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УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ

ОРГАНИЗАЦИЯ ТРУДА

ЛИЦО С ОГРАНИЧЕННЫМИ ВОЗМОЖНОСТЯМИ

ТРУДОУСТРОЙСТВО ИНВАЛИДОВ

СПЕЦИАЛЬНОЕ РАБОЧЕЕ МЕСТО

КОРПОРАТИВНАЯ СОЦИАЛЬНАЯ  
ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

Управление занятостью  
лиц с ограниченными возможностями:  
опыт и проблемы

Необходимое  присутствие  лиц 
с  ограниченными возможностя-

ми в структуре трудовых ресурсов явля-
ется важным доказательством развития 
гражданского общества, соблюдающего 
принципы отсутствия трудовой дискри-
минации и корпоративной социальной 
ответственности. В большой степени это 
сегодня актуально и в России. 

По данным Росстата доля лиц с нару-
шениями функций организма, приводя-
щим к частичной или полной утрате тру-
доспособности, в России за последние 
годы практически не изменилась. Общая 
численность инвалидов на 1 000 чел. на-
селения в 2009  г. составляла 91,6  чел., 
к 2014 г. их число незначительно снизи-
лось (88,4  на 1 000  чел. населения). Вну-
три данной категории изменения более 
существенные: количество инвалидов I 
и II группы с 1 января 2009 г. до 1 января 
2015 г. уменьшилось на 30 и 11% соответ-
ственно, а количество инвалидов III груп-
пы увеличилось на 32% (рис.  1)1. Отме-
тим, что инвалиды III  группы наиболее 
способны к труду и наименее социально 
защищены, поэтому с учетом увеличения 
данной категории необходимо предпри-
нимать усилия к трудоустройству этих 
лиц, поддержанию их активности и спо-
собности к самостоятельному зарабаты-
ванию средств.

Действующее  законодательство 
определяет инвалида как лицо, которое 
имеет нарушение здоровья со стойким 
расстройством функций организма, об-
условленное заболеваниями, послед-
ствиями травм или дефектами, приводя-
щее к ограничению жизнедеятельности 
и вызывающее необходимость его со-
циальной защиты2. В данной статье мы 
рассматриваем лиц с частичной утратой 
ограничения жизнедеятельности, спо-
собных к производительному труду, по-
этому (а  также из этических соображе-

1 Положение инвалидов  // Официальный сайт 
Федеральной службы государственной статистики. 
URL: www.gks.ru/wps/wcm/connect/rosstat_main/
rosstat/ru/statistics/population/disabilities/#.

2 Федеральный закон от 24  ноября 1995  г. 
№ 181-ФЗ «О социальной защите инвалидов в Рос-
сийской Федерации».

ний) мы будем называть трудоспособных 
инвалидов работниками с ограниченны-
ми возможностями. Определение «инва-
лид» автор использует при обращении 
к действующему законодательству, дан-
ным служб занятости и государственной 
статистики.

Изучение труда и занятости лиц 
с ограниченными возможностями – тема 
весьма актуальная в современной науке 
и практике управления, наиболее часто 
рассматриваются вопросы социальной 
адаптации и интеграции [6; 9], проблемы 
найма и организации труда данной кате-
гории работников [4; 8].

Занятость людей с ограниченными 
возможностями обеспечивается соглас-
но Федеральному закону от 24  ноября 
1995  г. №  181-ФЗ «О социальной защите 
инвалидов в Российской Федерации»  
в рамках:

l установления квоты для приема 
на работу (от 2 до 4% среднесписочной 
численности для организаций с числен-
ностью работников свыше 100  чел. и не 
выше 3% среднесписочной численности 
для работодателей с численностью работ-
ников от 35 до 100 чел.; конкретный раз-
мер квоты устанавливается субъектом РФ) 
и минимального количества специальных 
рабочих мест для инвалидов в рамках 
установленной субъектом РФ квоты;

l резервирования рабочих мест по 
профессиям, наиболее подходящим для 
трудоустройства инвалидов;

l стимулирования создания пред-
приятиями, учреждениями, организаци-
ями дополнительных рабочих мест для 
трудоустройства инвалидов;

l создания условий труда в соответ-
ствии с индивидуальными программами 
реабилитации (например, увеличение 
дней ежегодного отпуска, сокращение 
нормальной продолжительности рабо-
чего времени без уменьшения оплаты, 
неполная занятость, использование 
льготных режимов труда и т.д.);

l создания условий для предприни-
мательской деятельности;

l организации обучения новым про-
фессиям.

Аннотация

Статья затрагивает проблемы трудоустрой-
ства и организации труда лиц с ограниченными 
возможностями (инвалидов) в России. Прово-
дится анализ статистических данных о динамике 
численности лиц с ограниченными возможно-
стями и их трудоустройстве в рамках Российской 
Федерации и на примере одного из ее субъектов 
– Республики Хакасия, определяются основные 
направления государственной политики и обя-
занности работодателей в отношении трудоспо-
собных инвалидов. Автор также делится опытом 
организации труда работников с ограниченными 
возможностями в Хакасском государственном 
университете им. Н.Ф. Катанова и предлагает ряд 
рекомендаций по управлению трудоустройством 
лиц с ограниченными возможностями в совре-
менной российской организации. 
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Managing the Employment of  
Individuals with Disabilities:  
Experience and Problems

Abstract

The article concerns the problems of employ-
ment and work organization of individuals with dis-
abilities in Russia. The analysis of statistical data on 
the population dynamics of disabled workers and 
their employment in the Russian Federation and in 
the Republic of Khakassia is conducted. The author 
considers the main directions of the government 
policy and the duties of employers in respect of disa-
bled persons and shares her experience of organ-
izing special workplaces for employees with disabi
lities in the Katanov State University of Khakassia. 
The author gives some recommendations to coordi-
nate employment of individuals with disabilities in a 
modern Russian organization.

Создание специальных рабочих 
мест в рамках квот – одно из наиболее 
активно осуществляемых сегодня меро-
приятий. Уже упомянутый Федеральный 
закон «О социальной защите инвалидов 
в РФ» определяет специальные рабочие 
места для трудоустройства инвалидов 
как рабочие места, требующие допол-
нительных мер по организации труда, 
включая адаптацию основного и вспо-
могательного оборудования, техниче-
ского и организационного оснащения, 
дополнительного оснащения и обеспе-
чения техническими приспособлениями 
с учетом индивидуальных возможностей 
инвалидов. Оборудование таких специ-
альных рабочих мест должно осущест-
вляться работодателями в соответствии с 
Основными требованиями к оснащению 
(оборудованию) специальных рабочих 
мест для трудоустройства инвалидов с 
учетом нарушенных функций инвалидов 
и ограничений их жизнедеятельности, 
утвержденными приказом Министер-
ства труда и социальной защиты РФ от 
19 ноября 2013 г. № 685н. Согласно Тре-
бованиям вначале необходимо прове-
сти анализ потребностей инвалидов в 
оборудовании рабочих мест с учетом их 
индивидуальной программы реабили-
тации, характера труда и особенностей 
выполнения трудовой функции, затем 
разработать и осуществить перечень ме-
роприятий по оборудованию специаль-
ных рабочих мест.

В число обязанностей работодате-
ля, помимо предусмотренных Трудовым 
кодексом РФ, входит также обеспечение 
занятости инвалидов: выполнение квоты 
по их трудоустройству и создание специ-
альных рабочих мест. Кроме того, в  со-
ответствии с Законом РФ от 19  апреля 
1991 г. № 1032-1 «О занятости населения 
Российской Федерации» обязанностью 
работодателя является ежемесячное 
предоставление органам службы заня-
тости информации о наличии свободных 
рабочих мест и вакантных должностей, 
созданных или выделенных рабочих 
местах для трудоустройства инвалидов 
в соответствии с установленной квотой 
для приема на работу инвалидов, вклю-
чая информацию о локальных норматив-
ных актах, содержащих сведения о дан-
ных рабочих местах, выполнении квоты 
для приема на работу инвалидов. 

Статистика о труде и занятости ин-
валидов в РФ является достаточно оп-
тимистичной. С 2010  г. по состоянию на 
1 января 2015 г. численность работающих 
инвалидов, состоящих на учете в систе-
ме Пенсионного фонда РФ, возросла на 
19% (ежегодный прирост на 3–5%), при 
этом работающих инвалидов I группы ста-
ло меньше почти на 40%, а в отношении 
II и  III группы рост занятых составил 13 и 
31% соответственно. При этом количе-
ство обратившихся за трудоустройством 
инвалидов снизилось с 2008  г. на 33%, 
а количество нашедших работу среди об-
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Рис. 1. Общая численность инвалидов в РФ по группам инвалидности  
(на 1 января указанного года) 

2009

2 000

4 000

6 000

8 000

10 000

12 000

14 000

13 074

7 248

3 609 3 822 4 038 4 185 4 320
4 492

3 399

Всего инвалидов, тыс. чел.

1 920 1 540 1 515 1 496 1 451 1 3551 912

7 086 7 306 7 076
6 833

6 595
6 472

13 134 13 209 13 189 13 082

12 946
12 924

0
2010 2011 2012 2013 2014 2015

I группа II группа III группа



УП
РА

ВЛ
ЕН

ЕЦ
 №

 2
/6

0/
 2

0
1

6
62 Труд l Кадры l Образование

ратившихся, напротив, выросло почти на 
10%. Имеет место падение трудоустрой-
ства по квотируемым рабочим местам, 
что может быть связано с общим сокра-
щением вакансий на рынке труда (рис. 2)1.

Выборочное обследование населения 
по проблемам занятости, проведенное 
Росстатом в 2014  г., показало, что пода-
вляющее большинство инвалидов (83,6%) 
работает по трудовым договорам, заклю-
ченным на неопределенный срок, 10,7% 
работает по устной договоренности без 
оформления документов, 0,2% заключи-
ли трудовой договор о дистанционной 
работе. 87,1% инвалидов заняты полный 
рабочий день, 7,2% имеют неполный ра-
бочий день, 4,4% – гибкий график работы. 
По уровню образования среди занятых 
инвалидов только 13,9% имеют высшее 
образование, 44,1% – среднее или на-
чальное профессиональное образование, 
29% – среднее (полное) общее, 10,6% – ос-
новное общее, 2,4% занятых инвалидов 
основного общего образования не имеют. 
Удовлетворенность инвалидов работой 
в среднем достаточна высока (3/4 или 
более инвалидов вполне удовлетворены 
выполняемыми обязанностями, режимом 
работы, условиями труда и т.д.), наиболь-
шая неудовлетворенность определяется 
в сфере заработка (только треть им впол-
не удовлетворена и почти каждый пятый 
не удовлетворен вовсе), что в общем кор-
релирует с удовлетворенностью заработ-
ком среди всех работающих (вне зависи-
мости от наличия инвалидности)2.

В настоящее время доступ к рабочим 
местам по квоте осуществляется не толь-
ко при непосредственном обращении в 
службу занятости, но и через всероссий-
ский Интернет-портал «Работа в России», 
где размещаются вакансии по стране в 
целом, а также по регионам в отдельно-
сти. На портале реализован многокрите-
риальный поиск, в том числе и по квотам. 
Так, в июле 2015 г. на портале размещено 

1 Положение инвалидов…
2 Там же.

27 526 квотированных вакансий по всей 
России, что составляет 9% всех вакансий, 
размещенных за этот месяц3.

На региональном уровне также про-
водится достаточно активная работа по 
управлению трудоустройством инвали-
дов. Регионы самостоятельно определяют 
квоты по их трудоустройству и осущест-
вляют мероприятия по субсидированию 
создания специальных рабочих мест. 

Рассмотрим управление региональ-
ной политикой обеспечения занятости 
инвалидов на примере Республики Ха-
касия.

Управление трудоустройством ин-
валидов осуществляет Государственный 
комитет по занятости населения в Респу-
блике Хакасия (Госкомзанятости Хака-
сии). В регионе действует Закон «О кво-
тировании рабочих мест для инвалидов 
в Республике Хакасия» от 1  июля 2011  г.  
№  61-ЗРХ, согласно которому работода-
телям, численность работников которых 
превышает 100 чел., устанавливается кво-
та для приема на работу инвалидов в раз-
мере 2% среднесписочной численности 
работников, а для работодателей с чис-
ленностью работников от 35 до 100 чел. – 
3% среднесписочной численности. Квота 
на следующий год рассчитывается рабо-
тодателем самостоятельно до 15  ноября 
текущего года, а если это не сделано, 
служба занятости рассчитывает квоту 
для работодателей, опираясь на данные 
статистики, а также устанавливает мини-
мальное количество специальных рабо-
чих мест для трудоустройства инвалидов.

Госкомзанятости Хакасии также обе-
спечивает доступ к своим услугам че-
рез собственный портал zankhakasia.ru,  
а кроме того, через единый портал 
19.gosuslugi.ru. Для лиц с ограничен-
ными возможностями действует еже-
дневно пополняемый республиканский 
банк вакансий, им предоставляется воз-

3 Работа в России. Общероссийская база вакан-
сий. URL: http://trudvsem.ru.

можность пройти в электронном виде 
профориентационное тестирование и 
получить рекомендации профконсуль-
танта, содержащие перечень оптималь-
ных профессий, составленный с учетом 
возможностей и потребностей гражда-
нина. На портале Госкомзанятости есть 
отдельный раздел «Инвалиды», где, по-
мимо данных о вакансиях, размещается 
законодательная, плановая, отчетная и 
статистическая информация по трудо-
устройству и организации труда лиц с 
ограниченными возможностями. Госком-
занятости также сотрудничает с работо-
дателями, регулярно проводя семинары 
и «круглые столы», посвященные про-
блемам трудоустройства инвалидов [3]. 

Ежегодно в Госкомзанятости Хакасии 
обращаются с заявлением о трудоустрой-
стве от 700 до 900 инвалидов, (что состав-
ляет не более 10% от общего количества), 
примерно треть из них трудоустраива-
ется, при этом уровень трудоустройства 
незначительно растет (от 33,5% в 2012  г. 
до 35,9% в 2014  г.), но продолжает оста-
ваться почти в два раза ниже, чем у про-
чих граждан. За последние три года более 
чем в два раза вырос объем средств, вы-
деляемых бюджетом на субсидирование 
оборудования специальных рабочих мест 
для инвалидов (до 3724,32 тыс. р. в 2014 г.). 
Одно рабочее место оборудуется на сум-
му от 70 до 110  тыс.  р. в зависимости от 
степени утраты трудоспособности. Коли-
чество трудоустроенных на специальные 
рабочие места инвалидов за 2012–2014 гг. 
выросло наполовину и в 2014 г. составило 
47 (127% от запланированного количе-
ства). Ежегодно около 30 работодателей 
оборудуют специальные рабочие места 
на субсидии бюджета, в 60% случаев это 
индивидуальные предприниматели. Обо-
рудование специальных мест работы осу-
ществляется чаще всего для рабочих про-
фессий, вполовину меньше составляют 
специальные рабочие места для специа-
листов и служащих, однако разнообразие 
профессий с каждым годом увеличивает-
ся, за последние три года их количество 
выросло в четыре раза, а доля инвалидов, 
трудоустроенных на специально обору-
дованные рабочие места, выросла в два 
раза – с 3,2% в 2012  г.до 6,8% в 2014  г., 
в  этом же году впервые на выделенные 
бюджетом средства создана инфраструк-
тура для свободного доступа на рабочее 
место инвалида-колясочника [3].

Однако, как отмечает заместитель 
председателя Госкомзанятости Хакасии 
Е. В.  Гринько, в настоящее время сохра-
няются барьеры, препятствующие трудо
устройству инвалидов, такие как [7]:

Рис. 2. Трудоустройство граждан РФ на квотируемые рабочие места
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l отсутствие у работодателей стиму-
лов для приема на работу инвалидов;

l несоответствие вакантных рабочих 
мест рекомендациям по осуществлению 
трудовой деятельности инвалидами (на-
личие ограничений);

l низкий уровень профессионального 
образования (52% обратившихся в служ-
бу занятости инвалидов не имеют профес-
сионального образования);

l психологические барьеры, возника-
ющие в процессе трудоустройства. 

В целом, государственную политику 
занятости лиц с ограниченными возмож-
ностями (инвалидов) можно признать 
удовлетворительной. Однако в большой 
степени успешная адаптация работников 
с ограниченными возможностями зави-
сит от конкретного работодателя, что под-
тверждает рассматриваемый далее опыт 
организации занятости таких работников.

Достаточно полезные разработки по 
трудоустройству инвалидов через соз-
дание специальных условий труда суще-
ствуют за рубежом. Так, в 1983  г. в  США 
образована Сеть агентств по созданию 
специальных условий на рабочем месте 
(Job Accommodation Network, JAN). Мис-
сия JAN состоит в помощи и содействии 
работодателям, людям с ограниченными 
возможностями, специалистам реабили-
тационных центров и другим заинтере-
сованным лицам путем предоставления 
практической информации, советов, реко-
мендаций. Процедура создания специаль-
ных условий JAN состоит из пяти шагов:

1) оценка ситуации (определение 
ограничений и возможностей на рабочем 
месте, анализ рабочих документов, забо-
леваний работников);

2) оценка потребностей (изучение 
необходимости изменения трудового 
графика, рабочих инструкций, места ра-
боты, приобретения специального обо-
рудования);

3) оценка возможности предложения 
альтернативной должности (анализ ва-
кансий и определение их соответствия 
компетенциям и возможностям конкрет-
ных работников, имеющих инвалидность);

4) повторная оценка ситуации (ана-
лиз результатов проведенных меро
приятий);

5) мониторинг (организация обрат-
ной связи с работниками, имеющими ин-
валидность, отслеживание состояния их 
здоровья и соответствия рабочих мест 
их возможностям, контроль эффективно-
сти использования специального обору
дования). 

Специалисты JAN подчеркивают, что 
процедура создания специальных ус-

ловий для лиц, имеющих инвалидность, 
должна быть основана на индивидуаль-
ном подходе, так как работник с огра-
ниченными возможностями может и не 
нуждаться в изменении условий труда. 
Желательно привлечение специалистов 
по реабилитации и спецтехнике для ин-
валидов [2; 10].

Для анализа отечественного опыта 
по управлению занятостью работников 
с ограниченными возможностями обра-
тимся к изучению кейса, описывающего 
реальную ситуацию создания рабочего 
места для инвалида. Объектом кейс-
стади является Хакасский государствен-
ный университет им.  Н. Ф.  Катанова в 
г. Абакане (далее – университет). 

В университете управление заня-
тостью работников с ограниченными 
возможностями находится в ведении 
управления кадрами, которое собирает 
и корректирует информацию о работа-
ющих в организации инвалидах, отве-
чает за своевременное предоставление 
информации о выполнении квоты по 
трудоустройству, а также организует ме-
роприятия по созданию благоприятных 
условий труда для работников с ограни-
ченными возможностями. 

В 2013  г. на основании письма Го-
скомзанятости Хакасии университет 
(при участии автора статьи) провел ме-
роприятия по созданию специального 
рабочего места для одного работника 
с ограниченными возможностями (за 
счет собственных средств). Отметим, 
что на тот момент не были утверждены 
требования по оснащению специальных 
рабочих мест, поэтому данная работа 
была организована самостоятельно при 
участии управления кадрами и отдела 
охраны труда. Необходимо было опре-
делить, для какого работника создание 
рабочего места является наиболее це-
лесообразным. К сожалению, изучение 
индивидуальных карт реабилитации 
работников не дало нужной информа-
ции, так как в подавляющем большин-
стве случаев медицинское заключение 
крайне лаконично, рекомендаций прак-
тически не содержит, иногда даже невоз-
можно определить тип заболевания. Эту 
проблему также отмечает Е. Лобзина [4]. 
Поэтому в целях изучения потребности 
лиц с ограниченными возможностями в 
улучшении условий труда было принято 
решение провести их опрос путем анке-
тирования. При составлении анкеты ис-
пользовался описанный выше опыт Job 
Accommodation Network. 

В анкетировании приняло участие 
25  работников (56% общего количества 

учтенных инвалидов), 3 анкеты было 
признано недействительными. Отметим, 
что участие в анкетировании было для 
работников с ограниченными возможно-
стями добровольным, часть работников 
отказалась принять участие, мотивируя 
свой отказ полной удовлетворенностью 
условиями труда и нежеланием делиться 
проблемами со здоровьем. Результаты 
опроса таковы.

86% опрошенных – женщины. 59% 
респондентов находятся в возрасте до 
55 лет, из них молодежь до 35 лет – 14%. 
77% опрошенных работают в универси-
тете свыше 3 лет. Основных вопросов ан-
кеты было всего два: «Какие конкретные 
ограничения создают для Вас препят-
ствия в доступе к рабочему месту, меша-
ют выполнять возложенные на Вас обя-
занности или мешают Вам чувствовать 
себя наравне с другими работниками?» 
и «Какие изменения помогут вам выпол-
нять возложенные на Вас обязанности?». 
В целом, работники продемонстриро-
вали достаточно высокую удовлетво-
ренность условиями труда, на первый 
вопрос 77% опрошенных не отметили 
каких-либо ограничений и 59% не по-
требовали изменений. Только одному 
работнику мешает отсутствие специаль-
ного графика работы, трех не устраивает 
оборудование рабочего места. Каждый 
пятый опрошенный хотел бы изменить 
свой рабочий график, каждый четвер-
тый – усовершенствовать рабочее место 
(добавить кресло, компьютер), двум ра-
ботникам не хватает средств труда, при-
чем отнюдь не специальных, а связанных 
с профессией. 

Проведенный в ходе анкетирования 
анализ потребностей и возможностей 
работников, имеющих инвалидность, по-
зволил обосновать и осуществить следу-
ющие мероприятия:

1) оборудовать специальное рабо-
чее место для работника с заболеванием 
опорно-двигательного аппарата (закупле-
но оснащение (мебель); издан приказ о 
создании специального рабочего места);

2) ввести новый режим труда (надо-
мная работа) для работника III  группы 
инвалидности по его просьбе и по согла-
сованию с непосредственным руководи-
телем (составлен акт обследования рабо-
чего места работника на дому, обновлена 
должностная инструкция с учетом вноси-
мых в режим труда изменений, заключено 
дополнительное соглашение о режиме 
труда; издан приказ о переводе работни-
ка на надомный труд).

Необходимо также отметить, что ра-
ботники с ограниченными возможностя-
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ми достаточно охотно приняли участие 
в анкетировании. Поэтому мы полагаем, 
что подобные обследования могут про-
водиться регулярно, что позволит более 
эффективно решать проблемы трудо
устройства и организации труда данной 
категории работников. К сожалению, по-
добное начинание университета было 
обусловлено прежде всего требовани-
ями Госкомзанятости, а не собственной 
инициативой организации. Действитель-
но, большинство работодателей обраща-
ет внимание на проблемы работников с 
ограниченными возможностями в основ-
ном из-за нежелания нести ответствен-
ность за невыполнение обязанностей по 
трудоустройству и созданию специаль-
ных рабочих мест для инвалидов.

В заключение дадим ряд рекоменда-
ций по управлению трудоустройством и 
организацией труда работников с огра-
ниченными возможностями, которые по-
зволят учитывать важные особенности 
данной категории персонала.

Необходимо помнить, что законода-
тельство запрещает дискриминацию по 
каким-либо признакам, не связанным с 
работой, но в отношении работников с 
ограниченными возможностями специ-
альные позитивные меры, направленные 
на обеспечение их равенства, не должны 
считаться дискриминационными в отно-
шении других трудящихся, так отмече-
но в Конвенции МОТ от 20  июня 1983  г. 
№  159 о профессиональной реабилита-
ции и занятости инвалидов. За проведе-
ние справедливой кадровой политики 
в отношении лиц с ограниченными воз-
можностями прежде всего ответственен 
работодатель. Как верно замечает О. Па-
рягина, проявления дискриминации, 
как экономическое и психологическое 
давление, ограничение доступа к соци-
альным благам (например, отсутствие 
специальных приспособлений в обще-
ственных местах), не могут быть устране-
ны только путем оптимизации трудового 
законодательства [8].

Очень большую роль в формирова-
нии правильной кадровой политики в 
отношении лиц с ограниченными воз-
можностями (соискателей и работников) 
играет личность руководителя организа-
ции. Его управленческая компетентность 
сегодня невозможна без социальной 
ориентированности, способности и го-
товности оказать конкретную социаль-
ную поддержку сотрудникам [5. С. 26]. Тем 
более что работники могут стать ограни-
ченно трудоспособными в момент рабо-
ты в компании, что требует не только осо-
бого внимания со стороны руководителя, 

но и организации в интересах управле-
ния мониторинга качества работы и жиз-
ни персонала, анализа заболеваемости и 
травматизма на рабочих местах. 

Помимо этической стороны вопроса, 
для работодателя важно во избежание 
возможных санкций выполнять обязан-
ности по трудоустройству инвалидов, 
предусмотренные законодательством, 
прежде всего выполнять квоту на трудо-
устройство инвалидов и создавать спе-
циальные рабочие места. Наблюдение за 
выполнением квоты необходимо пору-
чить кадровой службе, которая должна:

1) вести учет уже трудоустроенных 
инвалидов, с их согласия собирать и над-
лежащим образом хранить копии спра-
вок об установлении инвалидности и ин-
дивидуальных карт реабилитации; 

2) отслеживать состояние здоровья 
работников, которые могут стать ограни-
ченно трудоспособными, и своевремен-
но собирать у них сведения об установ-
лении инвалидности; 

3) при трудоустройстве граждан с их 
согласия спрашивать о состоянии их здо-
ровья и возможном наличии ограничен-
ных возможностей. 

На практике последняя задача пред-
ставляется весьма трудной, поскольку со-
искатель при трудоустройстве не обязан 
предоставлять справку об инвалидности 
и может отказаться давать такую инфор-
мацию, а кадровик не вправе настаивать. 
Однако мы полагаем, что должным обра-
зом выстроенная беседа позволит избе-
жать обвинений в дискриминации. 

Здесь необходимо объяснить и под-
твердить документально, что инфор-
мация собирается исключительно кон-
фиденциально и в интересах самого 
работника, предложить ему поделиться 
своими пожеланиями по поводу будущей 
работы, чтобы учесть имеющиеся ограни-
чения и способствовать его лучшей реа-
билитации.

Стоит также отметить, что работник, 
о  котором вам по документам извест-
но, что он инвалид, может иметь такие 
особенности здоровья и ограничения к 
труду, про которые не сказано в его ин-
дивидуальной реабилитационной карте. 
Выяснить это позволит только личная 
беседа, поэтому при трудоустройстве 
работника, имеющего инвалидность, не-
обходимо обязательно проводить такую 
беседу. Приведу случай из практики. Тру-
доустроив по квоте молодую работницу, 
страдающую нервно-психическим забо-
леванием, организация не учла особенно-
сти ее болезни и не предупредила коллег 
по работе о наличии заболевания. При 

работе с большим количеством людей 
у работницы случился эпилептический 
припадок, к этому привело нервное на-
пряжение от общения. После этого случая 
организации пришлось срочно подыски-
вать для работника новое рабочее место с 
небольшим кругом общения и более спо-
койной обстановкой. Работница неохотно 
признала, что должна была сообщить об 
ограничениях, но ей очень хотелось про-
явить себя и она пошла на риск, при этом 
стесняясь сказать, что ей недостаточно 
комфортно работается. Личное стремле-
ние работника соответствовать другим и 
незнание руководителя о существующих 
ограничениях привело к нарушению тру-
дового процесса, социального климата в 
подразделении и временной утрате тру-
доспособности работника.

Таким образом, не только от органи-
зации, но и от самого работника с огра-
ниченными возможностями зависит то, 
насколько успешно он адаптируется на 
работе. Очень важно формировать у себя 
специфический набор личных характери-
стик, которые вкупе с профессиональны-
ми компетенциями будут способствовать 
успешной адаптации [1]. При этом орга-
низация должна оказывать консультаци-
онную поддержку работнику для макси-
мального его приспособления к рабочему 
месту и своим обязанностям.

В целом, выводы нашего исследова-
ния таковы:

1) государственное и региональное 
управление занятостью лиц с ограничен-
ными возможностями в России осущест-
вляется все более результативно (увели-
чиваются возможности трудоустройства 
инвалидов, облегчается доступ к инфор-
мации о вакансиях, растет количество 
специальных рабочих мест, развивается 
безбарьерная среда);

2) положительный опыт создания спе-
циальных условий труда инвалидов на 
уровне работодателей как в России, так и 
за рубежом свидетельствует о растущих 
возможностях реабилитации и интегра-
ции лиц с ограниченными возможностя-
ми в активную общественную жизнь;

3) несмотря на позитивные сдвиги, 
управление занятостью работников с ин-
валидностью в организациях необходимо 
совершенствовать, разрабатывая инклю-
зивную кадровую политику, обеспечивая 
соблюдение требований законодатель-
ства, формируя соответствующий орга-
низационный климат и этические нормы, 
способствующие успешной адаптации 
работников с ограниченными возмож-
ностями на рабочем месте и в трудовом 
коллективе. 
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