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ВИШНОВЕЦЬКА С. В. – завідувач кафедри цивільного права і процесу Національного авіаційного університету, доктор юридичних наук, доцент ПРАВОВІ ПРОБЛЕМИ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ ІНВАЛІДІВ Вивчення проблем інвалідності і управління зайнятістю осіб з об’єктивними обмежен- нями в загальній трудовій правосуб’єктності є однією з пріоритетних задач в економіці і соціальній політиці. У зарубіжних країнах виділяються дві основні концепції побудови мо- делі державної політики сприяння зайнятості інвалідів на ринку праці. Основу першої кон- цепції складає підхід, за якого вважається, що особи з обмеженою працездатністю в біль- шості випадків можуть працювати лише в спеціально створених для них умовах. Роботода- вцям, які використовують працю інвалідів, держава надає субсидії до заробітної плати. Так, у Швеції держава надає субсидії підприємцям, які призначені для відшкодування затрат, пов’язаних з пристосуванням робочих місць для осіб з обмеженою працездатністю [1, с. 32]. Встановлюються квоти для прийняття інвалідів на роботу і відповідальність перед законом за їх невиконання. Інваліди складають при цьому 6-8% від кількості працівників в організації (Німеччина, Франція, Чехія та інші). У Федеративній Республіці Німеччина діє закон «Про працю осіб зі зниженою фізичною здатністю», де закріплено квотування робо- чих місць для осіб з обмеженими можливостями, а також існують пільги при влаштуванні їх на роботу. Основна ідея, що лежить в основі німецького законодавства, полягає в тому, що реабілітація і працевлаштування інвалідів є більш економічно вигідними, ніж виплата допомог і пенсій [2, с. 105]. Другий підхід, який діє в США, ґрунтується на рівності людей незалежно від їх фізичного стану. Ґрунтовна оцінка системи квотування в цілому надана в опублікованій у 2008 р. допо- віді МОП, присвяченій праву інвалідів на гідну працю [3, с. 90-96]. Згідно з цією доповід- дю в європейських країнах сформувались три моделі квотування. Перша модель має рекомендаційний характер за відсутності штрафів, тобто роботода- вці не зобов’язані квотувати робочі місця для інвалідів, але їм рекомендується це зробити. Така модель діє у Нідерландах. Друга модель передбачає обов’язкове квотування за відсутності дієвих штрафних са- нкцій. Ця модель існувала у Великобританії з 1944 по 1996 р. Згідно з британським Зако- ном про зайнятість інвалідів організації з чисельністю 20 і більше осіб були зобов’язані квотувати не менше 3% робочих місць для інвалідів. Відповідальність наставала при при- йнятті на роботу особи, яка не є інвалідом, за незаповненої квоти і передбачала штраф або тюремне ув’язнення. Третя система квотування передбачає введення обов’язкових квот і у випадку їх незапов- нення – сплату штрафів у фонд підтримки зайнятості інвалідів. Зразком цієї моделі є система квотування, яка діє в Німеччині. Для державних і приватних підприємств з кількістю співробіт- 85 ників не менше 16 встановлена квота 5%. Прийняття інваліда із серйозними порушеннями здо- ров’я, які значно обмежують працездатність, зараховується за два місця в квоті. Роботодавцям, які перевищили квоту, надаються дотації на покриття додаткових витрат, пов’язаних із переоб- ладнанням приміщення чи організацією спеціальної професійної освіти. У випадку незапов- нення квот на роботодавців накладаються штрафи. Зібрані таким чином кошти направляються виключно на цілі професійної реабілітації і зайнятості інвалідів. Контроль дотримання законо- давства покладено на Федеральну службу зайнятості. Згідно з ч. 1 ст. 19 Закону України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні» від 21.03.1991 р. № 875-ХІІ [4]. для підприємств, установ, організацій, у тому числі підприємств, організацій громадських організацій інвалідів, фізичних осіб, які ви- користовують найману працю, установлюється норматив робочих місць для працевлаш- тування інвалідів у розмірі чотирьох відсотків середньооблікової чисельності штатних працівників облікового складу за рік, а якщо працює від 8 до 25 осіб, – у кількості одного робочого місця. Згідно з ч. 5 цієї статті виконанням нормативу робочих місць у кількості, визначеній згідно з частиною першою цієї статті, вважається працевлаштування підприємством, установою, організацією, у тому числі підприємством, організацією громадських органі- зацій інвалідів, фізичною особою, яка використовує найману працю, інвалідів, для яких це місце роботи є основним. Згідно з ч. 9 цієї статті підприємства, установи, організації, у тому числі підприємства, організації громадських організацій інвалідів, фізичні особи, в яких за основним місцем роботи працює 8 і більше осіб, реєструються у відповідних відділеннях Фонду соціально- го захисту інвалідів за своїм місцезнаходженням і щороку подають цим відділенням звіт про зайнятість та працевлаштування інвалідів. Встановлюючи обов’язок по створенню робочих місць для працевлаштування інвалі- дів, законодавець не визначив будь-яких конкретних вимог до таких місць. Як наслідок, деякі роботодавці в рахунок квоти для прийняття на роботу інвалідів виділяють вакансії за професіями, за якими відсутня вірогідність підбору кандидатури працівника не лише з чис- ла інвалідів, а й серед звичайних громадян, які шукають роботу. Основну частку вільних робочих місць, які заявляються роботодавцями в рахунок квоти, складають ті з них, де від працівника не вимагається наявність спеціальних умінь і навичок. Такі вакансії залишають- ся незатребуваними інвалідами через низький рівень оплати праці і умов праці. Отже, сприймаючи обов’язок по створенню робочих місць для інвалідів в рахунок квоти як дода- ткове обтяження, вихід із ситуації багато роботодавців знаходить у формальному наданні до служби зайнятості вакансій, які завідомо не затребувані інвалідами. Тому потрібен моні- торинг зайнятості інвалідів, в тому числі їх окремих категорій, за результатами якого мож- ливе проведення коригування заходів, що вживаються державою, спрямованих на підви- щення ефективності працевлаштування інвалідів з урахуванням їх реальних потреб. З метою розвитку зайнятості інвалідів і підвищення ефективності їх працевлаштуван- ня необхідно: розширювати практику супроводження інвалідів при працевлаштуванні і здійсненні трудової діяльності, розвитку інституту наставництва з метою їх адаптації на робочих місцях; забезпечити рівну доступність для інвалідів (незалежно від місця прожи- вання) послуг по супроводжуваній зайнятості; збільшити розмір відшкодування робото- давцям затрат на створення спеціально обладнаних (оснащених) робочих місць для пра- цевлаштування інвалідів, інфраструктуру для безперешкодного доступу до робочих місць; організувати взаємодію органів служби зайнятості з роботодавцями при форму- ванні переліку квотованих робочих місць з урахуванням професійно-кваліфікаційної структури і обмежень життєдіяльності інвалідів, які звертаються до органів служби за- йнятості з метою пошуку роботи. 86 У проекті ТК України необхідно виділити спеціальну главу про особливості організа- ції праці. СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ: 1. Антюшина Н. М. Качество человеческих ресурсов как объект управления: опыт Шве- ции / Н. М. Антошина // Труд за рубежом. – 2005. – № 4. – С. 20–33. 2. Ларицкая М. Л. Права лиц с ограниченными возможностями и механизмы их защиты на международном, европейском и российском уровнях / М. Л. Ларицкая // Вестник Томского государственного университета. – 2013. – № 373. – С. 104–107. 3. О’Рейли. А. Право людей с ограниченными возможностями на достойный труд / А. О’Рейли. – Женева: Междунар. орг. труда, 2008. – 164 с. 4. Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні: Закон України від 21.03.1991 р. № 875-ХІІ // Відомості Верховної Ради УРСР. – 1991. – № 21. – Ст. 252.

