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ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  
НА МАЛОМУ ПІДПРИЄМСТВІ 

  
 

У статті досліджено та узагальнено проблеми та особливості управління 
персоналу, що має національну специфіку, яке полягає в існуванні системи не 
правових трудових відносин (найм без оформлення трудового контракту), що є 
вигідними як для найманих працівників, так і для роботодавців, оскільки дає 
можливість обом сторонам достатньо активно впливати один на одного для 
швидкого досягнення своїх цілей,а саме: досягнення соціального ефекту і одер-
жання підприємством прибутку в умовах його сталого розвитку, бо не правові 
трудові відносини дозволяють швидко розв’язувати конфлікти, які в правовому 
полі вирішують тривалий час і потребують значних коштів, наприклад, конф-
лікти пов’язані з визнанням фактів невиконання робіт, чи виплати заробітної 
плати, використання робочого часу тощо, враховуючи тенденції розвитку рин-
кової економіки. Акцентовано увагу на специфічність трудових відносин у пев-
них секторах економіки, а також розглянуто вплив не правових трудових від-
носин на можливість використання технологій кадрового менеджменту у се-
кторі малого підприємництва. Виділено низку характеристик, що можуть 
бути стимулами для залучення тільки висококваліфікованих працівників, обґрун-
товано напрями удосконалення управління персоналом в малих організаціях. 
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FEATURES OF MANAGEMENT PERSONNEL ARE  
ON SMALL ENTERPRISE 

 
 

The article explored and summarized the problems and peculiarities of management 
staff, which has national specificity, which is the existence of the system is not of legal 
employment (hiring without registration contract), which are beneficial for both em-
ployees and employers, since it allows both parties actively enough to influence each 
other to quickly achieve their goals, namely achieving social effect now and obtain 
profit in a sustainable development, because they do not allow legal employment rela-
tionship quickly resolve conflicts in the legal field for a long time and decide to require 
significant resources, such as conflicts related to the recognition of non-performance 
of work or wages, working time, etc., given market trends economy. The attention to the 
specificity of employment in certain sectors, and the influence is not legal labor rela-
tions at the possibility of using the technologies of personnel management in the small 
business sector. Identified a number of characteristics that may be incentives to attract 
only highly skilled workers, reasonable directions of improvement of personnel man-
agement in small organizations. 

 Keywords: small enterprise, management, technologies of skilled management, not 
legal labour relations, highly skilled workers, improvements of management, hired work-
ers, a personnel, payment of salary,development of market economy, use of business 
hours, national specific. 
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ОСОБЕННОСТИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ  
НА МАЛОМ ПРЕДПРИЯТИИ 

 
 

В статье исследованы и обобщены проблемы и особенности управления пер-
сонала, имеющего национальную специфику, которая заключается в существо-
вании системы неправовых трудовых отношений (найм без оформления трудо-
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вого договора), что является выгодным как для наемных работников, так и для 
работодателей, поскольку дает возможность обеим сторонам достаточно 
активно влиять друг на друга для быстрого достижения своих целей, а именно: 
достижение социального эффекта и получения предприятием прибыли в усло-
виях его устойчивого развития, потому что не правовые трудовые отношения 
позволяют быстро решать конфликты, которые в правовом поле решают 
длительное время и потребует значительных средств, например, конфликты 
связаны с признанием фактов невыполнения работ или выплаты заработной 
платы, использования рабочего времени и т.п., учитывая тенденции развития 
рыночной экономики. Акцентировано внимание на специфичность трудовых 
отношений в определенных секторах экономики, а также рассмотрено влия-
ние не правовых трудовых отношений на возможность использования техно-
логий кадрового менеджмента в секторе малого предпринимательства. Выде-
лен ряд характеристик, которые могут быть стимулами для привлечения 
только высококвалифицированных работников, обоснованы направления со-
вершенствования управления персоналом в малых организациях. 

Ключевые слова: малое предприятие, управление персоналом, технологии кад-
рового менеджмента, не правовые трудовые отношения, высококвалифицирован-
ные работники, совершенствования управления, наемные работники, выплата 
заработной платы, развитие рыночной экономики, использование рабочего време-
ни, национальная специфика. 

 
Постановка проблеми. Персонал підприємства є ключовим ресурсом у функці-

онуванні малого бізнесу. Від ефективності його використання, а також від знань і 
умінь керівників і фахівців, їх здатності швидко реагувати на динаміку ринкової 
кон’юнктури безпосередньо залежить ринковий успіх. Саме тому виникає нагальна 
потреба у підтримці високого рівня управління та організації праці персоналу на 
малих підприємствах. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженню проблем теорії, мето-
дології і практики управління персоналом з урахуванням тенденцій розвитку рин-
кової економіки присвячено багато наукових праць зарубіжних і вітчизняних авто-
рів, зокрема, О.І. Амоші, Дж. Блэка, А. Бравермана, О. Кудрявцевої, А. Єгоршина, 
В. Поєдинцевої та ін. Однак внаслідок складності й багатоаспектності цієї пробле-
матики в сучасних умовах існують питання, що розроблені не достатньо.  

Нерозвинута частина загальної проблеми. Огляд економічної літератури, 
присвяченої проблемі управління персоналом в організаціях показує, що зазначені 
проблеми досліджуються, насамперед, у великих організаціях. Саме такі компанії 
мають у своїй структурі кадрові служби, що реалізують різноманітні програми кад-
рового менеджменту з адаптації, мотивації, оцінки, просування, навчання і ротації 
персоналу. Керівникам малих організацій здебільшого адресуються дослідження з 
психології управління, змістом яких є питання стилю управління та індивідуальних 
особливостей співробітників.  

Проте варто зазначити, що у 2013 р. понад 2 млн осіб, які мають постійну зайня-
тість, трудилися в організаціях, чисельність яких не перевищувала 50 осіб. Це ста-
новило 26,6% від загальної кількості зайнятого населення України. Зростання за-
йнятості на підприємствах, входить у протиріччя з традиційною спрямованістю 
теорії управління персоналом на дослідження закономірностей розвитку лише ве-
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ликих компаній. Все очевиднішою є потреба в емпіричних дослідженнях і теорети-
чних узагальненнях практики кадрового менеджменту саме в малих організаціях.  

Метою статті є аналіз існуючих особливостей та проблем системи управління 
персоналом, обґрунтування напрямів удосконалення управління персоналом у ма-
лих організаціях. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Незважаючи на актуальність про-
блематики, дослідження у сфері малого бізнесу, що стосуються питань управління 
персоналом, практично не ведуться. Одна з причин такого стану полягає в тому, що 
малий бізнес багато в чому залишається прихованим від зовнішнього погляду. Вла-
сники бізнесу з великим побоюванням відкривають організації для сторонніх дос-
лідників, остерігаючись наслідків жорсткої конкуренції.  

Тривалий час управління трудовими ресурсами (персоналом) не виокремлюва-
лося із загального управління організацією. Проте зміни, що відбувалися у XX ст., 
зокрема науково-технічна революція, загострення соціальних конфліктів і розвиток 
профспілок, обумовили необхідність виокремлення управління персоналом в окре-
му функцію. Перший відділ кадрів на підприємстві був створений у США 1910 р. 
фірмою «Плімптон прес» [7]. До 60-х років було створено багато таких відділів на 
різних підприємствах і в різних країнах, однак вони відігравали допоміжну роль. 
Якісні зміни в їх діяльності розпочалися з 70-х років XX ст., коли в змісті та фор-
мах управління стали чітко виділятися такі тенденції, як: відмова від авторитарного 
стилю управління, поширення практики делегування повноважень підлеглим, зрос-
тання самостійності працівників у прийнятті виробничих рішень, залучення співро-
бітників до розробки цілей, стратегій та завдань підприємства, виконання робіт 
міжфункціональними командами, запровадження безперервності навчання та вдос-
коналення менеджерів і спеціалістів, залучення до роботи позаштатних працівників, 
можливість оперативного спілкування із співробітниками на великих відстанях тощо. 

Маючи фінансові та ресурсні обмеження малі організації, як правило, не можуть 
мати повноцінних відділів кадрів і здійснювати масштабну кадрову політику. Про-
те якісне управління персоналом для таких організацій є не менш значимим, ніж 
для великих. Специфіка діяльності малих організацій потребує від керівництва ви-
сокого професіоналізму в управлінні персоналом, адже прорахунки можуть оберну-
тися банкрутством. 

Особливістю кадрового управління в малій організації є відсутність чіткого фу-
нкціонального поділу між адміністративним та виробничим персоналом, що сприяє 
скороченню дистанції між співробітниками, проте не знімає соціальних відміннос-
тей (наприклад, в оплаті праці). Зазначене зумовлено комплексним характером дія-
льності та гнучкою організацією праці в малому бізнесі. Працівникам таких підп-
риємства доводиться виконувати функції різних посад, тому такі організації потре-
бують, насамперед, універсальних працівники, які здатні суміщати посади і вико-
нувати різноманітні роботи. Варто акцентувати увагу на тому, що така ситуація 
породжує дисбаланс функціональної структури, невідповідність розподілу функцій 
структурі бізнес-процесів та організаційній структурі. Займаючи 2-4 посади, пра-
цівники змушені самостійно визначати співвідношення цих посад, розставляти 
пріоритети та планувати свою діяльність. Крім того, малі фірми характеризуються 
тим, що в них не має посад в їх формальному розумінні, а за співробітниками за-
кріплені лише напрями професійної діяльності, обсяг освоєння яких визначається 
лише індивідуальними особливостями. Наслідком цього явища є залежність органі-
зації від співробітників, а також труднощі з визначенням чинників невдач і успіхів. 
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Ситуація ускладнена також тією обставиною, що на малих підприємствах, як 
правило, відсутні інструктивні документи (посадові інструкції) щодо регламентації 
кадрової роботи, натомість існує система неофіційних установок. Це сприяє засто-
суванню індивідуального підходу до кожної ситуації та кожного працівника, проте 
призводить до виникнення конфліктів, прояву особистих симпатій та антипатій 
керівника до працівників. Специфіка управління полягає також в особливому став-
ленні персоналу до свого кар’єрного зростання. При відсутності ієрархічної органі-
заційної структури персонал розуміє кар’єру як розширення та ускладнення своїх 
функціональних обов’язків, ріст професіоналізму, збільшення заробітної плати, а не 
підвищення посади. 

Значимі труднощі виникають з оцінкою результативності роботи співробітників, 
оскільки практично неможливо ввести обґрунтовані норми виробітку і планувати 
на їх основі діяльність. Ефективність діяльності на підприємтвах забезпечується 
лише індивідуальними компетенціями співробітників. 

Відносно вища інформованість працівників зумовлює те, що керівнику підпри-
ємства складно приховати від персоналу відомості про методи роботи і відносини з 
клієнтами. Ця інформованість ставить роботодавця у залежність від працівника й 
тим самим змушує вести пошук персоналу серед родичів, особистих знайомих чи за 
рекомендаціями людей, яким довіряє керівництво;  

Всі спеціалісти є унікальними, оскільки в малій організації половина співробіт-
ників має не лише особливий досвід, а й особливий професійний статус, тому що в 
таких організаціях, як правило, один маркетолог, один адміністратор, один бухгал-
тер тощо. Відсутність масовості перетворює всіх співробітників у спеціалістів, які 
не почувають себе виконавцями, що ускладнює управління ними. 

Значною проблемою кадрового управління є організаційне навчання, яке в ма-
лих компаніях практично не проводиться. Найчастіше пояснюється це такими при-
чинами: недооцінка керівником підприємства необхідності навчання, нестача засо-
бів, невизначеність перспектив підприємства, низька оцінка існуючих курсів на-
вчання. Малі організації орієнтовані на залучення «готових» спеціалістів, інвестиції 
в розвиток яких зробили інші. Навчання персоналу стає завданням організації лише 
тоді, коли керівництво бачить погіршення ринкового становища чи відчуває гостру 
потребу в певних спеціалістах. Сьогодні деякі організації навіть вдаються до неяв-
них форм навчання персоналу, наприклад, навчання працівників без видачі серти-
фікатів, що підтверджують факт навчання, таким чином намагаючись захистити 
себе від плинності кадрів [3]. 

Варто зазначити, що управління персоналом малого підприємства має відмінно-
сті у різних сферах діяльності. У виробничих організаціях складніша структура 
персоналу: адміністрація, спеціалісти, виробничі працівники. Це означає, що такі 
підприємства використовують різноманітніші методи стимулювання та винагороди 
за працю. Хоча такі методи, як стимулювання кар’єрного росту, навчання за раху-
нок підприємства, участь у доходах чи власності, практично відсутні у малому біз-
несі. Виробничі організації частіше мають справу з робітничими спеціальностями, 
що має враховуватися при відборі працівників та їх оцінці. Крім того, такі організа-
ції мають вищий рівень конфліктності, тому що в них помітніші протиріччя інте-
ресів через більшу статусну відмінність між працівниками.  

Значні особливості в управлінні персоналом спостерігаються в організаціях не-
виробничої сфери, які надають різноманітні послуги. Специфіка орієнтованого на 
клієнта бізнесу відображається на структурі персоналу та його відборі. Саме відбір 
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персоналу є технологією, яка в найбільшій мірі необхідна малим організаціям, щоб 
відібрати досвідчених спеціалістів, які здатні створити результат. Дослідники від-
значають, що в більшості випадків професійний потенціал співробітників малих 
організацій так і залишається не використаним, оскільки крім технологій відбору 
ніякі інші технології управління персоналом не застосовуються.  

Невелика кількість співробітників організації є причиною особливої форми за-
лежності клієнтоорієнтованої компанії від працівника, який працюючи зі своєю 
групою клієнтів стає для них провайдером послуг, встановлюючи довірчі відноси-
ни. Зрештою споживачеві стає не важливо з якою організацією він має справу, 
оскільки його проблеми вирішуються конкретним співробітником. Таким чином, 
поступово складаються умови для присвоєння окремими співробітниками клієнтсь-
кої бази організації. Таке присвоєння може бути прихованим, коли укладаючи з 
клієнтом невигідну для організації угоду, він отримує особисту винагороду. Відк-
рите присвоєння клієнтської бази є найгіршим для організації, оскільки воно озна-
чає, що звільнений працівника переходить до конкурентів разом з клієнтами орга-
нізації. У зв’язку із зазначеним в малих організаціях особливої ваги набувають 
проблеми, пов’язані з мотивацією та розвитком лояльності персоналу. 

Проблемою малих організацій дуже часто є слабка забезпеченість висококваліфі-
кованим персоналом, оскільки такі спеціалісти потребують високої оплати праці та 
кар’єрного росту, що не може бути реалізовано повною мірою на невеликих підпри-
ємствах. Проте в діяльності малих підприємств можна виділити ряд характеристик, 
що можуть бути стимулами для залучення висококваліфікованих працівників [5]: 

 – вигідне місце розташування підприємства; 
 – оперативність прийняття рішень; 
 – швидше вирішення виробничих та особистих проблем через тісні ділові від-

носини між роботодавцем і персоналом; 
 – успіхи працівників швидше помічаються та винагороджуються; 
 – працівники можуть брати участь у процесі прийняття рішень; 
 – заробітна плата в ряді випадків може бути неменшою, ніж на великих підпри-

ємствах; 
 – більший простір для реалізації власних ідей; 
 – участь працівників у доходах підприємства; 
 – перспектива стати акціонерами чи партнерами. 
Не всі з цих можливостей доступні для кожного малого підприємства, але багато 

що може стати частиною плану з управління персоналом. Слід зазначити, що 
управління персоналом на малих підприємствах має національну специфіку, яка 
полягає в існуванні системи неправових трудових відносин (найм без оформлення 
трудового контракту), що є вигідними як для найманих працівників, так і для робо-
тодавців, оскільки дає можливість обом сторонам достатньо активно впливати один 
на одного для швидкого досягнення своїх цілей.  

Мова йде про те, що не правові трудові відносини дозволяють швидко 
розв’язувати конфлікти, які в правовому полі вирішують тривалий час і потребують 
значних коштів, наприклад, конфлікти, пов’язані з визнанням фактів невиконання 
робіт, чи виплати заробітної плати, використання робочого часу тощо. Відмова від 
правових процедур дає, по-перше, можливість організаціям зменшити свої витрати. 
По-друге, для співробітників головна вигода полягає в тому, що вони можуть впли-
вати на роботодавця такими методами як відмова від виконання роботи, відхід з 
робочого місця без попередження. Роботодавець же може використовувати такий 
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інструмент як невиплата заробітної плати. Таким чином, створюється своєрідна 
система шантажу з балансом ризиків, який утримує систему трудової взаємодії в 
малій організації. Недотримання законодавства вигідно також через надмірність 
податкового тягаря. Бажання ухилитися від податків мотивує обидві сторони до не 
правових форм трудової взаємодії. 

Описана особливість трудових відносин у секторі малого підприємництва фак-
тично знищує можливість реалізації технологій управління персоналом, оскільки 
всі вони орієнтовані на підтримку юридично регламентованої взаємодії між робо-
тодавцем та найманим персоналом. Саме ця обставина є головною перешкодою, 
яка блокує зацікавленість керівників вітчизняних малих підприємств у використан-
ні технологій управління персоналом і породжує хронічну незабезпеченість таких 
організацій кваліфікованим персоналом. 

Відсутність чіткої структури управління, неготовність використовувати управ-
лінські інструменти для вирішення організаційних завдань призводить до того, що 
в організаціях з малою кількістю співробітників велику роль відіграє психологіч-
ний фактор. Недоліки управлінської системи керівництво намагається компенсува-
ти мотивацією співробітників. Проте часто співробітники опиняються в ситуації 
відсутності гарантій та підвищеної невизначеності, що зумовлює їх тривожність і 
пошуки адекватних форм організаційної поведінки. Це орієнтує роботодавців на 
пошук надійних співробітників та введення інструментів підвищення ефективності 
їх діяльності. Але завдання, що ставляться перед кадровим менеджментом в малих 
організаціях, виявляються фактично нездійсненними, оскільки, як правило, не су-
проводжуються розрахунками ефективності і не підкріплюються відповідним бю-
джетом [6]. Основним механізмом підвищення організаційної стійкості є намагання 
використовувати лише психологічні характеристики співробітників, що формує 
особливі очікування, і фактично знімає з роботодавців відповідальність за розвиток 
персоналу як організаційного ресурсу. 

Висновки та пропозиції. Зазначені проблеми не можуть охопити весь спектр 
кадрового менеджменту в малих організаціях. Проте дозволяють визначити його 
основні риси. Варто зазначити, що, по-перше, побудова системи управління персо-
налом на підприємстві, має свої закономірності та проблеми, багато в чому відмінні 
від систем управління персоналом великих організацій. По-друге, кадровий мене-
джмент малих організацій має спрямовуватися, насамперед, на забезпечення ефек-
тивності діяльності персоналу, а також інструменти її підтримки з урахуванням 
обмежень малого бізнесу. По-третє, використання сучасних кадрових технологій у 
малому бізнесі є можливим лише за умови встановлення правових відносин найму 
та використання трудових ресурсів. 
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