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Аннотация. Предметной областью статьи выступает одно из направлений рыночного 
соперничества субъектов малого предпринимательства (далее – СМП), а именно переманивание 
ведущих специалистов у конкурентов. Аргументируется научная позиция, в соответствии с которой 
в сфере малого бизнеса практическая реализация указанного выше метода недобросовестной 
конкуренции имеет определенную специфику, в частности активную роль собственников, лично 
выступающих в роли «охотника за головами», а также использование ими нехарактерных для 
субъектов среднего и крупного бизнеса мотивирующих инструментов. Кроме того, только 
в исследуемой сфере предпринимательства возможна ситуация, при которой переход лишь одного 
специалиста в конкурирующую фирму способен не просто ухудшить, а полностью и одномоментно 
подорвать рыночные позиции жертвы агрессии. Это должно учитываться руководством любого СМП, 
ориентированного на использование качественного человеческого капитала. Цель исследования 
состоит в разработке предложений по выбору стратегии и тактики управления персоналом 
малого предприятия, обеспечивающих высокую степень защищенности его кадровой элиты от 
рассматриваемой угрозы. Задачи исследования сводятся, во-первых, к выявлению специфики ее 
реализации в исследуемой сфере предпринимательства и, во-вторых, к определению наиболее 
эффективных методов противодействия ей. Результаты исследования: выявлены особенности 
организации самого процесса переманивания лучших специалистов у конкурирующих СМП, 
а также дополнительные угрозы конкурентным позициям в случае их реализации. С учетом этих 
особенностей сформулированы и аргументированы рекомендации по выбору и последующему 
внедрению HR-технологий, позволяющих сохранить качество человеческого капитала малого 
предприятия как одного из важных факторов, обеспечивающих его конкурентные позиции на 
обслуживаемом рынке.
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Abstract. The subject area of the article is one of the areas of market rivalry of small businesses (hereinafter 
referred to as SMEs), namely, the poaching of leading specialists from competitors. The scientific position is 
argued, according to which, in the field of small business, the practical implementation of the above method of 
unfair competition has certain specifics, in particular, the active role of owners who personally act as a «bounty 
hunter», as well as their use of uncharacteristic for medium and large entities business motivational tools. In 
addition, only in the studied area of entrepreneurship is a situation possible in which the transfer of only one 
specialist to a competing firm can not only worsen, but completely and immediately undermine the market position 
of the victim of aggression. This should be taken into account by the management of any SME focused on the use 
of high-quality human capital. The purpose of the study is to develop proposals for choosing a strategy and tactics 
for managing the personnel of a small enterprise, ensuring a high degree of protection of its personnel elite from 
the threat under consideration. The objectives of the study are, firstly, to identify the specifics of its implementation 
in the area of entrepreneurship under study and, secondly, to determine the most effective methods to counteract it. 
Results of the study: the features of the organization of the process of poaching the best specialists from competing 
SMEs, as well as additional threats to their competitive positions in case of their implementation, were revealed. 
Taking into account these features, recommendations are formulated and argued for choosing the subsequent 
implementation of HR technologies that allow maintaining the quality of the human capital of a small enterprise 
as one of the important factors that ensure its competitive position in the serviced market.
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Введение

Одним из двух фундаментальных за-
конов, обеспечивающих децентра-
лизованное регулирование экономи-

ки, выступает закон рыночной конкуренции. 
Механизм его действия исследовался вы-
дающимися зарубежными и отечественны-
ми учеными с конца XIX века, а в новейшей 
истории России одним из основоположни-
ков соответствующей научной школы стал 
доктор экономических наук, профессор 
Ю. Б. Рубин [11]. Соперничество между хо-

зяйствующими субъектами традиционно осу-
ществляется с использованием двух групп 
методов – добросовестной и недобросо-
вестной конкуренции. Предметной областью 
статьи выступает именно недобросовестная 
конкуренция, правовой базой для противо-
действия которой в нашей стране служит 
Федеральный закон «О защите конкурен-
ции» [1], а именно глава 2.1, полностью по-
священная данной проблеме. Понятие и не-
гативные последствия применения методов 
недобросовестной конкуренции исследо-
вались многими отечественными специали-
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стами, например Р. В. Скляром [12]. Однако 
изучение профильных научных публикаций 
показало, что до настоящего времени в тео-
рии рассматриваемой проблемы существу-
ет несколько «черных дыр», касающихся 
специфики тех или иных направлений и об-
ластей недобросовестного рыночного со-
перничества. 

В частности, несмотря на широкое ис-
пользование соперниками такого мето-
да, как переманивание персонала, данной 
угрозе кадровой безопасности, влияющей 
на рыночные позиции любой современной 
организации, не уделяется достаточного 
внимания ни представителями академиче-
ского сообщества, ни профессиональными 
предпринимателями. Это подтверждается 
результатами проведенного автором изуче-
ния профильных научных публикаций, ко-
торое показало крайне ограниченное чис-
ло статей, посвященных данной проблеме. 
Так, если вопросу об особенностях управ-
ления персоналом в малом предпринима-
тельстве посвящен целый ряд научных ра-
бот, например диссертация на соискание 
ученой степени кандидата экономических 
наук Е. В. Мясовой [9] или статья Е. Б. Фи-
ленковой [14], то публикации на исследуе-
мую в статье тему можно буквально пере-
считать по пальцам. Причем большинство 
из них, как, например, статья С. В. Капита-
нова [7], имеют очень узкую предметную об-
ласть, рассматривая не проблему в целом, 
а лишь конкретные инструменты, использу-
емые современными «охотниками за голова-
ми». Неблагоприятные последствия подоб-
ного невнимания рассматривались, в част-
ности, в одной из статей автора [2], ранее 
опубликованных в этом журнале. 

Аналогичная ситуация характерная и для 
степени изученности специфики недобро-
совестной конкуренции в различных сферах 
предпринимательства. В частности, в дис-
сертационных трудах и научных статьях, по-
священных данной проблеме, обычно рас-
сматривается специфика конкурентных 
отношений применительно либо к эконо-

мике в целом, либо к конкретным отрасле-
вым рынкам, например в статье А. А. Жука 
и М. Г. Амбарцумяна [6]. Особенности пере-
манивания персонала в сфере малого пред-
принимательства пока остаются за кадром. 
По мнению автора, изложенное подтверж-
дает актуальность избранной темы статьи.

Методология

Автор придерживается методологии си-
стемного анализа и компетентностного под-
хода к решению любых кадровых задач ор-
ганизации. Были также использованы обще-
научные методы: анализ, синтез и абстра-
гирование. 

Результаты исследования

Первая часть результатов связана с вы-
явлением особенностей организации само-
го процесса переманивания особо ценных 
специалистов у конкурирующих СМП. Пер-
вой из таких особенностей выступает кон-
тингент, непосредственно ведущий перего-
воры о переходе в конкурирующую фирму. 
В сферах крупного и среднего бизнеса этим 
занимается либо сотрудник рекрутингового 
агентства, оказывающего услуги в области 
хедхантинга, либо специалист собственно-
го HR-департамента корпорации. В малом 
предпринимательстве подобную роль чаще 
всего принимает на себя непосредственно 
собственник и одновременно первый руко-
водитель соответствующего СМП. Имен-
но он в частном порядке выходит на нуж-
ного ему сотрудника сторонней организа-
ции и лично озвучивает все условия смены 
работодателя, в том числе в режиме стан-
дартного торга. Следует отметить, что ино-
гда подобные переговоры осуществляют-
ся в два этапа, на первом из которых ру-
ководитель заинтересованной организации 
вступает в контакт не с самим переманива-
емым специалистом, а с близким ему чело-
веком, например с супругом. Практика пока-
зывает высокую эффективность подобного 
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подхода, несмотря на очевидную его неэтич-
ность. Так, если жену нужного специалиста 
удастся убедить в том, что в случае смены 
работодателя его семья получит качествен-
но новые возможности или будут решены 
беспокоящие ее проблемы, «вторая поло-
вина» станет активно лоббировать соответ-
ствующую идею, убеждая супруга в целесо-
образности подобного перехода. 

Второй особенностью организации про-
цесса переманивания лучших специалистов 
у конкурирующих СМП является использу-
емый инструментарий, мотивирующий к пе-
реходу в другую фирму. В сферах крупного 
и среднего бизнеса используется стандарт-
ный набор мотиваторов, а именно предло-
жение более высокой должности, лучше-
го должностного оклада или социального 
пакета, более интересной работы. В малом 
предпринимательстве наряду с этими ин-
струментами используются и другие, уже 
не имеющие отношения к условиям найма. 
В частности, объекту переманивания может 
быть предложено решение какой-либо его 
личной проблемы, о которой потенциально-
му работодателю стало известно по нефор-
мальным каналам, например через предва-
рительного подкупленного секретаря или 
рядового клерка по месту его текущей рабо-
ты. Так, в роли таких «неслужебных» моти-
ваторов может выступить освобождение сы-
на от армии или устройство его в престиж-
ный вуз, оплата дорогостоящей операции, 
поручительство перед банком при получе-
нии крупного кредита и тому подобное.

Вторая часть результатов связана 
с определением дополнительных угроз ры-
ночным позициям СМП в случае перехода 
сотрудников в конкурирующую фирму. Тра-
диционной для любой сферы предприни-
мательства угрозой выступает ухудшение 
качества человеческого капитала постра-
давшего предприятия, роль которого как 
важного фактора конкурентоспособности 
доказательно обоснована в трудах многих 
исследователей, например в диссертации 
на соискание ученой степени доктора эко-

номических наук Г. Н. Тугускиной [13]. В не-
которых случаях переход к конкуренту од-
ного из ведущих менеджеров или специа-
листов чревата угрозой утечки конфиден-
циальной информации. Но в любом случае 
подобные потери для субъектов крупного 
или среднего бизнеса не будут иметь фа-
тального характера. Для малых же пред-
приятий, обслуживающих некоторые от-
раслевые рынки, возможна иная, намного 
более негативная ситуация. Инициативное 
увольнение лишь одного сотрудника, кото-
рого в дальнейшем правомерно называть 
ключевым специалистом, способно принци-
пиально ухудшить рыночные позиции СМП 
из-за сопутствующего ему резкого сокра-
щения клиентской базы. Это касается пре-
жде всего организаций, использующих ин-
теллектуальный и творческий труд, напри-
мер архитектурных фирм, дизайн-студий, 
IT-компаний, адвокатских контор, узкоспе-
циализированных медицинских учрежде-
ний. Очень часто бизнес таких организаций 
фактически держится на одном единствен-
ном специалисте – главном архитекторе 
или дизайнере, разработчике программ-
ных продуктов, ведущем хирурге или адво-
кате. В случае, если такой сотрудник пере-
ходит в конкурирующую фирму, вслед за 
ним в нее уходит и лучшая часть клиенту-
ры, для которой привлекательный рыноч-
ный имидж конкретного СМП ассоциирует-
ся с конкретной фамилией. В строительном 
бизнесе или жилищно-коммунальном хозяй-
стве ухудшение рыночных позиций может 
иметь и другую причину, а именно потерю 
части или всего ранее имеющегося государ-
ственного заказа. Здесь в роли ключевого 
сотрудника будет выступать уже не специ-
алист высочайшей квалификации, а работ-
ник, имеющий неформальные личные, обыч-
но родственные, отношения с руководством 
соответствующего органа муниципального 
управления, от которого и зависит, какой 
из нескольких конкурирующих фирм до-
станется выгодный подряд. Таким образом, 
эффективная защита рассмотренных вы-
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ше ключевых сотрудников для многих малых 
предприятий выступает частью стратегии их 
выживания на обслуживаемом рынке.

Третья часть результатов связана с фор-
мулировкой практико-ориентированных ре-
комендаций в области как стратегии, так 
и тактики кадровой работы, реализация ко-
торых может существенно повысить сте-
пень защищенности СМП от рассматривае-
мой в статье угрозы. Начнем с рекомендации 
стратегического характера, в соответствие 
с которой собственник малого предприятия 
должен навсегда забыть популярную среди 
отечественных работодателей формулиров-
ку «Незаменимых у нас нет!». Соответствен-
но, если в штате присутствует специалист 
такого класса, ему должны быть созданы 
эксклюзивные условия найма. Прежде все-
го следует обратить внимание на правиль-
ный выбор основного мотиватора, благодаря 
которому любые попытки конкурентов пере-
манить столь ценного сотрудника будут за-
ведомо обречены на провал. Следует учиты-
вать, что размер должностного оклада или 
«цена» пакета социальных льгот здесь уже 
не будут играть решающего значения, по-
скольку на рынке труда в любой момент мо-
жет появится более финансово благополуч-
ный или просто более щедрый работодатель. 
Не следует полагаться и на такой инструмент 
удержания ценных сотрудников, как высо-
кий имидж соответствующего хозяйствующе-
го субъекта на рынке труда. В сферах круп-
ного и среднего предпринимательства дан-
ный имидж действительно играет большую 
роль, что убедительно доказано, в частности, 
в диссертации на соискание ученой степени 
кандидата экономических наук Л. А. Алек-
сеевой [3]. Однако в малом бизнесе данный 
фактор конкурентоспособности уже не игра-
ет столь значимой роли. То же самое можно 
констатировать и в части предлагаемых осо-
бо ценным сотрудникам сопутствующих ус-
ловий найма, например возможности рабо-
тать по скользящему графику или в режиме 
удаленного доступа, преимущества которо-
го для малых и средних фирм были обосно-

ваны многими исследователями, например 
Е. А. Поповой [10]. 

По мнению автора, единственным по 
настоящему надежным инструментом для 
удержания ключевого специалиста может 
являться только изменение социального 
статуса, а именно превращение его из наем-
ного работника в младшего партнера, име-
ющего наряду с ежемесячным должност-
ным окладом фиксированную долю в при-
были. Механизм участия трудового коллек-
тива в прибыли организации работодателя 
отработан очень давно и детально описан 
в профильных публикациях, посвященных 
проблеме мотивации персонала, например 
в статье А. В. Ганькиной [5]. Проблема за-
ключается в том, что подобное участие от-
нюдь не изменяет социальный статус наем-
ных работников и на практике выражается 
лишь в их праве на получение дополнитель-
ных выплат, кстати, не из чистой прибыли, 
а из базового фонда оплаты труда. По су-
ти, эти выплаты примерно соответствуют по 
характеру своего мотивирующего воздей-
ствия до настоящего времени популярно-
му в нашей стране вознаграждению по ито-
гам года. При этом претендовать на такое 
вознаграждение могут все работники пред-
приятия, отсюда и его неформальное на-
звание «тринадцатая зарплата». Очевидно, 
что возможность получения один раз в год 
пусть и достаточно крупной суммы не станет 
основанием для отказа перейти в конкури-
рующую фирму, если ее владелец предло-
жит более экономически выгодные условия, 
нежели данное вознаграждение. Поэтому 
участие ключевого специалиста в прибыли 
должно быть официально оформлено пу-
тем внесения соответствующих дополне-
ний в устав малого предприятия и заключе-
ния нового трудового договора. Естествен-
но, конкретный размер доли младшего пар-
тнера будет определять лично собственник 
в строго индивидуальном порядке, можно 
лишь предположить, что в зависимости от 
реальной ценности специалиста она будет 
лежать в диапазоне от 10 до 25%. 
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Завершает данную часть статьи еще од-
на рекомендация, пусть и вспомогательного 
характера. Она касается состояния психо-
логического климата в трудовом коллекти-
ве малого предприятия, имеющего в штате 
ключевого специалиста. Проблема управ-
ления данным климатом, в том числе в сфе-
ре малого предпринимательства, изучалась 
многими отечественными учеными, напри-
мер в диссертации на соискание ученой 
степени кандидата психологических наук 
А. С. Михайлова [8]. В статье же Н. А. Вер-
тогузовой и А. В. Пузановой [4] специально 
исследовалась проблема межличностных 
конфликтом и их особенностей на предпри-
ятиях малого бизнеса. В этих работах спра-
ведливо указывается, что наиболее распро-
страненной причиной таких конфликтов яв-
ляется банальная зависть к успехам коллег. 
Чаще всего подобные конфликты не связа-
ны с какими-либо серьезными негативны-
ми последствиями для работодателей и тре-
буют достаточно простых методов пресе-
чения – от беседы директора предприятия 
с участниками конфликта до увольнения 
профессионального «возмутителя спокой-
ствия», регулярно провоцирующего стычки 
между коллегами. Однако в нашем случае 
ситуация может оказаться иной. Превраще-
ние вчерашнего наемного работника в со-
владельца бизнеса с высокой степенью ве-
роятности вызовет у остальных работников 
предприятия не желание попытаться после-
довать его примеру и стать незаменимым 
для работодателя специалистом, а чувство 
глубокой обиды на подобную «социальную 
несправедливость». Причем эта обида будет 
направлена не на хозяина предприятия, а на 
коллегу с изменившимся социальным стату-
сом. В результате вокруг него очень быстро 
будет возведена «стена отчуждения», созда-
ющая сильнейший психологический диском-
форт. Для профилактики подобной угрозы 
целесообразно использовать один из двух 
методов. Первый пригоден в ситуации, ког-
да ключевой специалист не включен в еди-
ную технологическую цепочку рабочих мест 

и работает практически в автономном режи-
ме, как, например, адвокат или разработчик 
некоторых видов программных продуктов. 
В этом случае будет достаточно искусствен-
но ограничить его контакты с другими со-
трудниками малого предприятия, вплоть до 
перевода на работу в удаленном формате. 
Второй метод целесообразно использовать 
в случае, когда ограничение его контактов 
с коллегами технологически невозможно. 
В такой ситуации единственным путем защи-
тить ключевого специалиста от обструкции 
со стороны коллег становится строгая кон-
фиденциальность информации об измене-
нии его социального статуса и вытекающих 
из этого новых условиях найма. Для этого 
директор должен провести специальную 
разъяснительную работу, подробно объяс-
нив своему новому младшему партнеру, по-
чему хвастаться перед коллегами подобным 
успехом категорически не в его интересах. 

Заключение

В данной части статьи в тезисной форме 
сформулированы основные результаты про-
веденного в ней исследования.

1. Выявлены две основные особенности 
организации самого процесса переманива-
ния особо ценных специалистов у конкури-
рующих СМП:

•• в малом предпринимательстве функ-
ции хедхантера («охотника за головами») 
чаще всего выполняет не сотрудник привле-
ченного рекрутингового агентства и не спе-
циалист собственного HR-подразделения, 
а лично собственник, он же первый руково-
дитель предприятия;

•• наряду с традиционными для любых 
сфер предпринимательства инструментами 
переманивания в малом бизнес часто при-
меняется такой мотив к переходу в конку-
рирующую фирму, как решение какой-либо 
значимой для сотрудника и не имеющей от-
ношения к условиям найма личной пробле-
мы, о которой потенциальному работодателю 
стало известно по неформальным каналам.
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2. Доказано, что в отличие от сфер круп-
ного и среднего предпринимательства пере-
ход к конкуренту одного единственного, но 
ключевого сотрудника малого предприятия 
его рыночным позициям может быть нане-
сен критический ущерб, вплоть до вынуж-
денного ухода с рынка. Определены причи-
ны, по которым сотрудник может быть пози-
ционирован в качестве ключевого:

•• исключительно высокий уровень ква-
лификации, обеспечивающий возможность 
привлечения и удержания элитной клиен-
туры;

•• личные неформальные связи сотрудни-
ка с руководителями государственных или 
муниципальных органов управления, обе-

спечивающие его работодателю реальные 
конкурентные преимущества, например воз-
можность на особо выгодных условиях полу-
чать государственные заказы. 

3. Сформулирована и обоснована науч-
ная позиция, в соответствие с которой един-
ственным по настоящему надежным инстру-
ментом для удержания ключевого специа-
листа малого предприятия может являть-
ся только изменение социального статуса, 
а именно превращение его из наемного ра-
ботника в младшего партнера, имеющего 
наряду с ежемесячным должностным окла-
дом, а также доплатами и премиями фикси-
рованную долю в прибыли, что объективно 
невозможно в крупном и среднем бизнесе.
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