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Аннотация
Рассмотрены характерные черты малого и среднего предпринимательства (МСП), отражающиеся на работе с персоналом. Отмечаются 
сближение в данном бизнесе функций собственника и менеджера, возрастание роли руководителя компании и каждого отдельного работ-
ника, быстрота принятия решений, гибкая организация труда. Обозначены проблемы в  процессе управления персоналом предприятий 
малого и среднего бизнеса (МСБ), среди которых нестабильность бизнеса, сезонный характер деятельности, недостаточность средств 
для использования современных инструментов кадрового менеджмента, трудности в привлечении высококвалифицированных специали-
стов, преобладание административных методов управления, несовершенство системы оплаты труда. Отмечается, что эффективным 
вариантом смягчения действия негативных факторов на процесс управления персоналом в МСП является сотрудничество хозяйствующих 
субъектов малого и среднего бизнеса с научно-образовательными организациями и, в первую очередь, с университетами. Названы препят-
ствия на пути такого сотрудничества и основные направления преодоления этих препятствий. Среди последних — усиление поддержки 
предприятий МСП, сотрудничающих с научно-образовательными учреждениями, интенсификация работы по созданию структур, способ-
ствующих коммерциализации результатов совместной деятельности предприятий МСБ и университетов.

Ключевые слова: малый и  средний бизнес, кадровый менеджмент, управление персоналом, организация труда, мотивация, универси-
теты. 

Abstract
The characteristic features of small and medium-sized enterprises (SMEs), which are reflected in the work with personnel, are considered. There is a convergence 
in this business of the functions of the owner and manager, an increase in the role of the head of the company and each individual employee, speed of decision-
making, and flexible organization of work. The identified problems in the process of personnel management of small and medium-sized businesses (SMEs), 
including business instability, the seasonal nature of activities, insufficient funds for the use of modern personnel management tools, difficulties in attracting 
highly qualified specialists, the predominance of administrative management methods, imperfection of the remuneration system. It is noted that an effective 
option for mitigating the effect of negative factors on the process of personnel management in SMEs is the cooperation of small and medium-sized businesses 
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ВВЕДЕНИЕ
Важной составляющей устойчивой экономической сис-

темы является малое и среднее предпринимательство. Опыт 
развитых стран показывает, что малый и средний бизнес ока-
зывается порой эффективнее крупного бизнеса в части ско-
рости адаптации к требованиям современного менеджмента, 
мобильности трудовых ресурсов, формирования здоровой 
конкурентной среды, обеспечения занятости населения. По-
следнее особенно важно (в первую очередь, на региональ ном 
уровне), учитывая невысокую отраслевую и географическую 
мобильность населения Российской Федерации. Росту заня-
тости способствуют следующие особенности МСП: относи-
тельная простота создания бизнеса, менее сложное, по срав-
нению с крупным бизнесом, строение капитала, преобла-
дающее развитие МСБ в сферах с относи тельно быстрой 
окупаемостью (в частности, в сфере услуг) [1]. 

Обладая несомненными преимуществами, малый и сред-
ний бизнес не свободен от определенных проблем, среди 
которых проблема управления персоналом, порождаемая, 
в первую очередь, нестабильностью как самого бизнеса, так 
и кадрового состава (как в количественном, так и в каче-
ствен ном отношении) организаций МСП. Ниже проанали-
зированы особенности малого и среднего бизнеса, показано 
их влияние на кадровый менеджмент, обозначены пути по-
вышения эффективности кадровой работы в организациях 
МСБ.

РЕЗУЛьТАТы
Особенностью малого и среднего бизнеса является отно-

сительная малочисленность задействованного в этой сфере 
персонала, в связи с чем резко возрастает роль каждого от-
дельного работника, а также требований к системе управ-
ления персоналом. Ограниченная численность персонала 
МСБ порождает более тесное взаимодействие отдельных 
работников друг с другом. Этому способствует отсутствие 
четкого функционального разделения труда между про-
изводственным и административным персоналом. Кроме 
того, к числу особенностей кадрового менеджмента в орга-
низациях МСП следует отнести отсутствие документации, 
регла ментирующей работу с персоналом. Последняя обычно 
заменяется комплексом неофициальных требований. След-
ствием вышеперечисленного является смещение акцента 
в кадровом менеджменте с коллективной к индивидуальной 
работе с персоналом.

Среди характерных черт системы управления персона-
лом малого и среднего предпринимательства следует отме-
тить следующие:

 � сближение (а порой и полное слияние) функций соб-
ственника и управленца;

 � особая роль лидерских качеств руководителя;
 � высокая динамичность коммуникативных процессов;
 � быстрота принятия решений;
 � упрощенная формализация хозяйственных процессов;
 � наглядность результатов трудовых усилий каждого ра-

ботника;
 � гибкая система организации труда.

Отмеченные выше особенности МСБ при всех своих по-
ложительных свойствах порождают сущест венные трудности 
в формировании эффективной системы управления персона-

лом. В частности, в организациях малого и среднего пред-
принимательства обычно работают сотрудники невысокой 
квалификации. С одной стороны, это связано с отсутствием 
в периферийных регионах страны (где особо актуален МСБ) 
достаточного количества центров по под готовке и повыше-
нию квалификации кадров. С другой стороны, не обладая 
достаточными ресурсами, предпри я тия МСП не в состоя-
нии применять многие современные инструменты кадро-
вого менеджмента, успешно используемые в крупном биз-
несе и обеспечивающие привлекательность трудоустройства 
высококвалифицированных работников. Нередко коллек-
тивы таких предприятий включают существенную долю 
представителей социально нестабильного слоя населения 
(недостаточно образованного, подверженного вредным при-
вычкам, с невысоким уровнем тру довой этики). Помимо 
этого, руководители предприятий МСБ в связи с отсут-
ствием достаточного времени, а также соответствующих 
навыков не могут обеспечить тщательный отбор сотрудни-
ков, среди которых порой оказываются недостаточно доб-
росовестные работники с низким творческим потенциалом. 
Невысокая квалификация таких кадров неизбежно приводит 
к преобладанию в организациях МСП административных 
методов управления персоналом.

Высокая степень универсальности персонала малого 
и сред него бизнеса в ряде случаев приводит к тому, что часть 
рабочих мест остается неспециализированной, не обеспечен-
ной соответствующей регламентирующей документацией. 
Это приводит к снижению ответственности работников, 
повышению длительности выполнения трудовых функ ций, 
к росту брака в работе. Нередко в организациях МСБ отсут-
ствует регламентация внутреннего распорядка, то есть пра-
вил приема и увольнения работников, не оговорена система 
взаимоотношений работодателя и исполнителя, не формали-
зована структура рабочего времени, не выстроена система 
за работной платы, социального обеспечения и карьерного 
роста. Все это приводит к тому, что часть наиболее способных 
сотрудников через определенное время работы в организа-
циях МСБ переходят на предприятия крупного бизнеса [2].

Существуют также проблемы в части оплаты труда работ-
ников, занятых непосредственно в производственном про-
цессе. Преобладающая здесь сдельная система порождает 
существенную нестабильность фонда оплаты труда (зави-
сящего от доходов компании) и, как следствие, делает прак-
тически невозможным формирование резерва для инвести-
рования в подготовку и повышение квалификации персо-
нала, в развитие нематериальных форм мотивации. Частое 
отсутствие в организациях МСБ адекватных систем оценки 
эффективности деятельности работников и обоснованного 
размера денежного вознаграждения последних приводит 
к недостаточному уровню доходов компании и серьезному 
риску банкротства [3]. Нередкое отсутствие перспектив 
карь ерного роста порождает в организациях МСП снижение 
мотивации к высокопроизводительному труду. К этому до-
бавляется отсутствие системы социальной защищенности 
работников, которые в итоге рассматривают свою работу 
в организации как временную, пока не подберут себе место 
на предприятии более крупного бизнеса. Снижению моти-
вации персонала предприятия МСБ также способствует 
отмеченное выше отсутствие обратной связи, обоснованной 
системы оценки деятельности сотрудников.

with scientific and educational organizations and, first of all, with universities. The obstacles to such cooperation and the main directions for overcoming 
these obstacles are identified. Among the latter are strengthening support for SMEs collaborating with scientific and educational institutions, intensifying 
work to create structures that facilitate the commercialization of the results of joint activities of SMEs and universities.

Keywords: small and medium-sized businesses, personnel management, personnel management, labor organization, motivation, universities.



27

Управление персоналом и интеллектуальными ресурсами в России (№ 2 (71, 2024) 96:25–28

Одной из особенностей ряда предприятий малого и сред-
него бизнеса является сезонный характер их деятельности. 
Во многом это предопределяет отсутствие в этих пред-
приятиях системы планирования и бюджетирования. Это 
обстоятельство порождает проблему закрепления за пред-
приятием квалифицированных и, как правило, узкопрофиль-
ных специалистов. Обучение вновь принятого в организа-
цию сотрудника может занять длительное время. При этом 
отдача от нового работника еще долго будет ниже, чем от его 
предшественника. Учитывая это, руко водители компании 
часто вместо одного выбывшего сотрудника нанимают двух, 
а иногда и трех новых, что неизбежно ведет за собой рост 
фонда оплаты труда. Отдельные органи зации устанавли-
вают для новых сотрудников испытательный срок с допла-
той до среднего в компании уровня заработной платы без 
учета отдачи от этих сотрудников. В результате по окончании 
действия оговоренной выше надбавки у нового сотрудника 
либо падает заработная плата, либо этому сотруднику не-
обходимо существенно повысить производительность своего 
труда, чтобы сохранить прежний уровень своего дохода [4]. 
Помимо этого, работники, задействован ные в про изводствен-
ном процессе в период пиковой нагрузки и полу чающие от-
носительно высокую зарплату, привыкают к этому заработку 
и выражают несогласие с его падением в «низком» сезоне, 
что часто приводит к увольнению этих работников. Учиты-
вая сказанное, каждый руководитель (собственник) должен 
отслеживать уровень оплаты труда в соответствующей от-
расли (и особенно у конкурентов), состояние рынка трудо-
вых ресурсов и, в частности, уровень безработицы и по ре-
зультатам данного анализа, своевременно индексируя раз-
мер заработной платы и совершенствуя систему мотивации 
труда, предотвращать текучесть персонала. Одним из вари-
антов смягчения негативных последствий «низкого» сезона 
может стать формирование на предприятии института настав-
ничества с обучением работников смежным профессиям [5]. 

Продолжением (но на более высоком уровне) идеи на-
ставничества является сотрудничество хозяйствующих субъ-
ектов малого и среднего предпринимательства с учебными 
заведениями, в частности, с университетами. Подобное 
сотрудничество способствует подготовке специалистов 
с практической ориентацией, появлению в результате этого 
новых образцов техники и технологий, формированию здо-
ровой конкурентной среды. Практика, однако, показывает, 
что названное сотрудничество характерно в основном для 
крупных университетов с крупными производственными 
компаниями [6]. Что касается организаций малого и сред-
него предпринимательства, то они имеют более скромные 
по сравнению с крупным бизнесом финансовые возмож-
ности. Ограничивает возможности МСБ и нестабильность 
последнего, связанная с описанной выше сезонностью ряда 
производств, а также со сменой вида деятельности, руко-
водства (собственника) и кадрового состава. Организации 
МСП, как правило, сотрудничают с университетами лишь 
при условии высокой гарантии получения значимого резуль-
тата. Эти организации предпочитают варианты сотрудниче-
ства, не требующие значительного количества проводимых 
совместно работ. С большей готовностью руководство ком-
паний МСБ направляет своих работников на проводимые 
университетами программы повышения квалификации или 
профессиональной подготовки [7]. 

Как правило, наибольшую активность в части сотрудни-
чества с университетами проявляют компании, созданные 
относительно недавно. Руководство таких компаний в ка-
честве результата названного сотрудничества видят, в пер-
вую очередь, повышение инновационного потенциала своей 
организации на базе полученных в университете научных 

знаний [8]. Что касается компаний со стажем (15-20 лет), 
то они обычно менее активны в плане совместной работы 
с вузами, что объясняется достигнутой ими рыночной 
 устойчивостью и пониженной в связи с этим готовностью 
к инновационному развитию. Среди проблем, препятству-
ющих более тесному сотрудничеству малого и среднего биз-
неса с университетами, можно отметить следующие:

 � недостаточная информированность руководства МСБ 
об исследовательских возможностях вузов;

 � усложненная процедура оформления с университетами 
сопроводительных документов;

 � незаинтересованность университетов в выполнении 
недорогих совместных работ, направленных на реше-
ние прикладных задач;

 � недостаточная активность научно-образовательных 
учреждений при осуществлении исследований, связан-
ных с работой с клиентами;

 � незаинтересованность предприятий МСП (в отличие 
от университетов) в тиражировании результатов со-
вместных исследований;

 � оторванность осуществляемых в вузах исследований 
от реальных запросов экономики;

 � отсутствие в университетах действенной системы мо-
тивации научных работников к коммерциализации 
полученных результатов.

Действенным вариантом сотрудничества малого и сред-
него производственного бизнеса и научно-образователь-
ных учреждений с максимизацией коммерческого успеха 
является создание малых инвестиционных предприятий 
(МИП). Помимо чисто коммерческого результата назван-
ный альянс позволяет создавать дополнительные рабочие 
места для преподавателей, аспирантов, магистров и бакалав-
ров вуза, в реальном производстве применять полученные 
знания. Поло жительным примером в этом плане является 
Ассоциация высоких технологий, созданная в Ростовской 
области и работающая с федеральным университетом, об-
ластной администрацией и другими вузами региона. Другой 
пример — Юргинский технологический институт, конку-
рентным преимуществом которого является практико-ори-
ентированная подготовка студентов на базе некогда градо-
образующего предприятия «Юргинский машиностроитель-
ный завод». Выпускники указанного института занимали 
должности от мастеров производств до ведущих инженеров 
и руководителей предприятия. Следует заметить, что в си-
туациях, когда крупные градообразующие предприятия пе-
рестают существовать, университетам необходимо приспо-
сабливаться к новым условиям взаимодействия уже с пред-
приятиями малого и среднего бизнеса [6].

В последние годы активно обсуждается вопрос о моделях 
функционирования современных университетов. Суще-
ствует мнение, что в сложившихся социально-экономичес-
ких условиях традиционная модель, основой которой явля-
ется повышение профессиональной грамотности населения 
и развитие человеческого капитала, должна трансформиро-
ваться в модель, где главным должно быть продуцирование 
знаний как инновационного продукта, обеспечивающего 
конкурентоспособность обладателя этих знаний, то есть 
продукта, имеющего экономическую и социальную значи-
мость. В целях ускорения названного тренда в научной ли-
тературе предлагаются следующие шаги [10]:

 � усилить поддержку государственными и частными 
структурами предприятий МСП, сотрудничающих с на-
учно-образовательными учреждениями;

 � интенсифицировать работу по созданию технопарков, 
малых инновационных предприятий, центров коммер-
циализации инновационных технологий;
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 � расширять сферы взаимодействия университетов 
и предприятий МСБ (прохождение студентами прак-
тики, обмен сотрудниками, участие работников реаль-
ного сектора в учебном процессе вуза и т.п.);

 � сформировать базу данных для поиска потенциальных 
партнеров среди научно-образовательных учрежде-
ний и организаций малого и среднего бизнеса;

 � активизировать работу фондов, оказывающих под-
держку научным структурам в части совместных про-
ектов предприятий и университетов.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Учет в кадровом менеджменте особенностей малого 

и среднего бизнеса посредством купирования негативных 
сторон МСБ и использование его преимуществ в сочетании 
с содружеством с научно-образовательными учреждениями 
позволят оптимизировать процесс управления персоналом 
в организациях МСП и, как следствие, повысить долговре-
менную устойчивость этих организаций
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