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аудит и консалтинг практика
технологии
(Окончание. Начало на стр. 17)

Экономическая эффективность исполь-
зования cloud computing зависит от уровня 
зрелости IT в компании, отмечает Валерий 
Корниенко. «Есть компании с оптимизиро-
ванными IT-средами, для них ”облачные“ 
вычисления дают только новые возмож-
ности с точки зрения гибкости или скоро-
сти предоставления IT-услуг,— говорит 
он.— Компаниям с неоптимизированной 
IT-инфраструктурой ”облачные“ техноло-
гии позволяют повысить эффективность 
ее использования».

При этом, по мнению Евгения Пескина, 
компании, решившей перевести свою IT-
инфраструктуру на «облачную» модель, не 
стоит ждать моментальных финансовых 
выгод. «В большинстве случаев экономичес-
кая эффективность этого мероприятия за-
метна, как правило, на достаточно длитель-
ных — в несколько лет — промежутках вре-
мени, потому что сам процесс перехода мо-
жет быть связан со значительными затрата-
ми, особенно на уровне приложений,— по-
ясняет он.— Если же IT-системы организу-
ются с нуля или в случае замены износив-
шейся инфраструктуры, тут выигрыш мож-
но получить практически сразу, и он может 
составлять от 30% до 90% суммарных затрат».

Андрей Кутуков приводит пример масш-
табного проекта перевода группой компа-
ний «Рольф» всей своей IT-инфраструктуры 
в публичное «облако»: «Согласно подсчетам, 
общая экономия от проекта составит более 
50 млн рублей в течение ближайших пяти 
лет. В первую очередь это должно произой-
ти за счет отсутствия капитальных затрат на 
содержание собственной IT-инфраструкту-
ры и передачи ряда функций по поддержке 
IT-инфраструктуры на аутсорсинг».

Хочется и колется
Практика показывает, что весомые эконо-
мические достоинства технологии почти 
всегда сопровождаются серьезными риска-
ми. «Облачные» технологии не составляют 
исключения. Не будет ли негативное влия-
ние рисков превалировать над экономичес-
кой эффективностью, снижением операци-
онных затрат, повышением гибкости биз-
нес-процессов?

Один из самых серьезных рисков лежит 
в сфере информационной безопасности. 
«Средства безопасного доступа к ”облач-
ным“ ресурсам отличаются от традицион-
ных средств корпоративной информаци-
онной безопасности,— предупреждает Сер-
гей Таран.— Заказчик не контролирует тех-

нологические процессы в публичном «об-
лаке», а значит, он всегда должен иметь ”за-
пасной вариант“. Нужно побеспокоиться 
о резервировании данных и возможности 
переключиться на другого провайдера ус-
луги, ”если что“. Но не стоит и преувеличи-
вать данный риск, возводя его в ранг неиз-
бежного. По статистике, 90% утечек инфор-
мации происходит по вине пользователей. 
И лишь 10% приходится на внешние при-
чины. Таким образом, вынесение данных 
на внешние ресурсы с высоким уровнем 
обеспечения информационной безопас-
ности и возможностями разграничения до-
ступа только увеличивает вероятность, что 
эта информация не уйдет на сторону. Обя-
занности провайдера прописываются в до-
говоре, и он, в отличие от сотрудника ком-
пании-заказчика, несет реальную финансо-
вую ответственность за сохранность инфор-
мации заказчика».

На втором месте в «опасном» рейтинге — 
вопрос надежности и доступности «облач-
ного» сервиса. Валерий Корниенко предуп-
реждает о необходимости разработки фор-
мализованного SLA (Service Level Agree-
ment, соглашения об уровне сервиса) с пос-
тавщиком услуг и о четком понимании биз-
нес-резонов для выбора того или иного уро-
вня обслуживания и доступности: «Не нуж-
но гнаться за 99,99% доступности, если они 
вам не нужны. Если же вы не понимаете, 
 какой уровень обслуживания вам действи-
тельно необходим, вы либо переплатите, 
либо попадете в неприятную ситуацию. 
Большинство из тех, кого нам приходилось 
консультировать по этому поводу, были, 
прямо скажем, удивлены теми невысокими 
показателями доступности и надежности 
IT-ресурсов, которые в реальности обеспе-
чивают их существующие системы, несмот-
ря на уже сделанные и предстоящие инвес-
тиции в собственные серверные центры и 
собственных инженеров».

Избирательные механизмы
Какие функции нужно выносить в «облака», 
а какие — не обязательно? Решение вопро-
са целесообразно начать с определения то-
го, какие возможности «облачных» техно-
логий соответствуют потребностям компа-
нии, а какие — нет.

Евгений Пескин рекомендует начать 
с оценки полного бюджета, связанного 
с эксплуатацией существующих IT-систем, 
с учетом будущего расширения, скрытых 
затрат, амортизации и проч. Такой аудит 
позволят оценить не только реальные затра-
ты бизнеса на IT-функции, но и прикинуть, 
сколько можно сэкономить. Планировать 

миграцию в «облако» нужно только там, 
где польза от такого перехода очевидна.

Отметим, что переход в «облако» может 
осуществляться на двух уровнях: уровне 
инфраструктуры (оборудования) и уровне 
IT-приложений. «Эти уровни сейчас нахо-
дятся в различной степени зрелости,— под-
черкивает Евгений Пескин.— Если для пос-
троения инфраструктуры на основе ”обла-
ка“ уже есть проверенные зрелые решения, 
то по приложениям картина пока очень 
 неоднородна. Поэтому вопрос о переводе 
каждого из ресурсов в ”облако“ нуждается 
в тщательном анализе».

Пожалуй, самым известным примером 
апробированного «облачного» приложения 
являются на сегодняшний день «облачные» 
CRM-системы (Customer Relationship Mana-
gement — управление взаимодействием 
с клиентами), которые сильно потеснили 
громоздкие изолированные решения. При 
этом многие производители программного 
обеспечения уже разрабатывают и посте-
пенно выводят на рынок версии разнооб-
разных продуктов, предназначенные для 
предоставления из публичного «облака».

На втором этапе, отмечает Валерий Кор-
ниенко, создается технико-экономическое 
обоснование и определяется портфель про-
ектов для перехода к «облакам». Решение о 
том, создавать частное «облако» или лучше 
прибегнуть к услугам стороннего постав-
щика, во многом зависит от стратегии ком-
пании в отношении непрофильных ресур-
сов, к которым относятся и IT-ресурсы.

Сергей Таран рекомендует заранее 
 продумать, как лучше адаптировать не-
обходимые для работы приложения или — 
если они адаптированы — как перестроить 
бизнес-процессы для работы в «облаках». 
Потребуется и реорганизация IT-процессов. 
Кроме того, поскольку пользователи могут 
подключаться к услугам с самых разных 
платформ и устройств (iPad, iPhone и т. д.), 
очень важно проработать вопросы обеспе-
чения безопасности при использовании 
«облаков».

«Крупные организации, в частности 
банки, телекомы, государственные орга-
низации, в силу законодательных аспек-
тов и специфики своего бизнеса будут ис-
пользовать ”облачные“ услуги в рамках 
гибридной модели, исходя из индивиду-
альных потребностей и возможностей,— 
прогнозирует Андрей Кутуков.— Мелкие 
предприятия (салон красоты, пекарня и 
др.) могут полностью перевести свои IT-
системы в ”облако“».

Елена Некрасова,  
редактор журнала CIO

Непривязчивый сервис

Темное будущее
Специалистов мало, а в перс-
пективе их станет еще меньше. 
С этим, похоже, кадровый ры-
нок вынужден мириться уже 
сейчас. И не только в России. 
Главным лейтмотивом круп-
нейших HR-конференций ста-
новятся совершенно безрадост-
ные цифры статистики, кото-
рые демонстрируют, что в бли-
жайшие несколько лет и Рос-
сию, и целый ряд других стран 
ждет демографический провал. 
Например, по оценкам Всемир-
ного банка, количество работос-
пособных граждан в России к 
2025 году сократится на 11 млн 
человек.

Квалифицированных кадров 
не хватает везде. Хотя есть и яв-
ные перекосы. Количество вы-
пускников вузов технических 
специальностей падает, и здесь 
не ожидается никакого улучше-
ния, говорят специалисты в HR. 
«Сейчас дефицит, и будет дефи-
цит»,— уверен гендиректор 
консалтинговой компании For-
matta Николай Долгов, который 
приводит такие цифры: на 100 
выпускников вузов—технарей 
в России приходится 300 эконо-
мистов.

Все эти факторы не просто 
меняют кадровый рынок, но 
трансформируют его до неузна-
ваемости. Рынок труда сейчас 
не совсем адекватен, говорят 
консультанты. Дефицит профес-
сиональных кадров приводит 
к противоположным эффектам: 
требования к сотрудникам рас-
тут, а сами специалисты объек-
тивно мельчают.

«Сейчас, когда люди при-
ходят в компанию с внешнего 
рынка, они заявляют свой уро-
вень стоимости выше, чем это 
предлагает компания,— делит-
ся своими наблюдениями ди-
ректор практики HR-консалтин-
га компании IBS Елена Данило-
ва.— Причем зачастую эта пози-
ция не подкрепляется ничем: 
ни знаниями, ни какой-то иной 
адекватной аргументацией».

В этом году на конференции 
HR Profi Summit — Summer 
2011 представители кадрового 
агентства «Империя кадров» 
представили результаты опро-
са, в котором приняли участие 
HR-директора 1 тыс. российс-
ких компаний. Результаты ис-
следования показали, что более 
половины работодателей испы-
тывают сейчас сложности при 
подборе персонала на сущест-
вующие позиции в компании 
(53%). Почти треть опрошенных 
(28%) указали на отсутствие не-
обходимых знаний у соискате-
лей. И к тому же работодатели 
отметили, что более 20% соиска-
телей претендуют на более вы-
сокую зарплату, чем им готовы 
предложить в компании.

То, что раньше было принци-
пиальным вопросом, например 
самый востребованный работо-
способный возраст сотрудни-
ков, теперь уже и не настолько 
важный вопрос. По мнению 

президента Ассоциации кон-
сультантов по персоналу Юлии 
Сахаровой, которое она выска-
зала в интервью ”Ъ“, повыше-
ние границы продуктивного пе-
риода у рабочей силы в России с 
27–40 до 33–45 лет — один из са-
мых заметных на сегодня трен-
дов. К смене поколений работо-
дателям тоже нужно подстраи-
ваться — молодых специалис-
тов обещанием только «златых 
гор» больше не возьмешь.

«Молодые люди, относящие-
ся к новому поколению, люди, 
которым немногим за 20, часто 
сознательно отказываются от 
весомого материального возна-
граждения в пользу иных сво-
бод и возможностей самовыра-
жения»,— отмечает Николай 
Долгов. Для таких молодых спе-
циалистов, которых господин 
Долгов называет «поколени-
ем Y», важно иметь отношение 
к чему-то значимому, «влиять 
на этот мир». Мотивация таких 
сотрудников и критерии, по ко-
торым они оценивают работу, 
сильно отличаются от критери-
ев основной массы работаю-
щих сейчас людей (25–45 лет). 
Для «поколения Y» важна среда 
в компании, то, как компания 
выглядит в их глазах. Консуль-
танты в качестве типичного 
примера приводят компанию 
Google, куда люди действитель-
но стремятся попасть — это дает 
ей большое конкурентное пре-
имущество, позволяющее отби-
рать с рынка действительно са-
мых лучших.

Сберегающие  
технологии
Головная боль кадровиков 
(а 15% опрошенных «Империей 
кадров» признались, что просто 
не могут закрыть необходимые 
в компании позиции) говорит 
о том, что соискатели чувствуют 
себя на рынке довольно воль-
готно. Для того чтобы увеличить 
свою стоимость, работники сей-
час начинают ходить между 
ком паниями, говорят специа-
листы по HR. Пройдя за доволь-
но короткий срок две-три ком-
пании, сотрудник приращивает 
свою стоимость больше, чем он 
мог бы, работая внутри одной 
компании. Например, по оцен-
кам кадрового агентства КАУС, 
на московском рынке труда 
стаж работы на последнем мес-
те составляет не более года у 40% 

соискателей. И лишь четверть 
опрошенных соискателей рабо-
тают на последнем либо теку-
щем месте не меньше трех лет.

Рост текучести кадров отме-
чают в своем последнем ежегод-
ном общеиндустриальном об-
зоре заработных плат и компен-
саций в России в 2011–2012 го-
дах специалисты Ernst & Young. 
Для того чтобы удержать сотруд-
ников, работодатели вынужде-
ны повышать зарплату, что и 
констатирует Ernst & Young — 
рост зарплат наблюдается, хо-
тя и более медленный, чем про-
шлогодний. Но о планах повы-
сить зарплаты сотрудникам в 
среднем на 10% в 2011–2012 го-
дах говорит подавляющее чис-
ло компаний. Ernst & Young 
в этом признались 86% опро-
шенных бизнесменов.

«Первое решение — это 
 идти по пути оптимизации 
 затрат. И очень многие компа-
нии начинают применять ме-
тоды бережливого производ-
ства. Смотрят на японский 
опыт, переходят на техноло-
гии Lean»,— рассказывает Еле-
на Данилова. Технологии Lean, 
поясняют HR-консультанты, 
 направлены на оптимизацию 
всех бизнес-процессов с точки 
зрения ресурсоемкости, изде-
ржек, потерь, эффективности 
рабочих процессов. Важный 
нюанс Lean: оптимизация биз-
нес-процессов осуществляется 
не только исходя из требова-
ний рынка, но и учитывает мо-
тивацию каждого сотрудника. 
Пионеры внедрения lean-ме-
неджмента в России — круп-
ный промышленный бизнес 
(группа ГАЗ, КамАЗ, ЕлАЗ, Авто-
ВАЗ, «Русал», УАЗ, «Северсталь», 
СИБУР, Уралмашзавод) и банки 
(Банк Москвы, Сбербанк).

Бережливость теперь рас-
пространяется и на сотрудни-
ков. «Сейчас со стороны бизнеса 
идет огромный спрос на реше-
ния HR-консультантов, связан-
ные с построением систем вос-
производства персонала внут-
ри компаний. Если у вас внутри 
компании построена система, 
которая позволяет сотрудникам 
понимать, как они будут увели-
чивать свою стоимость, то люди 
находятся в компании дольше, 
а значит, средний уровень зара-
ботной платы вы можете дер-
жать ниже»,— поясняет Елена 
Данилова.

«Мы видим тенденцию 
 усиления и развития практики 
передачи опыта внутри компа-
нии: развитие систем наставни-
чества, внутренних мастерских 
и вовлечение внутренних экс-
пертов в передачу опыта. Ком-
пании собирают свои базы зна-
ний, стараются наращивать и 
не терять накопленные знания. 
Создают одновременно дли-
тельные целевые программы 
для молодых специалистов и то-
чечные, фокусные, экспертные 
проектные группы для более 
опытных сотрудников, форумы 
по обмену опытом, круглые сто-
лы и т. п.»,— говорит управляю-
щий компанией BI&R Consul-
ting Рустем Богданов.

Механизм воспроизводст-
ва персонала и увеличения его 
«времени жизни» внутри ком-
пании включает систему про-
фессиональных компетенций, 
систему оценки по компетен-
циям, по результатам которой 
можно выстраивать индивиду-
альный карьерный план. Эта 
система воспроизводства пред-
полагает достаточно простой 
комплекс мер, который позво-
ляет набирать людей, в том чис-
ле молодых, адаптировать их, 
обучать, доводить до определен-
ного уровня. В такой конструк-
ции людям понятны их движе-
ния по карьерной лестнице 
внутри компании.

Любопытно, что такие сис-
темные решения в области уп-
равления персоналом, еще не 
успев перешагнуть планку мас-
сового спроса со стороны биз-
неса, уже трансформируются 
под влиянием требований ком-
паний. Быстрорастущие компа-
нии отказываются от сложных 
и громоздких систем оценки и 
развития персонала в пользу 
более гибких, простых и дина-
мичных инструментов, гово-
рят консультанты по HR. Ско-
рость изменения ситуации на 
рынке и, соответственно, стра-
тегии развития компании тре-
бует от HR-консультантов про-
стых, конкретных и фокусных 
решений в области развития 
и управления персоналом. Биз-
нес больше не хочет внедрять 
систему компетенций два года 
и еще три — систему оценки 
этих компетенций, говорят 
консультанты.

Рустем Богданов подтверж-
дает: «Идет стремление объеди-
нить разные функции и HR-про-
цедуры в более согласованную 
систему. Прогрессивная систе-
ма управления персоналом 
 сейчас та система, которая нахо-
дит узкие места в решении за-
дач бизнеса с точки зрения HR. 
И дальше работает не по прин-
ципу «предлагаем, что умеем 
или что хорошо работало у дру-
гих», а по принципу создания 
HR-решений для конкретных 
ситуаций и сотрудников с упо-
ром не столько на развитие ком-
петенций, сколько на результат, 
нужный бизнесу».

Мария Глушенкова

Мозговая контратака
кадры

Бизнес еще ведет войну за таланты на рынке труда, хотя HR-консультанты считают, что 
эта война работодателями уже проиграна. Компании понимают, что талантливых сотруд-
ников на всех не хватает, а значит, надо беречь тех, кто есть, и выращивать своих, новых. 
При этом бизнесу нужны эффективные, гибкие и недорогие решения в сфере HR.
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Ведущие российские HR-консультанты
Место	 Компания	 Город	 Выручка	от	оказания	
	 	 	 консультационных	услуг	
	 	 	 в	сфере	HR	за	2010	год	
	 	 	 (тыс.	руб.)
1 ЗАО «ЭКОПСИ Консалтинг» Москва 373854

2 IBS (ООО «Информационные Бизнес Системы» ) Москва 274236

3 ОАО «Компьюлинк Групп» Москва 201561

4 ЗАО «Финальянс» Москва 77639

5 АКГ «Деловой профиль» (MGI) Москва 45756

6 ООО «БИир Консалтинг» Москва 28079

7 Аудиторско-консалтинговая группа «Интерком-Аудит» Москва 16774

8 АКГ «Гориславцев и Ко. EuraAudit» Москва 15434

9 ООО «Финэкспертиза» Москва 11144

10 «HLB Внешпаккуниверс» Группа компаний Москва 7801

Источник: рейтинг консультационных компаний журнала «Коммерсантъ-Деньги».


