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Трудоустройство людей с инвалидностью по зрению (ЛсИЗ) остается одной 
из самых сложных и наименее изученных сфер социальной интеграции. 
Несмотря на постепенное изменение общественного отношения к проблеме 
инвалидности, незрячие и слабовидящие продолжают сталкиваться с мно-
жеством барьеров, тогда как стимулы к их занятости оказываются крайне 
слабыми. В центре исследования — восприятие этих барьеров и стимулов 
самими ЛсИЗ и работодателями. Эмпирическая база включает более 50 
глубинных интервью с представителями НКО, органов власти и бизнеса, 
а также интервью и фокус-группы с незрячими и слабовидящими в рос-
сийских регионах. Результаты показывают, что барьеры глубоко укоренены 
в социальных установках и рыночной логике: среди работодателей субъ-
ективные барьеры и стереотипные представления о дееспособности ЛсИЗ 
имеют более высокую значимость, чем объективные барьеры в виде высокой 
стоимости трудоустройства и существенных альтернативных издержек, 
а для самих соискателей — низкая мотивация и патерналистские ожидания. 
Уровень готовности к найму ЛсИЗ в российских компаниях остается низким, 
а службы занятости не играют заметной роли в их трудоустройстве. Вывод 
исследования парадоксален: формально ЛсИЗ и работодатели разделяют 
интерес к занятости, но фактически решение о трудоустройстве не всегда 
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обладает однозначной ценностью в модели принятия решения. Это указы-
вает на необходимость системных мер — от формирования соответствующей 
общественной повестки до развития профориентации и сопровождаемого 
трудоустройства, способных изменить ситуацию.

Ключевые слова: трудоустройство людей с инвалидностью, барьеры 
и стимулы занятости, социальная интеграция, рынок труда и инвалид-
ность, незрячие, слабовидящие

Цитирование: Скокова Ю. А., Краснопольская И. И., Дмитриева К. М. (2025) 
Стимулы и барьеры трудоустройства людей с инвалидностью по зрению: 
взгляд со стороны работодателей и соискателей. Журнал исследований 
социальной политики, 23 (3): 497–514.

DOI: 10.17323/727-0634-2025-23-3-497-514

Трудоустройство и занятость людей с инвалидностью (ЛсИ) является 
ключевым условием их социальной интеграции, определяющим уровень 
благополучия и качества жизни. Однако, несмотря на постепенное улучше-
ние общественного отношения к инвалидности (Наберушкина 2017), за-
нятость ЛсИ остается одной из наиболее проблемных сфер, требующих 
системных решений. По данным Росстата (2023), в России в 2022 г. проживало 
10,6 млн ЛсИ старше 18 лет, из них 3,2 млн — в трудоспособном возрасте, 
но занято лишь 23 %, что в три раза ниже общенационального уровня за-
нятости (79 %). При этом положительная динамика отсутствует (Демьянова 
2015; Демьянова, Лукьянова 2016; Колыбашкина и др. 2021).

Большинство исследований рассматривают ЛсИ как однородную 
группу, без учета различий по типам нозологий. Настоящее исследование 
сфокусировано на одной из наиболее уязвимых категорий — людях с ин-
валидностью по зрению (ЛсИЗ). Они составляют лишь 3,5 % всех ЛсИ 
в России (около 327 тыс. чел.), но их уровень занятости еще ниже, чем среди 
ЛсИ в целом — всего 21 % (Минтруд 2020) 1. Основные препятствия связаны 
с отсутствием доступной городской среды (Синицын, Запорожец 2021), 
высокими затратами на адаптацию рабочих мест и недостаточной инфор-
мированностью работодателей о профессиональных возможностях ЛсИЗ 
(McDonnall et al. 2014; Naraine, Lindsay 2011). Дополнительный фактор — 
высокая доля незрячих, 24 % имеет I группу инвалидности (Минтруд 2020), 
что еще больше ограничивает возможности занятости. Чаще всего они 
трудятся на закрытом рынке труда, в специализированных организациях, 
а не на открытом рынке труда (Александрова и др. 2019).

1	 Показатель рассчитан авторами по данным Комплексного наблюдения условий жизни на-
селения (КОУЖ) Росстата за 2022 г. URL: https://gks.ru/free_doc/new_site/GKS_KOUZH_2022/
index.html
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Решение проблемы занятости ЛсИЗ имеет значение не только для их 
социальной интеграции и благополучия, но и с точки зрения экономиче-
ских потерь. В логике социальной модели инвалидности ключевым ус-
ловием включения ЛсИЗ в рынок труда выступает не состояние здоровья, 
а доступность среды, позволяющей выполнять профессиональные функции 
(Shaw et al. 2007). Массовое исключение незрячих и слабовидящих из за-
нятости — глобальная проблема: во многих странах их уровень трудоу-
стройства заметно ниже, чем у инвалидов других нозологий и населения 
в целом (Goertz et al. 2010). Ежегодные мировые потери от низкой занятости 
ЛсИЗ оцениваются примерно в 411 млрд долл. (Marques 2021).

Цель настоящего исследования — выявить и проанализировать барьеры 
и стимулы трудоустройства ЛсИЗ с позиций работодателей и самих соис-
кателей. Исследование инициировано и проведено по заказу благотвори-
тельного фонда «Искусство, наука и спорт» в рамках программы «Особый 
взгляд». Исследование изучает состояние проблемы в России в целом, однако 
особое внимание уделяется Кемеровской области. Этот регион выбран 
в качестве целевого для проведения проекта социального воздействия в сфере 
социальной защиты населения Кемеровской области «Обучение и содействие 
в обеспечении и занятости незрячих и слабовидящих людей и их родствен-
ников — «Видимые возможности», реализуемого АНО «Центр социальных 
услуг для людей с инвалидностью» совместно с Благотворительным фондом 
«Искусство, наука и спорт» в рамках программы «Особый взгляд».

Результаты имеют безусловную региональную специфику, поэтому их 
нельзя напрямую распространять на все российские регионы. Однако, по-
скольку рассматриваемый регион является промышленным и имеет свою 
особую структуру экономики, выявленные барьеры и оценки потенциала 
трудоустройства можно считать максимально возможными. В других ре-
гионах, где промышленная специализация выражена слабее, а сфера услуг 
развита лучше, такие барьеры, вероятно, будут менее заметными.

Эмпирическая база исследования включает 50 глубинных экспертных 
интервью с представителями НКО и органов власти (11), работодателями, 
трудоустраивающими (21) и не трудоустраивающими (4) людей с инва-
лидностью по зрению (ЛсИЗ), а также 12 индивидуальных интервью и две 
фокус-группы с самими незрячими и слабовидящими участниками 
из российских регионов.

Рекрутинг информантов проводился через открытые каналы Всерос-
сийского общества слепых (ВОС) и профильные НКО, работающие в регионе, 
среди членов ВОС Кемеровской области, а также методом «снежного кома» 
и через открытые сообщества ЛсИЗ. Квотирование в методологии не при-
менялось. В интервью участвовали люди с разным опытом трудоустройства: 
имеющие работу, имевшие опыт занятости, но в настоящий момент без-
работные, и не имеющие опыта трудоустройства. Участники фокус-групп 
приглашены через партнеров в региональном отделении ВОС.
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Рекрутинг работодателей осуществлялся через прямые обращения 
к крупным и небольшим работодателям, в т. ч. имевшим и не имевшим 
опыт трудоустройства людей с инвалидностью.

Система кодирования данных соответствовала задачам и тематическим 
блокам гайда интервью и реализовывалась в программе Taguette.

Барьеры трудоустройства 
людей с  инвалидностью по  зрению

Трудоустройство ЛсИЗ определяется балансом стимулов и барьеров, 
действующих как на стороне работодателей, так и самих соискателей. Эти 
факторы могут быть объективными или существовать в форме субъек-
тивных установок, влияющих на логику принятия решений. В дальнейшем 
будут рассмотрены ключевые барьеры: для работодателей — при найме 
ЛсИЗ, для самих ЛсИЗ — при выходе и закреплении на рынке труда.

Барьеры работодателей

Результаты исследования показывают низкий уровень готовности ра-
ботодателей к трудоустройству ЛсИЗ. Опыт взаимодействия с незрячими 
и слабовидящими снижает воспринимаемую значимость барьеров и повы-
шает готовность к найму, тогда как работодатели без такого опыта чаще всего 
даже не рассматривают возможность трудоустройства ЛсИЗ. В целом со сто-
роны работодателей можно выделить три группы барьеров: психологические, 
организационно-экономические и скрытые установки.

Наиболее существенными препятствиями выступают психологические 
барьеры, основанные на стереотипах и недостатке информации о социальных 
и профессиональных возможностях этой группы. Интервью показывают, 
что работодатели воспринимают инвалидность по зрению как однородное 
состояние, не учитывая различия между полной и частичной потерей зрения 
или использование технологий экранного доступа. В их представлении 
ЛсИЗ — это «тотально незрячие», нуждающиеся в постоянном сопровож
дении и неспособные выполнять большинство видов работ. Такой стереотип 
формирует устойчивый психологический барьер, когда соискатель с инва-
лидностью по зрению изначально исключается из числа потенциальных 
сотрудников: «Можно сколько угодно там заставлять компании выполнять, 
например, квоты по трудоустройству, но если люди не способны работать, 
если они не интегрированы, то это не будет работать». (Интервью 42, 
работодатель, крупная ИТ-компания, Москва).

Подобные установки соответствуют общемировой тенденции: ЛсИЗ 
составляют узкую социальную группу, и большинство работодателей 
не имеет опыта личного или профессионального общения с ними (Bourne 
et al. 2017). Отсутствие такого опыта формирует стереотипное восприятие 
ЛсИЗ как функционально ограниченных и низкомобильных. Зарубежные 
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исследования подтверждают, что именно установки работодателей ста-
новятся ключевым барьером для трудоустройства ЛсИЗ (Crudden, McBroom 
1999; McDonnall, Lund 2020; McDonnall et al. 2014). Так, 67 % работодателей 
США заявили, что не понимают, каким образом незрячие и слабовидящие 
могут выполнять типичные рабочие задачи (McDonnall et al. 2014).

Характерно, что проблема адаптации в коллективе не была обозначена 
работодателями как барьер. Они отмечали, что интеграция ЛсИЗ в коллектив 
чаще всего проходит спокойно и не вызывает негативных реакций со стороны 
коллег, даже при отсутствии специальных программ адаптации. Это может 
свидетельствовать о достаточно благоприятном социальном фоне и о том, что 
при наличии квалификации и профессиональной идентичности статус здоровья 
перестает играть роль демаркационной границы между работниками.

Не менее значимыми для работодателей являются экономические 
барьеры, напрямую связанные с предполагаемой высокой стоимостью 
трудоустройства ЛсИЗ. Издержки найма и увольнения таких сотрудников 
воспринимаются как заведомо большие, поэтому компании изначально 
не готовы к дополнительным материальным и временным тратам. При 
этом большинство работодателей не имеют четкого представления о том, 
какие именно меры адаптации требуются, каковы нормативы по обеспе-
чению экранного доступа или оборудованию рабочего места, а также 
какие санкции грозят за несоблюдение правил охраны труда.

Несмотря на закон о квотировании, работодатели чаще предпочитают 
платить штрафы или нанимать людей с «невидимой инвалидностью» (Ко-
лыбашкина и др. 2021), в результате чего ЛсИЗ оказываются наименее «пред-
почтительной» категорией для выполнения требований закона: «Вот у одного 
предприятия, например, деньги есть, но он опасается, говорит: "Не знаю, 
как это сделать". Взял бы инвалидов на работу наших незрячих. А как с ними 
потом совладать? Плюс человека с инвалидностью не просто так устроить. 
Это же нужно все соблюдать» (Интервью 14, эксперт, Новокузнецк).

Наконец, важным барьером являются скрытые установки работо-
дателей. Помимо явных сомнений в социальных и профессиональных 
навыках ЛсИЗ, включая их способности к автономии и эффективной 
коммуникации в коллективе, значимую роль играют имплицитные сте-
реотипы. Эти ожидания частично подкрепляются объективными данными: 
только 14 % ЛсЗИ трудоспособного возраста имеют высшее образование 
против 34 % среди населения в целом 1. Однако ключевым остается не столь-
ко уровень образования, сколько устойчивые ассоциации. Исследование 
с использованием имплицитного ассоциативного теста показало, что ра-
ботодатели систематически связывают компетентность со зрячими людьми, 
а некомпетентность — с незрячими (McDonnall, Antonelli 2018).

1	 Показатель рассчитан авторами по данным КОУЖ Росстата за 2022 г. URL: https://gks.
ru/free_doc/new_site/GKS_KOUZH_2022/index.html
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Таким образом, формально работодатели ориентируются на компе-
тенции соискателей, а сам факт инвалидности не считают определяющим. 
Однако в случае с ЛсИЗ именно сочетание психологических барьеров, 
организационно-экономических трудностей и скрытых установок ставит 
их в ряд наименее предпочтительных кандидатов на рынке труда.

Барьеры со  стороны людей с  инвалидностью по  зрению

Барьеры к трудоустройству и сохранению своей занятости со стороны 
ЛсИЗ включают как объективные ограничения, так и индивидуальные 
установки. Ключевым препятствием эксперты называют низкую мотивацию 
к выходу на рынок труда: по их оценкам, 60–80 % ЛсИЗ не заинтересованы 
в трудоустройстве. Барьеры воспринимаются как непреодолимые, ориенти-
руясь исключительно на социальную занятость, прежде всего на предпри-
ятиях ВОС, не рассматривая возможности открытого рынка труда: «Мы про-
водили опрос. только 5 % инвалидов готово трудоустроиться, 5 %! При 
этом причины называются: когда я решу свои жизненные проблемы, когда 
я поправлю здоровье, когда я съезжу отдохну, когда то, сё, пятое-десятое. 
Как с этим то быть?» (Интервью 6, эксперт, ЦЗН, Кемерово).

Низкая мотивация ЛсИЗ тесно связана с психологическими барьерами, 
прежде всего, с патерналистскими установками, формирующиеся в семье 
и образовательной среде. Гиперопека создает «обездвиживающую» среду, 
в которой формируются пассивные и инфантильные установки (Дарган 
2015). Многие незрячие и слабовидящие изначально не верят в собствен-
ные силы, убеждены в непреодолимости барьеров и считают, что даже 
высшее образование или иные достижения не изменят их жизненных 
шансов. В итоге закрепляется установка: если успех невозможен, то и пы-
таться не имеет смысла.

Ключевым источником патернализма выступает семья. В интервью 
приводились примеры, как чрезмерная опека родителей мешает подрост-
кам с инвалидностью по зрению развиваться и становиться самостоятель-
ными. Некоторые студенты бросали учебу в вузе, не справившись 
с социально-бытовой адаптацией, и возвращались домой. Институциальные 
факторы также поддерживают инфантилизирующие установки. Специали-
зированные рынки труда, сложившиеся в советский период, обеспечивали 
занятость и социальную инфраструктуру для людей с инвалидностью, 
но не требовали конкуренции и квалификационного соответствия. Это 
закрепляло патерналистскую модель, не стимулируя профессиональную 
мобильность и развитие.

Наряду с низкой мотивацией и психологическими факторами значи-
мую роль играют экономические барьеры. Они включают прямые и аль-
тернативные издержки трудоустройства: затраты на дорогу, потерю части 
пенсии и региональных надбавок, а также прекращение выплат по уходу 
за инвалидом детства, которые часто составляют часть дохода семьи. 
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В таких случаях выход ЛсИЗ на рынок труда воспринимается как угроза 
финансовой стабильности домохозяйства:

Нет, сейчас не работаю. Они предлагают только 0,5 ставки. Меня это 
не устраивает, так как у меня есть графа «инвалид детства», и по ухо-
ду я получаю больше, чем мне могут предложить на работе. То есть 
я потеряю эти деньги. Это выплата по уходу за инвалидом детства 
на меня, ее получает моя мать, так как она неработающий человек. 
Первая группа инвалидности. У нас по Кемерово это 13 тысяч (Интер-
вью 47, нетрудоустроенный, Кемерово).

Сравнение ожидаемой заработной платы с утрачиваемыми выплатами 
нередко делает трудоустройство экономически невыгодным. Для соискателей 
со средним уровнем мотивации ключевым оказывается выбор между занято-
стью и пособиями, тогда как для обладателей более высокой мотивации акту-
альнее поиск работы с достойной оплатой, а не сам факт трудоустройства.

Третью группу составляют объективные инфраструктурные барьеры. 
Прежде всего это транспортная и территориальная недоступность: ис-
пользование общественного транспорта для ЛсИЗ часто сопряжено с вы-
соким риском и затратами, поэтому многие предпочитают отказаться 
от работы, чем ежедневно сталкиваться с небезопасными или логистически 
сложными маршрутами.

Не менее значимы цифровые ограничения. Отсутствие или высокая 
стоимость ассистивных технологий, а также недостаточная адаптация 
цифровых сервисов сокращают спектр доступных профессий. Ситуацию 
усугубляет относительно низкий уровень цифровых компетенций ЛсИЗ: 
даже в сферах, где компьютерные навыки раньше не требовались, они 
становятся обязательными, что снижает конкурентоспособность незрячих 
и слабовидящих на рынке труда.

Завершающую группу составляют барьеры, связанные с социально-
профессиональными компетенциями и уровнем образования соискателей 
с инвалидностью по зрению. Эти ограничения отражаются не только 
в самооценке ЛсИЗ, но и в восприятии работодателей, которые сомнева-
ются в их профессиональной готовности. Действительно, уровень обра-
зования в этой группе заметно ниже: высшее имеют лишь 14 % трудоспо-
собных ЛсИЗ, среднее — 57 %, общее школьное — 26 %. Это снижает 
вариативность трудоустройства и одновременно ограничивает доступ 
к программам повышения квалификации: многие курсы, включая бес-
платные программы центров занятости, недоступны для тех, кто не имеет 
среднего или высшего образования.

Дополнительным ограничением является слабое представление соис-
кателей о карьерных траекториях и низкий уровень знания рынка труда. 
В сочетании с патерналистскими установками это приводит к искаженной 
самооценке и нереалистичным ожиданиям: одни подают заявки на вакансии, 
требованиям которых не соответствуют, другие претендуют на зарплату 
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выше рыночной. Для самих ЛсИЗ это воспринимается как дискриминация, 
тогда как работодатели трактуют ситуацию в логике конкуренции и ква-
лификаций. Недостаток профориентации и плохая осведомленность о воз-
можностях занятости сужают спектр поиска работы и запросов на допол-
нительное обучение. В результате многие ориентируются лишь на ограни-
ченный набор «традиционных» профессий — массажист, музыкант, психолог, 
упаковщик, сборщик простых деталей.

Я говорю: «А почему ты решил пойти в массаж?», и он говорит: «Ну а 
какой у меня выбор? У меня выбор между на музыкальных инструмен-
тах играть, либо массаж». То есть проблема в том, что у них ограничен 
выбор, и ограничено потом трудоустройство (Интервью 34, работода-
тель, массажный салон, Москва).

Полученные данные свидетельствуют о многоаспектности барьеров, 
с которыми сталкиваются ЛсИЗ: они включают как объективные ограничения, 
так и субъективные установки. При этом в российском контексте решающую 
роль играет низкая мотивация и психологические барьеры, формируемые 
патерналистской системой государственной социальной поддержки, гиперо-
пекой родителей и образовательной среды. Этот результат заметно отличается 
от зарубежных исследований, где ключевыми препятствиями чаще выступают 
уровень образования, возраст получения инвалидности, владение шрифтом 
Брайля (Bell, Silverman 2018; Crudden 2002; Lund, Cmar 2019), а также отсут-
ствие оборудования и технические трудности поиска работы (Donaldson 2017). 
Сопоставление подчеркивает значимость социальной модели инвалидности: 
трудоустройство и качество жизни определяются не особенностями здоровья, 
а характером социальной и физической среды.

Стимулы трудоустройства 
людей с  инвалидностью по  зрению

Стимулы работодателей

Стимулы работодателей понимаются как факторы, способствующие 
трудоустройству ЛсИЗ и позволяющие преодолевать существующие ба-
рьеры. Исследование выявило четыре типа стимулов: финансовые, инфор-
мационные, правовые и этические. Однако ни одна из этих групп не имеет 
решающего значения и не дает прешагнуть существующие барьеры.

Наиболее заметными оказались финансовые стимулы, особенно для 
малых и средних организаций, включая НКО. Они позволяют компенси-
ровать издержки и потенциально более низкую производительность со-
трудника с инвалидностью. Если для крупных предприятий такие расходы 
могут быть относительно несущественными, то небольшие компании 
не готовы к найму ЛсИЗ, если это напрямую связано с убытками.
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Я готова взять не совсем готового специалиста, но, если у меня будет 
поддержка, чтобы его научить. То есть я вполне могу придумать какие-то 
программы, предоставить дополнительный кабинет, где, допустим, 
за небольшую сумму или вообще на безвозмездной основе они бы 
практиковались. Но просто я понимаю, что если я это сделаю так, без 
поддержки, то я не получу прибыль и, соответственно, не смогу рабо-
тать. Если у меня нет денег, я работать не могу (Интервью 34, работо-
датель, массажный салон, Москва).

Финансовые стимулы, по мнению работодателей, должны быть связаны 
с большей государственной поддержкой компаний, берущих на себя допол-
нительные социальные обязательства по решению проблемы низкой занятости 
Лс И. Такая поддержка воспринимается как своего рода «благодарность» 
за социальную ответственность и может включать уже работающие меры, 
а также новые инструменты, расширение и упрощение их применения.

Во-первых, речь идет о налоговых льготах. В настоящее время они до-
ступны только общественным организациям инвалидов, тогда как коммер-
ческие компании, нанимающие ЛсИЗ таких преференций не имеют. Респон-
денты признают сложность внедрения подобных мер на государственном 
уровне, но видят в этом значительный потенциал, особенно для работодателей, 
активно нанимающих людей с инвалидностью. Во-вторых, востребована 
субсидия на обустройство рабочего места. Средства могут использоваться 
для закупки оборудования, необходимого в общем рабочем процессе, которое 
остается у работодателя даже в случае увольнения сотрудника. Примером 
может быть массажный стол или другое универсальное оборудование, 
не ограниченное использованием только ЛсИЗ. В-третьих, работодатели за-
интересованы в поддержке на этапе дополнительного обучения, испытатель-
ного срока или практики соискателей. Такая помощь позволяет компенсировать 
затраты на повышение квалификации и убедиться в пригодности сотрудника. 
В качестве инструментов рассматриваются гранты или субсидии.

Информационные стимулы играют важную роль в снижении стере-
отипов и повышении готовности работодателей к найму ЛсИЗ. Их основная 
задача — показать, что человек с инвалидностью по зрению может быть 
социально и профессионально компетентным сотрудником, успешно ис-
пользовать современные технологии и обладать теми же навыками, что 
и зрячие коллеги.

Наличие инвалидности той или иной по зрению оно ни на что не вли-
яет. Ну просто человек, извините, если очень сильно упрощать, просто 
человек сидит с лупой. И все. Ну как бы что? Какая разница? Он у него 
сидит с огромной лупой. Он точно такой же, как вы и я. Ничем не от-
личается, как и любой среднестатистический. Просто он с лупой, а мы 
без лупы. Какая разница? (Интервью 21, эксперт, Санкт-Петербург).

Наряду с развенчанием стереотипов информирование должно охва-
тывать организационно-правовые аспекты. Сегодня оно часто сводится 
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к описанию единственного варианта трудоустройства — при адаптации 
рабочего места и выполнении рекомендаций ИПРА. Однако работодателям 
необходимо представлять более широкий спектр возможностей, включая 
найм на фрилансе или в статусе самозанятых, с четким разъяснением их 
обязанностей в каждом случае. По мнению экспертов, эффективность 
информационных кампаний зависит от содержания. Наибольший эффект 
имеют реальные массовые кейсы, демонстрирующие «обычную» занятость 
ЛсИЗ, без избыточного мотивационного пафоса. Напротив, уникальные 
истории успеха часто воспринимаются как исключение и лишь усиливают 
дистанцию между работодателями и соискателями.

Люди должны видеть реальность, а не нарисованные, прекрасные 
картинки, которые мы им как общество предлагаем. <…> Это чинится 
открытым разговором, кейсами тех, кто действительно встроен, без вот 
этого вдохновляющего мотивационного налета. Это скорее все очень-
очень приземленно. Наш опыт показывает, что именно эта работает 
лучше всего (Интервью 9, работодатель, НКО, Москва)

Правовые стимулы в российской практике чаще выступают в форме 
санкций: работодатели обязаны соблюдать требования по квотированию 
рабочих мест для людей с инвалидностью, а за их неисполнение предусмо-
трены штрафы. Однако эффективность этой меры в отношении ЛсИЗ крайне 
низка. Как показывают и результаты настоящего исследования, и данные 
предыдущих работ (Колыбашкина и др. 2021, Александрова и др. 2019), 
работодатели предпочитают либо заплатить штраф, либо закрыть квоту 
за счет найма людей с «невидимой инвалидностью». В результате трудоу-
стройство незрячих и слабовидящих оказывается самым «дорогим» и потому 
наименее вероятным способом выполнения требований закона.

Этические стимулы, связанные с корпоративной социальной ответ-
ственностью и политикой Diversity, Equity, and Inclusion (DE&I), оказались 
наименее значимыми для работодателей. Несмотря на то, что в российском 
корпоративном секторе все чаще декларируется интерес к принципам «раз-
нообразия, равенства и инклюзии» (Антонова и др. 2021), ни один из рабо-
тодателей не назвал их мотивом к найму ЛсИЗ. О подобной политике 
упоминали лишь эксперты, оценивая ее как потенциальный ресурс: «Со-
циально ответственные где-то на федеральном уровне. Это же идет 
в основном не от местных. Вот кто начал по России работать и по всем 
регионам. Другие медлят. Но сейчас уже все равно потихонечку обраща-
ются» (Интервью 15, эксперт, ВОС, Кемерово).

В целом, исследование показало, что стимулы трудоустройства ЛсИЗ 
имеют низкую значимость для работодателей. Однако их влияние разли-
чается в зависимости от уровня открытости компаний к найму. Первая 
группа — это незаинтересованные работодатели. Они не готовы к трудо-
устройству ЛсИЗ и слабо восприимчивы к положительным стимулам. Для 
них значимы практически все выявленные барьеры: недостаток информации, 
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стереотипные ожидания и отсутствие причин рассматривать ЛсИЗ как 
потенциальных сотрудников. В качестве внешних стимулов для таких 
работодателей могут выступать только законодательные санкции и меры 
принуждения. Вторая группа — потенциальные работодатели, у которых 
барьеры выражены слабее. Они готовы нанимать людей с инвалидностью 
при условии, что профессиональная ценность кандидата будет достаточно 
высокой и соответствовать потребностям организации. Их поведение в наи-
большей степени зависит от конкретных стимулов: материальной поддержки, 
информирования по организационным и правовым аспектам, а также по-
вышения квалификации соискателей с инвалидностью. Третью группу 
составляют действующие работодатели — социально ответственные ком-
пании, которые уже имеют опыт трудоустройства людей с инвалидностью 
различных нозологий и намерены продолжать эту практику. Их мотивация 
связана либо с этическими представлениями о роли «хорошего работода-
теля», либо с документированными стратегиями корпоративной социальной 
ответственности. К этой группе относятся как небольшие и средние ком-
мерческие и некоммерческие организации, предприятия ВОС, так и крупные 
социально ответственные компании.

Стимулы со  стороны людей с  инвалидностью по  зрению

Для ЛсИЗ, как и для других социальных групп, трудоустройство имеет 
значение прежде всего как основа материального благосостояния, про-
фессиональной самореализации и социального взаимодействия. Важным 
условием выхода на рынок труда является также доступность и понятность 
информации о способах поиска работы и доступных вакансиях.

Ключевым стимулом выступает материальная мотивация: стремление 
обеспечить достойный уровень жизни для себя и семьи. Те, кто ориенти-
рован на трудоустройство, не считают себя недееспособными или обре-
ченными на пассивное существование за счет пенсии. Напротив, респон-
денты подчеркивали желание самостоятельно обеспечивать семью, соз-
давать условия для отдыха и нормальной бытовой жизни:

Ну как откуда желание работать? Я понимаю, что у меня еще перво-
классник есть. Мне ее надо растить, поднимать. Мне хочется и куда-то 
ее свозить. Допустим летом на каникулы. Допустим, я вот получаю 
пенсию 25 000. А если на работе еще 25 000, то да вообще с удовольстви-
ем буду бежать на работу (Интервью 22, нетрудоустроенный, Кемерово).

Социальные стимулы оказались менее значимыми, чем материальные. 
Несмотря на распространенное мнение, что трудоустройство необходимо 
ЛсИЗ прежде всего ради социальной интеграции, полученные данные 
не дают оснований однозначно подтвердить эту позицию. Социальное 
взаимодействие как стимул чаще встречается у респондентов с низким 
или средним уровнем мотивации. Для них приоритетнее работа в формате 
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социальной занятости, например в учреждениях ВОС, где общение и кол-
лектив компенсируют ограниченные финансовые перспективы и низкую 
профессиональную самореализацию.

Честно сказать, я вот почему сюда пришел? Потому что меня вот этот 
статичный труд, он меня, честно, он меня напрягает. Мне нужна дина-
мика. Сюда я приезжаю… я здесь разминку делаю, то-се. … Да, предпо-
ложим, дома я буду зарабатывать, к примеру, 70 тысяч рублей в месяц, 
но мне охота динамику, мне охота движения, мне охота живого общения 
с людьми. Не просто сидеть в ноутбуке (Фокус-группа 1, ВОС, Кемерово).

Для части респондентов стимулом к трудоустройству является про-
фессиональное развитие и возможность реализовать полученное обра-
зование. Без работы вложенные усилия в обучение воспринимаются как 
напрасные, а отсутствие профессиональной самореализации вызывает 
фрустрацию и разочарование: «Как зачем работать? Я не хочу сидеть 
дома. Да я вроде еще не старый, чтобы штаны протирать на диване. 
Можно сидеть тоже дома. Ну я тогда затухну. Ну и смысл? Образование 
есть, а сижу дома». (Интервью 23, трудоустроенный, Кемерово).

В целом результаты показывают, что ЛсИЗ существенно различаются 
по уровню мотивации, и именно он во многом определяет значимость 
стимулов. Для людей с низкой мотивацией внешние стимулы оказываются 
малозначимыми. Для респондентов с высоким уровнем мотивации клю-
чевыми факторами являются материальное благополучие и профессио-
нальное развитие, тогда как социальное взаимодействие чаще выступает 
стимулом для ЛсИЗ со средней или низкой мотивацией.

Заключение

Решение проблемы занятости ЛсИЗ затрагивает широкий круг акто-
ров — самих соискателей, работодателей, органы власти и НКО. Наше 
исследование направлено на выявление стимулов и барьеров трудоустрой-
ства с обеих сторон процесса. Полученные результаты показали, что 
барьеры значительно перевешивают стимулы, а их укорененность связана 
как с социальными установками общества, так и с рыночной логикой 
работодателей. При этом наибольшую значимость имеют субъективные 
барьеры в виде стереотипных представлений о дееспособности ЛсИЗ, 
тогда как объективные барьеры в виде стоимости адаптации и альтерна-
тивных издержек, играют второстепенную роль. В отсутствии предвзятости 
работодатели бы готовы рассматривать кандидатов с высоким уровнем 
профессиональных и социальных компетенций, однако общий уровень 
готовности к найму ЛсИЗ остается низким.

Особое внимание заслуживает сопоставление с зарубежными ис-
следованиями. В международном контексте основными препятствиями 
чаще выступают объективные факторы — уровень образования, возраст 
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получения инвалидности, владение шрифтом Брайля или доступ к обо-
рудованию. В России же ключевыми барьерами оказались мотивационные 
и патерналистские установки, формируемые в семье, образовательной 
среде и социальной поддержке. Эти различия подтверждают значимость 
социальной модели инвалидности, согласно которой именно социальная 
и институциальная среда определяет возможности занятости.

Не менее показательно, что в исследовании практически не выявлена 
роль служб занятости: ни работодатели, ни ЛсИЗ не рассматривали их как 
значимый ресурс. В то время как в зарубежной практике агентства трудовой 
реабилитации оказываются важным посредником, снижающим предубеж-
дения работодателей и повышающим шансы на трудоустройство (McDonnall 
2018), в России подобная инфраструктура практически отсутствует.

Для самих ЛсИЗ трудоустройство чаще оценивается через призму 
издержек и выгод: финансовые стимулы значимы для мотивированных 
респондентов, тогда как социальное взаимодействие остается стимулом 
в основном для тех, кто ориентирован на занятость в системе ВОС. Связка 
между трудоустройством и профессиональным развитием слабо сформи-
рована, что дополнительно снижает мотивацию.

Все это указывает на то, что решение проблемы занятости ЛсИЗ 
требует комплексных социальных инноваций. Приоритетными направ-
лениями выступают: формирование адекватного общественного дискурса 
о профессиональных возможностях ЛсИЗ, развитие профориентации 
и сопровождения на рынке труда, а также внедрение технологии сопро-
вождаемого трудоустройства. Только сочетание этих мер, воздействующих 
одновременно на работодателей и самих соискателей, способно обеспечить 
устойчивое повышение уровня занятости незрячих и слабовидящих.
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INCENTIVES AND BARRIERS TO EMPLOYMENT 
FOR VISUALLY IMPAIRED PEOPLE: A  PERSPECTIVE 
FROM EMPLOYERS AND EMPLOYEES

The employment of people with visual impairments is one of the most complex 
and least studied aspects of social integration. Despite gradual changes in 
public attitudes towards disability, blind and visually impaired individuals 
continue to face multiple barriers, and incentives for their employment remain 
weak. This study focuses on how these barriers and incentives are perceived 
by job seekers and employers alike. The empirical basis comprises over 50 
in-depth interviews with NGO, government body and business representa-
tives, as well as interviews and focus groups with blind and visually impaired 
individuals from various Russian regions. The results demonstrate that these 
barriers are deeply rooted in social attitudes and market rationality. For 
employers, the key obstacle lies in stereotypical views about the employability 
of people with visual impairments. For job seekers, the obstacles are low 
motivation and paternalistic expectations. Overall, employers are not willing 
to hire visually impaired workers, and employment services play no significant 
role in this process. Paradoxically, although both employers and job seekers 
formally share an interest in employment, the fact of employment itself is 
rarely perceived as valuable. This highlights the need for systemic measures, 
from shaping an adequate public discourse to developing career guidance 
and supported employment practices that could change the situation.
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