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ОСОБЕННОСТИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ  
В МАЛОМ И СРЕДНЕМ БИЗНЕСЕ

Автор выделяет особенности управления персоналом в малом и 
среднем бизнесе, иллюстрирует их примерами, основанными на дан-
ных российских исследований.
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PECULIARITIES OF PERSONNEL MANAGEMENT 
IN SMALL AND MEDIUM-SIZED BUSINESSES

The author points out peculiarities of personnel management in small 
and medium-sized businesses, and demonstrates them by examples basing 
on the data of Russian studies.
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Развитие малого и среднего бизнеса признается одним из приорите-
тов экономической политики государства. Малое предприятие становит-
ся ключевым звеном развивающегося предпринимательства, основным 
местом занятости для большинства экономически активного населения 
в информационно-сервисных обществах. От 50 до 60% валового внутрен-
него продукта в экономике промышленно развитых стран приходится на 
малые и средние предприятия. В России этот показатель составляет от 
9 до 12,5%.

В мире не выработано единого подхода, позволяющего относить пред-
приятия к малым и средним. В Российской Федерации в соответствии с 
Федеральным законом «О развитии малого и среднего предприниматель-
ства» лимитируются доля участия других лиц, численность работников 
и выручка организации [8].

Малые и средние предприятия имеют ряд отличительных свойств, 
определяющих особенности управления. Среди них: гибкость, быстрая 
реакция на изменения, ориентация на региональный рынок (зачастую 
они являются основой сохранения малых и средних городов), простота 
структуры, предпринимательский дух, постоянный поиск собственной 
рыночной ниши.

К особенностям малого предпринимательства, влияющим на заня-
тость, относятся:

– способность создавать большее количество рабочих мест при мень-
ших затратах капитала (неслучайно большее количество малых пред-
приятий создается в сфере услуг);

– более низкое техническое и, следовательно, органическое, строе-
ние функционирующего капитала. В малом предпринимательстве (по 
сравнению с крупным) на единицу постоянного капитала приходится 
больше единиц труда;

– развитие малого предпринимательства придает рынку труда гиб-
кость;

УДК 65.29-551
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– превалирующее развитие малого предпринимательства в отраслях 
с быстрой окупаемостью;

– простота создания субъекта бизнеса [6, с. 128–129].
К сожалению, исследования практик управления персоналом в рос-

сийских компаниях малого и среднего бизнеса весьма ограничены в силу 
многих причин. Чаще встречаются работы, посвященные описанию опы-
та отдельных предприятий.

Одно из немногих масштабных исследований социально-кадровой 
политики российских предприятий свидетельствует, что различные по 
численности предприятия имеют схожие характеристики [3]. В ходе 
исследования было выделено четыре типа кадровой политики: «инер-
тный», «прагматик», «стабильный» и «демагог». Для малых и сред-
них предприятий наиболее распространенными оказались «инертный» 
тип, характеризующийся низким уровнем требований к персоналу (как 
при подборе менеджеров, так и производственного персонала), пол-
ным отсутствием финансирования социальных программ, отсутстви-
ем проблем с обеспечением рабочей силой и изменением должностных 
инструкций; и тип «демагог», характеризующийся самыми большими 
проблемами с обеспечением рабочей силой, декларацией высокой важ-
ности целей сохранения коллектива и обеспечения высоких заработков 
работников, большим количеством инноваций в сфере управления пер-
соналом и низким (ниже среднего) уровнем финансирования социаль-
ных программ.

Исследование системы управления персоналом российских компа-
ний, выполненное по методологии CRANET (выборка включала 45% 
малых предприятий с численностью до 100 чел., 40% средних фирм и 
15% организаций крупного бизнеса), свидетельствует, что ответствен-
ность практически по всем вопросам, связанным с управлением людьми, 
ложится в российских компаниях на линейный менеджмент, а в трети 
компаний он полностью определяет все основные сферы управления пер-
соналом [2, с. 139]. Так, вопросы, связанные с обучением и развитием 
персонала, решают в основном линейные руководители единолично — 
38%, линейные при поддержке кадровых подразделений — 13%, линей-
ные (при ведущей роли кадровых подразделений) — 43%. 

Среди особенностей управления персоналом в организациях малого и 
среднего бизнеса обычно выделяют такие как [5; 9; 10]: 

1. Меньшая степень формализации работы.
2. Близость сотрудников к источнику власти, доступность владельца 

для общения.
3. Большая степень «прозрачности» (усилия и способности более за-

метны в малой организации).
4. Более слабый эффект отчуждения от труда.
5. Высокая скорость принятия решений и коммуникативных процес-

сов в целом.
6. Совмещение функций собственника и менеджера.
7. Большая значимость личности руководителя. Лидерские установ-

ки руководителя, ответственность становятся определяющими «внут-
ренними» факторами развития малой деловой организации.

Интерес представляет рассмотрение этих особенностей применитель-
но к практике деятельности российских компаний.

Проблема отсутствия должностных инструкций, спецификаций, не-
обходимых для приема на работу новых сотрудников и отсутствие систе-
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матической базы данных для принятия решений о зарплате, выделяемое 
европейскими исследователями малого бизнеса, оказывается справедли-
вым и для России.

Трудовые отношения в малом и среднем бизнесе в России предпола-
гают реализацию нормативной модели, в которой профессиональная и 
добросовестная работа являются естественной основой договора между 
работником и работодателем, что означает интенсивный труд, практи-
ческое отсутствие развитой системы поощрений и наказания работни-
ков, низкий уровень социальный гарантий [4, с. 37].

Исследователи отмечают, что уникальными чертами российской 
системы кадрового менеджмента являются крайне высокая гибкость 
систем рабочего времени и низкая формализация системы оценки пер-
сонала [2, с. 146].

Нехватка управленческих навыков и умений, а также неэффектив-
ное делегирование полномочий считается одним их недостатков малых 
и средних предприятий во всем мире [5, с. 342].

Среди менеджеров в малом и среднем бизнесе в России практически 
нет «отраслевых» управленцев-профессионалов. Руководители новых 
предприятий, как правило, самостоятельно приобретали управленчес-
кую квалификацию и технологическую компетенцию по мере станов-
ления бизнеса. Управленческий состав в малом бизнесе, как правило, 
представлен узким кругом доверенных лиц, подчиненных непосредс-
твенно директору. Для управления в целом свойственна высокая кон-
центрация властных полномочий в руках директора. Для небольшого 
частного предприятия концентрация оперативного управления в руках 
собственника выливается в отсутствие практики делегирования полно-
мочий, в тотальный контроль владельца бизнеса за деятельностью наем-
ных менеджеров, претензии и жесткие требования [4, c. 36–37]. Одним 
из важнейших факторов, определяющих неустойчивость и медленное 
развитие малого и среднего бизнеса в России, некоторые исследователи 
[1] называют несоответствие существующей системы подготовки кадров 
для этого сектора экономики его потребностям.

Малые предприятия могут применять более индивидуализирован-
ные схемы вознаграждения. Однако одна из главных проблем моти-
вации на малых предприятиях состоит в том, что молодые работники, 
проработавшие на предприятии определенное время и получившие оп-
ределенный опыт, повысившие свою квалификацию, не видят возмож-
ности роста оплаты труда на данном предприятии, уходят на средние и 
крупные предприятия. Между тем, для удержания таких сотрудников 
можно использовать надбавки за выслугу лет, за совмещение профессий, 
за выполнение особо важных заданий, рационализаторские идеи [7]. 

Формально одинаковые условия занятости в малом бизнесе, декла-
рированные законодателем в Российской Федерации, фактически не 
обеспечиваются работодателями. В силу специфики деятельности на ма-
лых предприятиях затруднено применение норм, регулирующих пере-
мещения и переводы на другую работу, предоставление легкого труда, 
продвижение и т.п. Социальные гарантии на малых предприятиях рас-
сматриваются как инструмент управления персоналом и распределяют-
ся индивидуально.

Действующее трудовое законодательство не устанавливает никаких 
особенностей регламентации труда на малых предприятиях. Единс-
твенное отличие — наличие права у субъектов малого предпринима-
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тельства, численность работников которых не превышает 35 чел. (в 
сфере розничной торговли и бытового обслуживания — 20 чел.), права 
заключать с лицами, поступающими на работу, срочный трудовой до-
говор (ст. 59 ТК РФ).

Несмотря на широкий круг обязанностей и разносторонний харак-
тер работы, специалисту на малом предприятии закрыт путь професси-
онального совершенствования, нет возможностей для карьерного роста 
и регулярного повышения квалификации. Между тем, на малых пред-
приятиях работник (как в силу специфики отрасли, так и размера пред-
приятия) гораздо чаще взаимодействует с клиентами и сотрудниками. 
Способность эффективно взаимодействовать становится более значимой 
и может быть развита в процессе обучения.

Работа в малом и среднем бизнесе в силу ряда своих специфических 
особенностей во многих отраслях является привлекательной для низ-
коквалифицированных сотрудников. Ограниченность ресурсов малых 
предприятий не позволяет использовать многие инструменты управле-
ния персоналом, успешно применяющиеся в крупном бизнесе и форми-
рующие привлекательность работы для высококвалифицированного 
персонала. 

Вместе с тем, создание творческой атмосферы, дух инициативы и 
предприимчивости является задачей, которая может быть успешно ре-
шена именно в рамках малого и среднего бизнеса при наличии у собс-
твенника внутренней убежденности в важности формирования коман-
ды, вовлечения сотрудников в процессы принятия решений. Осознание 
ценности человеческих ресурсов для компании и использование соот-
ветствующих инструментов может привести к повышению производи-
тельности труда без чрезмерных для малого бизнеса затрат ресурсов.
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