экологией, качеством оказания медицинских услуг, работой ЖКХ. Согласно 

закону «О порядке рассмотрения обращений граждан Российской Федерации» 

Палата дает ответ обратившемуся в течение 30 дней [23]. При этом формирует 

перечень распространенных вопросов и организует круглый стол, на который 

приглашает заявителей, представителей уполномоченных ведомств в 

обозначенной теме, а также членов и экспертов Палаты.  

4) Проведение опроса среди населения с целью выявления особо острых 

проблем в обществе, решение которых необходимо решить. Опрос проводится 

методом анкетирования. 

5) Проведение опроса среди председателей комиссий, целью которого 

является выявление уровня осведомленности и наличия опыта в реализации 

различных проектов, основных проблемных вопросов и сбор предложений.  

Лучше всего опрос провести методом интервьюирования. В виду того, что 

данный метод имеет недостаток в виде высоких затрат времени и труда, его 
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необходимо использовать для опроса руководителей. В ходе интервью узнать о 

реализуемом проекте, об используемых методах управления. 

6) Поиск специалиста в области управления проектными командами. 

Разработка программы обучения руководителей управлению командами. 

Не все руководители проектов обладают знаниями и навыками управления и 

работы с проектными командами, поэтому необходимо провести обучение. На 

основе полученных данных из проведенного опроса составляется программа 

обучения, которая должна включать в себя информацию о методах управления 

проектными командами, мотивации и стимулирования, о том, как организовать 

коммуникацию внутри команды. Для качественной подготовки необходимо 

пригласить стороннего эксперта в области проектного управления, которые и 

составит данную программу и проведет обучение.  

2. «Движение»  

Для того чтобы сформированные команды работали эффективно необходимо 

обучить руководителей этих команд, грамотно выстроить систему мотивации, 

продумать командообразующие мероприятия.  

1) Обучение управлению проектной командой. 

Все новые проекты Платы закрепляются за комиссиями и контролируются 

председателем. Для качественной реализации проектов председатели комиссий 

должны быть подготовлены к управлению проектными командами: знать, как 

формируется команда, как грамотно выстроить работу, как развивать свою 

команду и формировать зоны ответственности.  

В ходе данной программы на протяжении шести часов будет разобрана 

стратегия управления командами, рассмотрены системы мотивации и 

стимулирования к работе. Председатели комиссий обменяются опытом 

организации совещаний, переговоров, а также проработают кадровое 

планирование.  
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Для проведения обучающих программ приглашаются сторонние специалисты, 

которые разбираются в управлении проектными командами, а также сами 

являются руководителями проектов. 

2) Разработка командообразующей программы. 

Командообразование – насущная необходимость для прагматичного 

руководителя. Когда весь коллектив действует сплоченно, когда сотрудники 

помогают друг другу, плечом к плечу решают поставленные задачи, резко 

возрастает эффективность всех действий, повышается качество работы, 

реализации проектов. И при этом важно, что рост происходит не за счет 

привлечения новых ресурсов, а за счет внутренних резервов. 

Для того, чтобы организаторы проектов стали одной командой, их необходимо 

сплотить, повысить командный дух. Для этого должна быть разработана 

специальная программа, пройдя которую, члены, эксперты, привлеченные в 

проект гражданские активисты будут эмоционально привязаны друг к другу, 

повысится уровень доверия, сотрутся социальные границы.  

Для успешной работы любого коллектива принципиально важным моментом 

является его слаженность, намного лучшие результаты достигаются в том случае, 

если члены коллектива друг друга поддерживают и делятся собственными 

наработками. Вне всякого сомнения, основной момент в так называемом 

«сплачивании» коллектива заключается в ответственности каждого из участников 

за выполненную работу, однако рабочий процесс не может заменить обычные 

человеческие отношения. Именно по этой причине нужны, например, 

корпоративы – специальные тренинги, суть которых заключается в образовании 

команды. Реальной команды, которая сообща решает определенные вопросы. 

Тренинг по командообразованию представляет собой программу активного 

досуга, которая может проводится в самых разных формах. В зависимости от 

материальных возможностей, возрастного состава организаторами мероприятия 

подбираются конкурсы, которые будут максимально интересны для участников. 

На самом деле не так уж и важно, что именно надо будет выполнить команде для 
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того, чтобы победить. Самое главное – это сам процесс соревнования. Программы 

командообразования могут быть: 

– стратегическими: нацелены на формирование эффективной команды; 

– творческими: направлены на развитие нестандартного мышления и 

креативного подхода к решению задач; 

– интеллектуальными: являются альтернативой спортивным программам; 

– спортивными; 

– молодежными: программы для молодежи, имеющие определенную 

специфику. 

Игровые тренинги на командообразование позволяют достигнуть следующих 

целей: 

а) увидеть каждого члена команды таким, какой он есть. Узнать о его 

взаимодействии с другими сотрудниками, умении работать в команде. 

Определить его решения и действия в различных ситуациях; 

б) помочь членам и экспертам лучше узнать друг друга в относительно 

деловой обстановке; 

в) выявить лидерские или исполнительские качества. Благодаря этим знаниям 

можно понять, в какой области член команды может оказаться наиболее 

полезным, как раскрыть его потенциал. 

3) Разработка системы мотивации и стимулирования. 

В Палату члены и эксперты приходят по разным причинам. Кто-то 

реализовать свои амбиции, кто помочь обществу и городу, а кто-то для 

использования ресурсов Палаты и получения поддержки при реализации своих 

проектов. 

Со временем энтузиазм угасает, и если не поддерживать работу членов и 

экспертов, то постепенно они будут проявлять меньше инициативы, отказываться 

от мероприятий, и вовсе перестать осуществлять свою деятельность. Если 

постоянно использовать силы и ресурсы членов Палаты и не отдавать ничего 

взамен, то произойдет отток действующих сил. 
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Для того, чтобы предотвратить резкое снижение активности и текучесть, 

необходимо разработать и внедрить систему мотивации и стимулирования. 

В виду того, что Палата не обладает материальной базой, мотивацией может 

выступать как благодарственные письма от Палаты, так и от Законодательного 

Собрания Челябинской области, от Губернатора Челябинской области. В качестве 

поощрения может выступать направление на форумные программы, где оплату 

организационных взносов, дороги и проживания на себя берет Аппарат.  

4) Стратегическая сессия рабочих команд. 

После того, как руководителей обучили управлению проектными командами, 

запустили работу проектов, а самим команды сплотили, необходимо провести 

стратегическую сессию.  

Стратегическая сессия – это сложная многоуровневая встреча, которая длится 

от 4 часов до нескольких дней. В ней могут участвовать как руководители 

проектов, так и их члены и эксперты. В ходе встречи будут приняты и поэтапно 

разработаны самые животрепещущие и значимые решения, влияющие на развитие 

Палаты на период от 12 до 60 месяцев. Во время мероприятия произойдет 

формирование стратегического видения, выбор направлений развития и форм 

реализации поставленных целей в рамках управления проектными командами. 

На данной встрече команд будет произведен срез проделанной работы, обмен 

полученным опытом, анализ распространённые проблем. 

5) Обмен опытом с другими регионами Российской Федерации.  

Различные общественные организации применяют в работе своих организаций 

управление проектными командами. Своим опытом они готовы делиться не 

только на специальных площадках, но и при личном общении. 

Наиболее распространённой формой взаимодействия и обменом опытом 

являются форумы. Они бывают различных уровней: муниципальные, 

региональные, окружные, федеральные, международные. 

Для того, чтобы узнать об интересных практиках в различных субъектах 

России лучше всего посетить федеральные или окружные форумы. Например, 
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форум «Сообщество» в рамках своей программы рассматривает актуальные 

вопросы, связанные с развитие государства, общественных объединений, 

реализацией проектного управления, работ команд. 

3. «Замораживание» 

На данном этапе необходимо закрепить полученный результат, форму работы, 

провести анализ проделанной работы и подвести итоги проекта. 

1) Анализ проделанной работы. 

В начале реализации Проекта были обозначены определенные ожидания, 

составлены количественные и качественные показатели, по которым можно будет 

определить уровень достижения результата. 

По завершению Проекта необходимо будет провести анкетирование среди 

членов команд, целью которого будет сбор информации об уровне 

удовлетворенности измененной формой работы. Среди руководителей проектов 

необходимо будет провести опрос методом интервью. Основными вопросами 

выступят: включенность команды в рабочий процесс, качество реализованных 

проектов, количество новых членов команды. 

Сотрудник Аппарата проводит сравнительный анализ результатов работы до и 

после реализации нашего проекта. В качестве ключевых показателей выступят: 

количество реализованных проектов в каждой комиссии, включенность в 

проектную деятельность и активность членов и экспертов, количество новых 

инициатив. 

Проанализирован социальный эффект от проделанной работы. Т.е. сколько 

реализовано социально-значимых проектов, сколько решено проблемных 

вопросов, насколько увеличилась скорость и качество рассмотрения обращения 

граждан. Насколько повысилось доверие к деятельности, каким образом 

улучшилась городская среда.  

Проведение анализа недочетов в работе, влияние их на конечный результат.  

2) Подведение итогов  
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По результатам проведенного анализа будут подведены итоги проекта. Важно 

понимание насколько оправдались финансовые ресурсы, какой реальный, а не 

ожидаемый, результат был получен. Итоги проекта презентуются сначала совету 

Палаты, а затем на итоговом Пленарном заседании Общественной палаты 

Челябинской области. 

3) Определение дальнейшего вектора развития. 

В случае положительной реализации Проекта он будет продолжать свою 

деятельность. Также его можно транслировать в палаты муниципальных 

образований Челябинской области.  

Для того, чтобы Проект имел положительный исход реализации необходимо 

на этапе его создания предусмотреть, рассчитать и проанализировать все риски. 

Риски проекта возникают вследствие неопределенностей, непредвиденных 

обстоятельств. Анализ рисков осуществляется для создания мероприятий, 

позволяющих снизить вероятность проявления риска или уменьшить 

неблагоприятные последствия для проекта. Таким образом, следующим этапом 

работы является оценка рисков проекта по усовершенствованию системы 

проектной деятельности в Палате. Оценка рисков будет осуществляться по двум 

критериям: вероятность появления риска и серьезность последствий для 

организации (таблица 3.1).  

Таблица 3.1 – Критерии оценки рисков 

Критерий Оценки 

Вероятность появления риска – Очень высокая – 0,9;  

– Высокая – 0,7;  

– Средняя – 0,5;  

– Низкая – 0,3;  

– Очень низкая – 0,1 

Серьезность последствий – Очень серьезные – 0,9 

– Серьезные – 0,7;  

– Средние – 0,5;  

– Незначительные – 0,3;  

– Очень незначительные – 0,1 

 

Основываясь на описанных выше критериях, проведем оценку рисков проекта 

по внедрению проектной деятельности в работу комиссий Палаты (таблица 3.2). 
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Таблица 3.2 – Анализ рисков проекта 

№ Риск 
Вероятность 
появления 

Серьезность 
последствий 

Мероприятия по минимизации 

1.  

Несогласование 
Проекта советом 
Палаты 

0,5 0,9 

Заранее согласовать проект с 
председателем Палаты. 
Заранее индивидуально собрать 
рекомендации по реализации 
проекта с председателями 
комиссий. 

2.  
Несоблюдение сроков 
Проекта 

0,5 0,3 

Действие согласно 
разработанному плану проекта. 
Создание временных резервов. 

3.  
Превышение бюджета 
Проекта 

0,3 0,5 Создание финансовых резервов. 

4.  

Неэффективные 
способы мотивации и 
стимулирования 

0,6 0,7 

Собрать информацию с членов 
команд о том, что стимулирует 
их к работе в различных 
проектах. 

5.  

Отказ членов команд 
участвовать в 
командообразующей 
программе 

0,3 0,7 

Проведение некоторых 
мероприятий в тестовом режиме 
для исследования реакции.  
Вовлечение членов команд в 
разработку программы. 

 

А также в таблице 3.2. опишем мероприятия, способствующие минимизации 

риска, которые в дельнейшем найдут отражение в итоговом плане мероприятий 

по внедрению проекта.  

Таким образом, в результате анализа было выявлено пять существенных 

рисков проекта: несогласование проекта советом Палаты, несоблюдение сроков 

проекта, превышение бюджета проекта, неэффективные способы мотивации и 

стимулирования, отказ членов команд участвовать в командообразующей 

программе. 

Далее на основании этих данных построим карту рисков (рисунок 3.5), где 

наглядно будет изображены наиболее и наименее опасные риски. Это позволит 

включить в план мероприятий проекта мероприятия, необходимые для 

минимизации наиболее опасных рисков. 
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Последствия 
 

 

Вероятность 

0,1 0,3 0,5 0,7 0,9 

0,9 
  

 
  

0,7 
     

0,6 
   0,48  

0,5 
 0,15 

  
0,45 

0,3 

 

 

0,15 2,1 

 

0,1      

Рисунок 3.5 – Карта рисков 

На рисунке 3.5 видно, что критическими являются риски R1 (несогласование 

проекта советом Палаты) и R4 (неэффективные способы мотивации и 

стимулирования). Все остальные риски относятся к категории менее опасных – 

это R5 (отказ членов команд участвовать в командообразующей программе), R2 

(несоблюдение сроков проекта) и R3 (несоблюдение сроков проекта). Однако их 

последствия нельзя назвать незначительными. Таким образом, в план 

мероприятий проекта необходимо включить мероприятия по минимизации всех 

рассмотренных рисков и особое внимание уделить снижению вероятности 

появления критических рисков.  

Итак, на основании всего вышесказанного можно составить план мероприятий 

по внедрению проекта, который бы удовлетворял целям Палаты, включал 

необходимые элементы усовершенствованной системы управления проектными 

командами, содержал бы мероприятия по минимизации рисков. 

План мероприятий по внедрения проекта представлен в таблице 3.3. 

 

  

R2 R1 

R5 R3 

R4 
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Таблица 3.3. – План мероприятий по внедрению Проекта 

№ 

п/п 
Наименование мероприятий Сроки 

Длительн
ость (дни) 

Трудоем- 

кость 
(часы) 

Результат 
Ответственные 

лица 

1 2 3 4 5 7 8 

1. Опрос граждан  01.07.2018 – 

21.07.2018 
21 15 

Сформированный перечень 
проблем региона 

Специалист 
Аппарата 

2. Проведение анализа обращений 10.07.2018 – 

26.07.2018 
16 6 

Сформированный перечень 
распространенных проблем 

Специалист 
Аппарата 

3. Организация заседания совета 
Палаты 

01.08.2018 – 

15.08.2018 
14 10 

Согласован проект Специалист 
Аппарата 

4. Внесение изменений в 
должностную инструкцию 
специалиста 

16.08.2018 – 

30.08.2018 
14 6 

Внесены дополнительные 
функции в работу специалиста 

Юрист Аппарата 

5. Опрос членов и экспертов Палаты 
01.09.2018 – 

21.09.2018 
21 14 

Оформленные данные об 
опыте управления 
проектными командами 

Специалист 
Аппарата 

6. Разработка программы обучения 
28.09.2018 – 

15.10.2018 
19 15 

Программа обучения Специалист 
проектного 
управления 

7. Разработка методического 
материала 

01.11.2018 – 

16.11.2018 
15 10 

Методический материал по 
управлению проектными 
командами 

Специалист 
проектного 
управления 

8. Обучение председателей комиссий 

20.11.2018 – 

01.12.2018 
13 13 

Руководители обладают 
знаниями об управлении 
проектными командами. 
Имеют практический опыт 

Специалист 
проектного 
управления 

9. Организация круглого стола по теме 
проблем экологии в регионе 

05.12.2018 – 

20.12.2018 
15 6 

Разработан проект по 
созданию системы решения 
установленной проблемы 

Специалист 
Аппарата 

10. Круглый стол «Зеленый пояс г. 
Челябинска» 

15.01.2019 – 

31.01.2019 
16 6 

Сформирована проектная 
команда 

Специалист 
Аппарата 
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Окончание таблицы 3.3 

1 2 3 4 5 7 8 

11. Круглый стол «Памятники 
природы» 

23.02.2019 – 

10.03.2019 
17 7 

Сформирована проектная 
команда 

Специалист 
Аппарата 

12. Собрание проектных команд 03.04.2019 – 

23.04.2019 
20 9 

План работы рабочих команд Специалист 
Аппарата 

13. Проведение мероприятий на 
командообразование 

03.05.2019 – 

20.05.19 
17 6 

Сплоченные проектные 

команды 

Специалист 
Аппарата 

14. Промежуточный отчет об 
эффективности проекта 

01.06.2019 – 

10.06.2019 
10 5 

Промежуточный отчет о 
реализации проекта 

Специалист 
Аппарата 

15. Анализ действующей системы 
мотивации 

15.06.2019 – 

15.07.2019 
30 12 

Перечень способов мотивации 
членов команд 

Специалист 
Аппарата 

16. Разработка новой системы 
мотивации 

27.07.2019 – 

30.08.2019 
34 21 

Сформированная программа 
мотивации 

Специалист 
Аппарата 

17. Проведение стратегической сессии 01.09.2019 – 

10.09.2019 
10 12 

Собраны данные о работе 
проектных команд 

Специалист 
Аппарата 

18. Подготовка круглого стола 

«Распространённые проблемы 
предоставления жилищно-

коммунальных услуг» 

16.09.2019 – 

30.09.2019 
14 6 

Сформирована проектная 
команда 

Специалист 
Аппарата 

19. Подготовка круглого стола 

«Проблемы капитальных ремонтов» 

20.10.2019 – 

04.11.2019 
14 6 

Сформирована проектная 
команда 

Специалист 
Аппарата 

20. Подготовка круглого стола на тему 
безнадзорных животных 

20.11.2019 – 

04.12.2019 
14 6 

Сформирована проектная 
команда 

Специалист 
Аппарата 

21. Итоговый опрос членов проектных 
команд 

06.12.2019 – 

20.12.2019 
14 6 

Собрана оценка членов команд 
об усовершенствованной 
форме работы 

Специалист 
Аппарата 

22. Презентация проведенной работы 
совету Палаты 

23.12.2019 – 

27.12.2019 
4 3 

Отчет о реализации проекта Специалист 
Аппарата 



 

Рисунок 3.6 – Диаграмма Гантта мероприятий по внедрению проекта 

 

Таким образом, в таблице 3.3 рассмотрены основные мероприятия проекта и 

основные работы для реализации мероприятий, определена длительность и 

трудоемкость работ. Данная информация необходима для составления диаграммы 

Гантта (Рисунок 3.6) и для расчета инвестиционных затрат на проект. 

Из плана мероприятий видно, что внедрение проекта по управлению 

проектными командами Общественной палаты Челябинской области рассчитан на 

18 месяцев (июль 2018 г. – декабрь 2019 г.). Однако полный результат внедрения 

проекта можно будет оценить не сразу, поскольку необходимо время для 

включения в работу других проектным команд, развития системы мотивации, 

сплочение не только рабочих команд, но и всех членов и экспертов Палаты. 

Ожидаемо повышение лояльности и компетентности персонала к июню 2019 

года. Таким образом, необходимо будет регулярно – сначала каждые три месяца, 

затем каждые 6 месяцев – измерять эффективность системы мотивации и 
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оценивать навыки и компетентность руководителей проектов, а также 

отслеживать влияние изменения этих показателей на снижение социального 

напряжения и повышения уровня доверия населения к общественной 

деятельности Палаты..  
 

3.2. Расчет бюджета на построение системы управления проектными 

командами в Общественной палаты Челябинской области 

 

Важным этапом разработки проекта является расчет стоимости мероприятий. 

Все мероприятия проекта можно разделить на те, которые будут проводится в 

качестве подготовки к внедрению проекта, и те, которые будут во время 

реализации нашего проекта. Стоимость мероприятий по подготовке проекта будет 

составлять инвестиционные расходы на внедрение проекта, стоимость 

мероприятий по реализации составляет эксплуатационные расходы. 

Прежде чем начать рассчитывать стоимость мероприятий необходимо 

определить, сколько будет стоить один час работника исходя из средней 

заработной платы сотрудников Аппарата Палаты, а также привлеченных 

специалистов. Данные расчеты представлены в таблице 3.4. с учетом того, что 

работники работают 22 дня в месяц по 8 часов. Со специалистом по проектному 

управлению заключается срочный договор и его оплата 500 руб. в час. 

Таблица 3.4. – Расчет оплаты одного часа сотрудников, занятых в разработке 

проекта 

Должность Средняя заработная плата, руб. Оплата 1 часа, руб. 
Руководитель Аппарата 35 000 198,9 

Заместитель руководителя 
Аппарата 

30 000 170,5 

Специалист Аппарата 20 000 113,6 

Журналист Аппарата 25 000 142,1 

Юрист Аппарата 22 000 125,0 

 

С учетом этих данных рассчитаем инвестиционные затраты на внедрение 

проекта (таблица 3.4.). При расчете затрат, касающихся выплаты премий или 
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увеличении заработной платы, учитывался налог 30,2%, который состоит из: 22% 

– обязательное пенсионное страхование; 5,1% – медицинское страхование; 2,9% – 

фонд социального страхования; 0,2% – страхование от получения травм. 

Сотрудник самостоятельно оплачивает НДФЛ в размере 13%. Организация 

удерживает сумму с сотрудника и оплачивает в инспекцию федеральной 

налоговой службы России. Также стоит отметить, что при реализации проекта 

некоторым сотрудникам необходимо будет работать в выходные дни. Оплаты в 

выходные дни больше в 2 раза, нежели в будни. 

Таблица –3.5. – Смета инвестиционных затрат на внедрение проекта 

№ Мероприятие Составляющие затрат Сумма 
затрат 
(руб.) 

1. Опрос граждан  Оплата специалисту Аппарата за 15 ч: 
113,6*15=1704,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 514,6 руб. 
 

Канцелярия: 570 руб. 

2789 

2. Проведение анализа 
обращений 

Оплата специалисту Аппарата за 6 ч: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 205,8 руб. 

887 

3. Организация заседания 
совета Палаты 

Оплата специалисту Аппарата за 8 ч: 
113,6*8=908,8 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 274,5 руб. 

 

Оплата заместителю руководителя Аппарата за 2 

ч: 170,5*2=1249,8 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 377,4 руб. 

 

Канцелярия: 150 руб. 

2961 

4. Внесение изменений в 
должностную инструкцию 
специалиста 

Оплата юристу Аппарата за 6 ч: 125,0*6=750,0 

руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 226,5 руб. 

 

977 

5. Опрос членов и экспертов 
Палаты 

Оплата специалисту Аппарата за 14 ч: 
113,6*14=1590,4 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 480,3 руб. 
 

Канцелярия: 310 руб. 

2381 

6. Разработка программы 
обучения 

Оплата привлеченного специалиста за 15 ч.: 
500,0*15=7500,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =2265,0 руб. 

9765 

7. Разработка методического 
материала 

Оплата привлеченного специалиста за 10 ч.: 
500,0*10=5000,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =1510,0 руб. 

6510 
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Окончание таблицы 3.5 

№ Мероприятие Составляющие затрат Сумма 
затрат 
(руб.) 

8. Анализ действующей 
системы мотивации 

Оплата специалисту Аппарата за 12 ч: 
113,6*12=1363,2 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 411,7 руб. 
 

1775 

9. Разработка новой системы 
мотивации 

Оплата специалисту Аппарата за 15 ч: 
113,6*15=1704,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 514,6 руб. 

 

Оплата заместителю руководителя Аппарата за 6 
ч: 170,5*6=1023,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 308,9 руб. 
 

3551 

Итого  31594 

 

Таким образом, общая сумма затрат на построение проекта составляет 31594 

руб. Наиболее затратными мероприятиями являются разработка программы 

обучения председателей комиссий (9765 руб.) и разработка методического 

материала (6510 руб.). В основном затраты на проект включают затраты на 

выплату заработной платы. В меньшей степени в инвестиционные расходы 

включаются расходы на хозяйственные нужды.  

Крупные затраты были совершены на оплату привлеченного специалиста в 

области проектного управления, который разработал программу обучения и 

методические материалы для дальнейшей работы. 

Исходя из сметы инвестиционных расходов, составим бюджет реализации 

мероприятий проекта по месяцам (таблица 3.6.). 

Основные инвестиционные расходы осуществляются в октябре и ноябре 2018г., 

поскольку в эти месяцы осуществляется разработка программы обучения и 

методического материала. Меньше всего расходов в сентябре в виду того, что на 

данный месяц запланировано только одно мероприятие в виде опроса членов и 

экспертов Палаты об их опыте работы в проектах и управления проектными 

командами. 

 



Таблица 3.6. – Бюджет инвестиционных затрат на проект по построению системы управления персоналом 

№ Мероприятие 
Июль  
2018 

Август 
2018 

Сентябрь 
2018 

Октябрь 
2018 

Ноябрь 
2018 

Июль  
2019 

Август 
2019 

Сумма 

1 2 3 4 5 6 7 8  9 

1.  Опрос граждан  2789       2789 

2.  Проведение анализа 
обращений 

887   
    

887 

3.  Организация заседания 
совета Палаты 

 2961  
    

2961 

4.  Внесение изменений в 
должностную 
инструкцию 
специалиста 

 977  

    

977 

5.  Опрос членов и 
экспертов Палаты 

  2381 
    

2381 

6.  Разработка программы 
обучения 

   
9765    

9765 

7.  Разработка 
методического 
материала 

   

 6510   

6510 

8.  Анализ действующей 
системы мотивации 

   
  1775  

1775 

9.  Разработка новой 
системы мотивации 

   
   3551 

3551 

 Итого 3676 3938 2381 9765 6510 1775 3551 31594 
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Рассчитаем стоимость мероприятий, которые будут осуществляться во время 

реализации проекта (таблица 3.7). 

Таблица 3.7. – Смета эксплуатационных затрат на внедрение проекта 

№ Мероприятие Составляющие затрат Сумма 
затрат 
(руб.) 

1. Обучение председателей 
комиссий 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

Надбавка за каждый час работы (113,6 руб.) 
=681,6 руб. 
Налог за надбавку (30.2%) = 205,8 руб. 
 

Оплата привлеченного специалиста за 7 ч.: 
500,0*7=3500,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =1057,0 руб. 
Канцелярия: 250 руб. 
Кофе-брейк: 1000 руб. 

7376 

2. Организация круглого 
стола по теме проблем 
экологии в регионе 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

887 

3. Круглый стол «Зеленый 
пояс г. Челябинска» 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

887 

4. Круглый стол «Памятники 
природы» 

Оплата специалиста Аппарата за 7 ч.: 
113,6*7=795,2 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =240,2 

1035 

5. Собрание проектных 

команд 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

Оплата заместителю руководителя Аппарата за 3 
ч: 170,5*3=511,5 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 154,5 руб. 

1553 

6. Проведение мероприятий 

на командообразование 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

Надбавка за каждый час работы (113,6 руб.) 
=681,6 руб. 
Налог за надбавку (30.2%) = 205,8 

 

Оплата заместителя руководителя Аппарата за 6 
ч.: 170,5*6=1023,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =308,9 

Надбавка за каждый час работы (170,5 руб.) 
=1023,0 руб. 
Налог за надбавку (30.2%) = 308,9 руб. 
Канцелярия: 1000 руб. 
Инвентарь: 2500 руб. 

7939 
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Продолжение таблицы 3.7 

№ Мероприятие Составляющие затрат Сумма 
затрат 
(руб.) 

7. Промежуточный отчет об 
эффективности проекта 

Оплата специалиста Аппарата за 5 ч.: 
113,6*5=568,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =171,5 

740 

8. Проведение 
стратегической сессии 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

Надбавка за каждый час работы (113,6 руб.) 
=681,6 руб. 
Налог за надбавку (30.2%) = 205,8 

 

Оплата заместителя руководителя Аппарата за 6 
ч.: 170,5*6=1023,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =308,9 

Надбавка за каждый час работы (170,5 руб.) 
=1023,0 руб. 
Налог за надбавку (30.2%) = 308,9 руб. 
 

Оплата привлеченного специалиста за 6 ч.: 
500,0*6=3000,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =906,0 руб. 
Канцелярия: 250 руб. 
Кофе-брейк:1000 руб. 

9595 

9. Подготовка документов 
для командировки на 
форумы 

Оплата специалисту Аппарата  за 2 ч: 
113.6*2=227,2 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 68,6 руб. 

296 

10. Командировка на форум  Оплата билетов на самолет в одну сторону: 
5600*10=56000,0 руб. 

56000 

11. Подготовка круглого 
стола «Распространённые 
проблемы предоставления 
жилищно-коммунальных 
услуг» 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

887 

12. Подготовка круглого 
стола «Проблемы 
капитальных ремонтов» 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

887 

13. Подготовка круглого 
стола на тему 
безнадзорных животных 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

887 

14. Подготовка документов 
для командировки на 
итоговое Пленарное 
заседание Общественной 
палаты Челябинской 
области 

Оплата специалиста Аппарата за 1 ч: 
113,6*1=113,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 34,3 руб. 
 

148 
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Окончание таблицы 3.7 

№ Мероприятие Составляющие затрат Сумма 
затрат 
(руб.) 

15. Командировка на 
итоговое Пленарное 
заседание Общественной 
палаты Челябинской 
области 

Оплата билетов на самолет в одну сторону: 
5600*10=56000,0 руб. 
Оплата проживания за сутки: 1500*5=7500 руб. 
 

63500 

16. Итоговый опрос членов 
проектных команд 

Оплата специалиста Аппарата за 6 ч.: 
113,6*6=681,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =205,8 

Канцелярия: 310 руб. 

1197 

17. Презентация проведенной 
работы совету Палаты 

Оплата специалисту Аппарата  за 4 ч: 
113,6*4=455,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 137,6 руб. 
 

Оплата журналиста Аппарата за 4 ч: 
142,1*4=568,4 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 171,7 руб. 
 

Оплата руководителю Аппарат за 4 ч: 
198,9*4=795,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 240,3 руб. 
 

Канцелярия: 150 р. 
Благодарственные письма: 600 руб. 

3119 

Итого  156935 

 

Таким образом, общая сумма затрат на реализацию проекта составляет 

156935 руб. Наиболее затратными мероприятиями являются командировка членов 

Палаты на итоговое Пленарное заседание Общественной палаты Российской 

Федерации (63500) и командировки на форумные площадки (56000 руб.). Также 

дорогостоящей является стратегическая сессия. В общей сумме ее подготовка и 

проведение составляет 15128 руб. В основном затраты на проект включают 

затраты на выплату заработной платы и командировочные. В меньшей степени в 

инвестиционные расходы включаются расходы на хозяйственные нужды.  

Исходя из сметы инвестиционных расходов, составим бюджет реализации 

мероприятий проекта по месяцам (таблица 3.8). 

Основные эксплуатационные расходы осуществляются в декабре 2019 г., так 

как в этом месяце много командировок и поездок. Также стоит отметить, что на 
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сентябрь 2019 года запланированы поездки на форумы, которые требуют крупных 

затрат. 

В эксплуатационных расходах основные траты приходятся на поездки, меньше 

на заработные платы. Также появляются расходы на канцелярию и кофе-брейки, 

так как планируется проведение обучения, стратегических сессий, занимающее 

большее количество часов. 
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Таблица 3.8 – Бюджет инвестиционных затрат на проект по построению системы управления персоналом 

№ Мероприятие 
Нояб.  

2018 

Дек. 

2018 

Янв. 

2019 

Февр. 

2019 

Апр. 

2019 

Май 
2019 

Июнь 
2019 

Сент. 

2019 

Окт. 

2019 

Нояб. 

2019 

Дек. 

2019 

Сумм
а 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1. Обучение председателей 
комиссий 

7376           7376 

2. Организация круглого 
стола   887 887 1035    887 887 887  5472 

3. Собрание проектных 

команд 
    1553       1553 

4. Проведение мероприятий 

на командообразование 
     3969    3969  7937 

5. Промежуточный отчет об 
эффективности проекта 

      740     740 

6. Проведение 
стратегической сессии 

       9595    9595 

7. Подготовка документов 
для командировок 

       296   148 443 

8. Командировка на форум         56000    56000 

9. Командировка на итоговое 
Пленарное заседание 
Общественной палаты 
Челябинской области 

          63500 63500 

10. Итоговый опрос членов 
проектных команд 

          1197 1197 

11. Презентация проведенной 
работы совету Палаты 

          3119 3119 

 Итого 
7376 887 887 1035 1553 3969 740 66778 887 4857 72821 

15693

4 
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С учетом вышеприведенных смет можно составить итоговый бюджет проекта 

по построению системы управления проектными командами (таблица 3.9). 

Таблица 3.9 – Итоговый бюджет проекта 

Месяц реализации 

Сумма 
инвестиционных 

затрат (руб.) 

Сумма 
эксплуатационных 

затрат (руб.) 
Итоговая сумма (руб.) 

Июль 2018 г. 3676  3676 

Август 2018 г.  3938  3938 

Сентябрь 2018 г.  2381  2381 

Октябрь 2018 г. 9765  9765 

Ноябрь 2018 г. 6510 7376 13886 

Декабрь 2018 г.  887 887 

Январь 2019 г.  887 887 

Февраль 2019 г.  1035 1035 

Апрель 2019 г.  1553 1553 

Май 2019 г.  3969 3969 

Июнь 2019 г.  740 740 

Июль 2019 г. 1775  1775 

Август 2019 г. 3551  3551 

Сентябрь 2019 г.  66778 66778 

Октябрь 2019 г.  887 887 

Ноябрь 2019 г.  4857 4857 

Декабрь 2019 г.  72821 72821 

Итого: 31596 161790 193386 

 

Таким образом, общая сумма расходов на проект составит 193386 руб. При 

этом затраты на внедрение проекта существенно ниже затрат на его поддержание, 

поскольку в рамках разработанного проекта есть дорогостоящие мероприятия, 

такие как стратегическая сессия и командировки в рамках форумных кампаний и 

пленарных заседаний. 

 

3.3. Оценка эффективности построения системы управления проектными 

командами в Общественной палаты Челябинской области 

 

Проект построения системы управления проектными командами в основном 

реализуется силами сотрудников Аппарата и только для реализации 

образовательного аспекта приглашается сторонний специалист в сфере 

проектного управления. Итоговая сумма на внедрение данного проекта составила 
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182672,9 руб. Если для разработки, внедрения и реализации проекта по 

построению системы управления проектными командами приглашать 

специальную уполномоченную команду, то расходы существенно возрастут и 

проект будет более дорогим. В таблице 3.10 представлены расчеты стоимости 

проекта под ключ. 

Таблица 3.10 – Стоимость проекта под ключ 

№ Мероприятие Составляющие затрат Сумма 
затрат 

(руб.) 
1.  Проведение заседания 

совета Палаты 

Оплата специалисту Аппарата за 8 ч: 
113,6*8=908,8 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 274,5 руб. 

 

Оплата заместителю руководителя Аппарата за 2 
ч: 170,5*2=1249,8 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 377,4 руб. 

 

Канцелярия: 150 руб. 

2961 

2.  Проведение 
социологического опроса 

 120000 

3.  Разработка технического 
задания для 
консалтинговой компании 

Оплата специалисту Аппарата за 3 ч: 
113,6*3=340,8 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 102,9 руб. 

444 

4.  Поиск консалтинговой 
компании 

Оплата специалисту Аппарата за 3 ч: 
113,6*3=340,8 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 102,9 руб. 

444 

5.  Проведение встреч 

специалиста 

консалтинговой компании 
председателем Палаты и 
руководителем Аппарата 

Оплата специалиста Аппарата за 5ч: 
113,6*5=568,0 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 171,5 руб. 
 

Оплата руководителя Аппарата за 5 ч.: 
198,9*5=1562,5 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) =471,9 руб. 

2774 

6.  Проведение обучения  55000 

7.  Проведение 
командообразующего 
мероприятия 

 45000 

8.  Проведение 
стратегической сессии 

 45000 

9.  Разработка и внедрение 
системы мотивации 

 67000 

10.  Подготовка документов 
для командировки на 
форумы 

Оплата специалисту Аппарата  за 2 ч: 
113.6*2=227,2 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 68,6 руб. 

296 

11.  Командировка на форум  Оплата билетов на самолет в одну сторону: 
5600*10=56000,0 руб. 

56000,0 
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Окончание таблицы 3.10 

№ Мероприятие Составляющие затрат Сумма 
затрат 

(руб.) 
12.  Подготовка документов 

для командировки на 
итоговое Пленарное 
заседание Общественной 
палаты Челябинской 
области 

Оплата специалиста Аппарата за 1 ч: 
113,6*1=113,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 34,3 руб. 
 

148 

13.  Командировка на 
итоговое Пленарное 
заседание Общественной 
палаты Челябинской 
области 

Оплата билетов на самолет в одну сторону: 
5600*10=56000,0 руб. 
Оплата проживания за сутки: 1500*5=7500 руб. 
 

63500 

14.  Отчет о реализации 
проекта 

Оплата специалисту Аппарата за 3 ч: 
113,6*3=340,8 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 102,9 руб. 

444 

15.  Презентация проведенной 
работы совету Палаты 

Оплата специалисту Аппарата  за 4 ч: 
113,6*4=455,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 137,6 руб. 
 

Оплата журналиста Аппарата за 4 ч: 
142,1*4=568,4 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 171,7 руб. 
 

Оплата руководителю Аппарат за 4 ч: 
198,9*4=795,6 руб. 
Налог на заработную плату (30,2%) = 240,3 руб. 
 

Канцелярия: 150 р. 
Благодарственные письма: 600 руб. 

3119 

 Итого  462129 

 

При использовании консалтинговых компаний по обучению, изменению 

системы мотивации, проведению командообразующих мероприятий затраты 

будут существенно выше, чем самостоятельное построение системы управления.  

Если при реализации проекта своими силами его стоимость может составлять 

193386 руб., то при обращении к другим организациям 462129 руб. это в 2 раза 

больше финансовых затрат. Соответственно можно сделать вывод о том, что если 

Палата реализует Проект самостоятельно, то сэкономит 268741 руб.  

Для того чтобы узнать срок окупаемости проекта, рассчитаем в таблице 3.11 

чистую стоимость и чистый дисконтный доход.  
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Для расчета эффективности проекта нам необходимо подсчитать ставку 

дисконтирования, для расчета которой необходимо сложить уровень доходности 

(при альтернативном помещении денежных средств в банк), уровень риска 

данного проекта в размере инфляции. При расчете возьмем ставку кредитования 

банка равной в 17%, уровень риска проекта – 6%, размер уровня инфляции в 

период реализации проекта по данным Росстата – 5%. Соответственно ставка 

дисконтирования будет равно 26% в год и 2.1% в месяц. 

Далее рассчитаем ставку дисконтирования по формуле: Кdt = 1/(1*d)
t 
 

Приведем данные по расчету дисконтирования в таблице 3.11 

Таблица 3.11 – Расчет коэффициента дисконтирования 

Период расчета Расчет Значение 

Июль 2018 1/(1+0,21)
0 

1 

Август 2018 1/(1+0,21)
1
 0,979 

Сентябрь 2018 1/(1+0,21)
2
 0,960 

Октябрь 2018 1/(1+0,21)
3
 0,940 

Ноябрь 2018 1/(1+0,21)
4
 0,921 

Декабрь 2018 1/(1+0,21)
5
 0,902 

Январь 2019 1/(1+0,21)
6
 0,883 

Февраль 2019 1/(1+0,21)
7
 0,866 

Апрель 2019 1/(1+0,21)
8
 0,847 

Май 2019 1/(1+0,21)
9
 0,827 

Июнь 2019 1/(1+0,21)
10

 0,808 

Июль 2019 1/(1+0,21)
11

 0,789 

Август 2019 1/(1+0,21)
12

 0,769 

Сентябрь 2019 1/(1+0,21)
13

 0,750 

Октябрь 2019 1/(1+0,21)
14

 0,733 

Ноябрь 2019 1/(1+0,21)
15

 0,714 

Декабрь 2019 1/(1+0,21)
16

 0,695 

 

Рассчитав коэффициент дисконтирования, можно произвести расчеты чистой 

текущей стоимости и чистого дисконтного дохода. Результаты расчетов 

представлены в таблице 3.12. 
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Таблица 3.12 – Расчет чистой текущей стоимости и чистого дисконтного дохода 

Период Доход Затраты 

Коэффициент 
дисконтир  

Дисконтир. 

доход  
Дисконтир. 

затраты  
ЧДД  ЧТС  

Июль 2018 0 3676 1 0 3676 -3676 -3676 

Август 
2018 0 

3938 0,979 
0 3855 -3855 -7531 

Сентябрь 
2018 40300 

2381 0,96 
38688 2286 36402 28871 

Октябрь 
2018 47700 

9765 0,94 
44838 9179 35659 64530 

Ноябрь 
2018 30600 

13886 0,921 
28183 12789 15394 79923 

Декабрь 
2018 20749 

887 0,902 
18716 800 17916 97839 

Январь 
2019 25000 

887 0,883 
22075 783 21292 119131 

Февраль 
2019 23000 

1035 0,866 
19918 896 19022 138152 

Апрель 
2019 16896 

1553 0,847 
14311 1315 12996 151148 

Май 2019 29878 3969 0,827 24709 3282 21427 172575 

Июнь 2019 19523 740 0,808 15775 598 15177 187751 

Июль 2019 30654 1775 0,789 24186 1400 22786 210537 

Август 
2019 38965 

3551 0,769 
29964 2731 27233 237770 

Сентябрь 
2019 45403 

66778 0,75 
34052 50084 -16031 221739 

Октябрь 
2019 36852 

887 0,733 
27013 650 26362 248101 

Ноябрь 
2019 35988 

4857 0,714 
25695 3468 22228 270329 

Декабрь 
2019 20621 

72821 0,695 
14332 50611 -36279 234050 

Итого 462129 193386 Х 382454 148404 234050 Х 

 

Итак, окупаемость проекта произойдет в сентябре. Это связано с отказом от 

дорогостоящей процедуры в виде проведения опроса консалтинговой компанией.  

Рассчитаем срок окупаемости проекта: 2+7531/36402=2,2. 

Рассмотрим индекс дохода организации от реализованного дохода:  

ИД = 382454/148404=2,6. 

Следовательно, рентабельность проекта:  

Re = (2,6-1)*100%=160% 
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Проведем проверку полученных данных на соответствие нормативам 

(таблица 3.13) 

Таблица 3.13 – Соответствие полученных данных нормативам 

Показатели Значение Норма 

ЧДД 234050 Больше 0 

ИД 2,6 Больше 1 

Рентабельность 160 % Больше 0 

 

На основании расчетов можно сделать вывод, что проект по построению 

управления проектными командами характеризуется высокой рентабельностью и 

внедрение проекта экономически обосновано и целесообразно для организации. 

Разработанный Проект не направлен на получение прибыли. Это связано со 

спецификой исследуемой организации. Проект способствует повышению уровня 

социальной зрелости современного рыночного общества. 

Согласно Долгосрочной концепции социально-экономического развития 

России до 2020 года [39] формирование социально-ориентированной экономики 

является приоритетным направлением. Это обусловлено тем, что качество ВВП, 

произведенного в некоммерческом секторе, зачастую выше, чем в 

других секторах экономики. Многие некоммерческие организации нацелены на 

креативную, инновационную деятельность, на применение новых социальных, 

информационных и других передовых технологий. Активизация деятельности 

некоммерческих организаций способствует созданию дополнительных рабочих 

мест, формированию комфортной среды обитания, укреплению социальной и 

политической стабильности, достижению нового качества экономического роста. 

В результате функционирования некоммерческого сектора происходит 

наращивание образовательного, научного и творческого потенциала общества, 

воспроизводство и приумножение общественного человеческого капитала, что 

оказывает существенное влияние на рост ВВП в будущем.  

Проект способствует развитию некоммерческого сектора. Граждане, 

участвующие в создании и реализации проектов в последующем могут открыть 

свою некоммерческую организацию, принимать участие в грантовых конкурсах. 
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Вовлечение людей в общественно значимую деятельность влечет за собой 

образование объединений, деятельность которых направлена на улучшение жизни 

населения, например, городской среды, материнства и детства.  

Общественная проектная деятельность дает возможность населению влиять 

на развитие страны. Например, внесение изменений в законодательную базу, 

путем выдвижения законотворческой инициативы. 

В ходе реализации Проекта население региона совместно с властью решает 

социально-значимые вопросы. Такой вид взаимодействия способствует 

сокращению времени на рассмотрения обращения и решения спорного вопроса. У 

населения повышается уровень доверия к действующей власти.  

В самой Палате в ходе реализации проекта структурируется работа. 

Активизируют свою работу комиссии Палаты, улучшиться качество рассмотрения 

обращений граждан. Также стоит отметить, что значительно упроститься форма 

работы с обращениями. На сегодняшний день многие обращения, поступившие в 

Палату, перенаправляются в уполномоченные ведомства, а благодаря Проекту 

будут решаться совместно. У населения не будет складываться отношение, что 

ведомства ведут работу только с теми, кто имеет статут и власть, а будет 

налажена совместная работа.  

Вывод к 3 главе: разработанный проект по построению управления 

проектными командами способствует повышению уровня эффективности 

деятельности комиссий Палаты. Он направлен на построение работы внутри 

комиссий, а также улучшение морально-психологического климата в обществе. 

Участники проекта получают ресурсы для реализации своих гражданских 

инициатив, направленных на решение социально значимых проблем.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В данной выпускной квалификационной работе были рассмотрены основные 

составляющие управления проектными командами, особенности управления 

командами в общественных организациях и, в частности, в Общественной палате 

Челябинской области. Был разработан проект, который способствует достижению 

стратегической цели, а именно привлечение населения к общественной 

деятельности с целью совместного решения социально значимых проблем 

Данный проект рассчитан на Общественную палату Челябинской области, но 

может быть распространен и в Общественные палаты муниципальных 

образований региона. 

Предполагается, что предложенные мероприятия будут способствовать 

повышению уровня доверия населения к деятельности Палаты, снизится 

социальная напряженность в регионе, будут устранены многие проблемы, 

которые волнуют население. 

В итоге ожидается увеличение количества человек, задействованных в 

социально-значимых проектах. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ  
 

Организационная структура Общественной палаты Челябинской области 

 

 
Председатель Палаты Советники 

Председателя Палаты 

(3чел.) 

Заместители 
Председателя Палаты 

(4 чел.) 

Комиссия по развитию 
экономики и правовым 

инициативам 

Комиссия по развитию 
некоммерческого сектора и 

добровольчества, поддержке 
СО НКО 

Комиссия по образованию и 
науке 

Комиссия по градостроительной 
деятельности и жилищно-

коммунальным вопросам 

Комиссия по экологии и охране 
окружающей среды. 

Комиссия по социальной 
политике и вопросам 

здравоохранения 

Комиссия по молодежной 
политике, массовой физической 

культуре и спорту 

Комиссия по информационной и 
культурной политике, 

межнациональным отношениям 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 

– председатель комиссии 

– члены 

– эксперты 


