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У статті розглянуто теоретично-методичні аспекти стратегічного управління персоналом підприємства у 
контексті інтеграції осіб з інвалідністю. Проведено аналіз стратегічного управління персоналом, як ключового 
інструменту інтеграції людей з інвалідністю у відповідності до умов інклюзивного економічного розвитку.  Про-
аналізовано наукові роботи українських науковців в даній тематиці та  доведено необхідність  трансформації 
методів управління персоналом в умовах воєнного стану, оскільки спостерігається зростання кількості 
людей з інвалідністю, відбувається зниження трудового потенціалу через мобілізацію та вимушену мі-
грацію спеціалістів з різних сфер економічної діяльності. Досліджено динаміку змін кількості осіб з інвалід-
ністю та основні проблеми та упередження, що виникають в процесі працевлаштування осіб з інвалідністю в 
Україні. Підкреслено важливість інклюзивних рішень для підвищення конкурентоспроможності підприємств і 
гармонізації соціального середовища. Наведено аналіз міжнародного досвіду та запропоновано рекоменда-
ції щодо процесу інтеграції осіб з інвалідністю в контексті стратегічного управління персоналом українських  
підприємств.

Ключові слова: стратегічне управління персоналом, інтеграція, особи з інвалідністю, інклюзивний еконо-
мічний розвиток, інклюзивне середовище,  трудовий потенціал, працевлаштування.

The article considers the theoretical and methodological aspects of strategic HR management of an enterprise 
in the context of integration of persons with disabilities. An analysis of strategic human resources management 
as a key tool for the integration of people with disabilities in accordance with the conditions of inclusive economic 
development is carried out.  The scientific works of Ukrainian scholars on this topic are analysed and the need to 
transform the methods of personnel management in martial law conditions is proved, since there is an increase 
in the number of people with disabilities, a decrease in labour potential due to mobilisation and forced migration 
of specialists from various spheres of economic activity. The article examines the dynamics of changes in the 
number of persons with disabilities and the main problems and prejudices arising in the process of employment of 
persons with disabilities in Ukraine.  As inclusive development becomes increasingly important for socio-economic 
progress, the integration of people with disabilities is gaining particular importance in the human resources strategy 
of Ukrainian enterprises, and the need will only grow in the future, especially in the post-war period.  First of all, the 
problem of employment of people with disabilities is mainly due to the prejudice of employers towards their ability 
to perform work duties effectively. There are also concerns about their adaptation in the team. This is often due to a 
lack of understanding among the general public about how to interact with people with disabilities, as well as a lack of 
willingness to increase tolerance. Such social barriers, together with the lack of technical means to make life easier 
for people with disabilities, lead to the creation of a separate social group with limited access to public life. At the 
same time, the European Union has long introduced standards for the design of buildings, roads and other facilities 
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that ensure ease of movement for people with disabilities. The importance of inclusive solutions for increasing the 
competitiveness of enterprises and harmonising the social environment is emphasised. An analysis of international 
experience is provided and recommendations on the process of integration of persons with disabilities in the context 
of strategic personnel management of Ukrainian enterprises are proposed.

Key words: strategic HR management, integration, persons with disabilities, inclusive economic development, 
inclusive environment, labour potential, employment.

Постановка проблеми. В сучасних умовах 
прискорення змін у навколишньому середо-
вищі, зростання конкуренції за ресурси, інтер-
націоналізації бізнесу, розвитку інформацій-
них технологій, зміни ролі людських ресурсів, 
а також низки інших факторів призвели до різ-
кого зростання значення стратегічного управ-
ління. Важливою складової якого є  стратегія 
управління персоналом,  комплекс заходів та 
послідовних дій, необхідних для досягнення 
довгострокових цілей щодо створення висо-
копрофесійного, відповідального та згуртова-
ного колективу, яка  враховує стратегічні цілі 
та завдання організації, а також наявні в її 
розпорядженні ресурси. 

Кризові явища в соціально-економічній 
системі України наразі набувають дедалі 
виразнішого затяжного та загальносистем-
ного характеру, що свідчить про необхідність 
застосування світової концепції інклюзивного 
стійкого зростання, основою якої є економіка 
максимальної зайнятості й взаємодії усіх 
суб’єктів, включаючи більш справедливий 
розподіл доходів в суспільстві. Під час таких 
кризових ситуацій вкрай важливо забезпечити 
підтримку всіх верств населення, включа-
ючи осіб з інвалідністю, які можуть зазнавати 
додаткових труднощів щодо працевлашту-
вання. Це не лише етичний імператив, а й 
стратегічна потреба, тому що впровадження 
інклюзивної культури на підприємстві сприяє 
розвитку трудової активності, творчої ініціа-
тиви, високій дисципліни праці і зростанню її 
ефективності, створенню атмосфери довіри, 
підтримки і взаємоповаги, що сприяє зрос-
танню лояльності та задоволенню співробіт-
ників.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідженням проблематики управління пер-
соналом підприємства у контексті інтеграції 
людей з інвалідністю присвячено не значну 
частку наукових досліджень. Серед вітчизня-
них науковців варто виокремити  Замула О., 
Замула О., Угрімова І., які розглянули управ-
ління персоналом в контексті інклюзивного 
працевлаштування, визначивши, що держава 
підтримує дану ініціативу, однак управлінці 
мають розробляти програми розвитку персо-

налу, що спрямована не лише на набуття про-
фесійних навичок, але й на формування розу-
міння економічних, соціальних та екологічних 
наслідків їхньої роботи для досягнення цілей 
організації [1]. В свою чергу Крамар І. та Бара-
нов К. розглянули теоретичні та методичні 
засади дослідження інклюзивного ринку праці 
в аспекті соціальної рівності та економічного 
розвитку, а також особливості його функціо-
нування в умовах воєнного стану та євроін-
теграції [2]. Варто також відзначити  вчених 
О. Черьомухіна та Ю. Чалюк, які запропону-
вали практичні рекомендації, стосовно від-
новлення ринку праці після завершення війни, 
в тому числі впровадження інклюзивних стра-
тегій [3]. Таким чином, теоретичний доробок 
в цьому напрямку  свідчить про необхідність 
подальшого розгляду та аналізу методів 
трансформації стратегічного управління пер-
соналом, як ключового інструменту інтеграції 
людей з інвалідністю у відповідності до умов 
інклюзивного економічного розвитку.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. У процесі дослідження 
інтеграції осіб з інвалідністю в економічне 
життя та робочий колектив підприємства 
виявляються кілька невирішених аспектів, які 
потребують подальшого вивчення. А саме, 
формування напрямів стратегії управління 
персоналом, що враховує особливості пра-
цевлаштування та професійної реалізації 
людей з  інвалідністю. 

Постановка завдання. Метою статті є 
дослідження та розкриття важливості стра-
тегічного підходу до управління персоналом 
в умовах інклюзивного розвитку економіки, 
зокрема через інтеграцію осіб з інвалідністю 
в робочий процес, а також формування реко-
мендацій щодо трансформації  напрямів стра-
тегічного управління персоналом в даному 
контексті.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. В умовах воєнного стану та після-
воєнного відновлення особлива увага має 
приділятися збереженню і розвитку трудо-
вого потенціалу нації,  цілеспрямованих дій 
щодо підвищення його якості. На жаль, про-
тягом останніх двох десятиріч Україна стрімко 
втрачає частину трудового потенціалу, що 
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пов’язано з природними наслідками усклад-
нення демографічної ситуації і старінням 
населення, масовою міграцією працівників 
різної кваліфікації – від робітників до висо-
кокваліфікованих фахівців, в тому числі – у 
галузі науки і техніки. Крім того, втрата час-
тини трудового потенціалу пов’язана зі зрос-
танням інвалідизації населення, яка  досягла 
3 млн. осіб [7]. Окремої уваги потребують 
особи з інвалідністю працездатного віку, для 
яких проблеми реабілітації, соціального 
захисту тісно пов’язані з необхідністю забез-
печення їх повноцінної соціалізації та ефек-
тивного працевлаштування.  Станом на поча-
ток 2024 року в Україні працювало 448,2 тисячі 
осіб з інвалідністю, що становить лише 17,4% 
від їх загальної кількості. Для порівняння, у 
Великобританії цей показник сягає 53% серед 
працездатних осіб з інвалідністю, у Франції – 
44%, а в США – 23% [7-9].   

Таким чином, сьогодення формує нову 
реальність функціонування підприємниць-
кої діяльності, і одним з актуальних аспек-
тів є інтеграція людей з інвалідністю в 
робоче середовище, що виступає важли-
вою складовою інклюзивного економічного 
розвитку, для сприяння гармонізації соці-
ального та економічного життя, що підтвер-
джується дослідженнями вітчизняних вчених.   
Так, Гонтарева І. В., Євтушенко В. А., Кова-
льова В. І. зазначають, що стратегічний під-
хід до управління персоналом вимагає роз-
глядати людину як носія унікальних знань, 
навичок та інтелектуального капіталу. На від-
міну від цього, оперативне управління оцінює 
людину з економічної точки зору, як певний 
ресурс. Тактичне управління зосереджене на 
деталізації та регулюванні розподілу цього 
ресурсу для забезпечення поточної діяль-
ності підприємства й ефективного його вико-
ристання [12, с. 52]. 

А. Нанкервіс зазначає, що стратегії управ-
ління персоналом, подібно до бізнес-страте-
гій, мають враховувати зміни як у зовнішньому, 
так і у внутрішньому середовищі підприєм-
ства. Вони також повинні передбачати можли-
вість виникнення непередбачуваних ситуацій 
у період планування. Щоб стати стратегіч-
ними партнерами, спеціалісти з управління 
персоналом мають розвивати міцні зв’язки з 
усіма рівнями керівництва та формувати від-
носини, які сприяють зростанню стратегічної 
цінності управління працівниками підприєм-
ства [13, с. 15].

В свою чергу, Ремезовська-Ільченко Л-А. В., 
Ковальська К. В. вказують, що стратегічне 

управління персоналом орієнтоване на 
управління колективом, базуючись на довго-
строкових прогнозах розвитку організації та її 
середовища. Цей підхід розглядає людський 
потенціал як основний ресурс організації 
[14, с. 125].

Ми погоджуємось з підходом Наумової 
О.О., яка визначає стратегічне управління 
персоналом, як комплексний набір політик 
управління персоналом (підбір, управління 
кар'єрою, підвищення кваліфікації, мотивація 
тощо), який гармонійно поєднаний із загаль-
ною стратегією підприємства, має довготри-
валий характер і здатний адаптуватися до 
змін у маркетинговому середовищі [6]. Тобто, 
в цьому контексті розглядається весь процес 
від працевлаштування до робочої діяльності 
співробітників, включаючи їх професійний роз-
виток, адаптацію в колективі, забезпечення 
мотивації та підтримки, а також можливості 
для кар'єрного зростання.  І даний процес є 
не окремою ланкою, а взаємопов’язаною із 
загальною стратегією підприємства, що є осо-
бливо важливим в умовах інклюзивного еко-
номічного розвитку та акцентує на створенні 
рівних можливостей для всіх працівників, 
зокрема для людей з інвалідністю. Такий під-
хід не лише сприяє соціальній інтеграції, а й 
приносить значну користь для підприємства, 
підвищуючи його  конкурентоспроможність і 
стійкість у довгостроковій перспективі. 

Війна спричинила суттєве збільшення 
кількості людей з інвалідністю та активізу-
вала питання інклюзії персоналу. Під час 
повномасштабного вторгнення російських 
загарбників в Україну кількість працездат-
них осіб з інвалідністю  зросла до 2,72 млн., 
з яких значну частку становлять люди з  
ІІІ групою інвалідності (приблизно 1,45 млн.). 
За перші десять місяців війни 2022 року понад 
45 тисяч українців отримали інвалідність, а до 
кінця 2023 року загальна кількість осіб з інва-
лідністю перевищила 3 млн., що становить 
близько 10% населення країни. Важливим 
питанням стає реадаптація та ресоціаліза-
ція ветеранів, які повертаються до мирного 
життя. Тому вже зараз держава та підпри-
ємства мають розробляти та впроваджувати 
нові підходи до управління людськими ресур-
сами, орієнтовані на інтеграцію людей з осо-
бливими потребами [2, с. 146].

Динаміку змін кількості осіб в Україні, що 
мають інвалідність представимо на рисунку 1.

Як бачимо, в останні роки кількість осіб з 
інвалідністю щорічно збільшується, що викли-
кає потребу в розробці та реалізації ефектив-
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них стратегій інтеграції та підтримки у сус-
пільстві, зокрема шляхом адаптації робочих 
місць, впровадження інклюзивних підходів в 
управлінні персоналом, а також створення 
умов для рівних можливостей у професій-
ному та особистому розвитку. Оскільки інклю-
зивний розвиток стає дедалі важливішим для 
соціально-економічного прогресу, інтеграція 
людей з інвалідністю  набуває особливої ваги 
в стратегії кадрового управління на україн-
ських підприємствах, і в подальшому необхід-
ність буде лише зростати, особливо в повоєн-
ний період [5]. 

Насамперед, проблема працевлаштування 
людей з інвалідністю головним чином поля-
гає в упередженому ставленні роботодавців 
до їх здатності ефективно виконувати робочі 
обов'язки. Також існують побоювання щодо 
їх адаптації в колективі. Це часто пов'язано 
з недостатнім розумінням серед населення 
щодо того, як взаємодіяти з людьми з інвалід-
ністю, а також із відсутністю бажання підви-
щувати рівень толерантності. Такі соціальні 
бар'єри разом з недостатнім забезпеченням 
технічними засобами, які б полегшили життя 
людям з інвалідністю, призводять до ство-
рення окремої соціальної групи, яка має 
обмежений доступ до суспільного життя. Вод-
ночас у країнах Європейського Союзу давно 
впроваджені норми проектування будівель, 
доріг та інших об'єктів, які забезпечують зруч-
ність пересування для людей з інвалідністю 
[1, с. 85].

Окрім упереджень щодо здатності осіб з 
інвалідністю виконувати свої обов'язки та 

адаптуватися в колективі, існують й інші сте-
реотипи, які можуть перешкоджати їхньому 
працевлаштуванню та інтеграції в робоче 
середовище. Представимо кілька з них:

– переконання, що люди з інвалідністю 
не можуть виконувати складні завдання – є 
стереотип, що люди з фізичними чи менталь-
ними обмеженнями не здатні справлятися з 
вимогливими або інтелектуальними завдан-
нями, що знижує їх шанси на отримання висо-
кооплачуваних або відповідальних посад;

– недооцінка потенціалу осіб з інвалід-
ністю – багато хто вважає, що люди з інва-
лідністю потребують постійної підтримки або 
мають обмежену здатність до навчання та 
розвитку, що заважає їм бути самостійними 
працівниками;

– страх щодо додаткових витрат на 
робоче місце – роботодавці можуть вва-
жати, що створення умов для працевла-
штування осіб з інвалідністю (наприклад, 
адаптація робочого місця чи спеціалізоване 
обладнання) пов'язано з великими фінансо-
вими витратами, хоча насправді це може бути 
не так;

– невірне уявлення про те, що люди 
з інвалідністю не хочуть працювати – існує 
стереотип, що особи з інвалідністю не мають 
бажання працювати або брати на себе про-
фесійні обов'язки. Це зазвичай результат 
недостатньої обізнаності про їх мотивацію та 
можливості;

– врахування тільки фізичних інвалід-
ностей – часто увага зосереджена лише на 
фізичних обмеженнях, ігноруючи людей з 

Рис. 1. Кількість осіб з інвалідністю в Україні 2015–2023 рр.
Джерело: сформовано на основі [5-7]
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невидимими інвалідностями, такими як пси-
хічні розлади або хронічні хвороби, що теж 
можуть впливати на їх можливості та потреби 
на роботі.

Зазначені стереотипи можна подолати 
шляхом підвищення рівня освіти і обізнаності 
серед роботодавців і суспільства загалом, а 
також через активне створення підтримую-
чих умов для осіб з інвалідністю в робочому 
середовищі. 

Набагато ширше дана тема розглянута 
та практично реалізується за кордоном.  
Так, вчені з Університету Кембриджа в дослі-
дженні «Переваги та проблеми працевлашту-
вання нейрорізноманіття в організаціях» вка-
зують, що роботодавці все більше визнають, 
що залучення працівників із різними здібнос-
тями, включаючи людей з інвалідністю, може 
підвищити продуктивність і сприяти іннова-
ціям. Наприклад, компанія SAP у своїй про-
грамі з найму нейрорізноманітних працівників 
зазначає, що ці люди часто мають унікальні 
навички, такі як здатність до точного вико-
нання завдань, що сприяє ефективності та 
підвищенню якості робочих процесів [8]. 

Арі Ріммерман в дослідженні «Соціальна 
інтеграція людей з інвалідністю: сучасні 
підходи та перспективи» підкреслює, що 
HR-практики, які включають адаптацію робо-
чих місць та розробку індивідуальних планів 
розвитку, позитивно впливають на працевла-
штування осіб з інвалідністю, що дозволяє не 
лише знижувати дискримінацію, але й сприяє 
створенню робочого середовища, яке вра-
ховує потреби всіх працівників, що сприяє 
загальній інклюзивності та покращує репута-
цію компаній [9].

В свою чергу, автори з Університету Кемб-
риджа в дослідженні «Роль соціальних під-
приємств у сприянні інтеграції людей з інва-
лідністю на ринок праці: зручне відхилення 
від політичного мейнстриму?» проаналізу-
вали роль соціальних підприємств у працев-
лаштуванні людей з інвалідністю, стверджу-
ючи, що такі організації позитивно сприяють 
інтеграції людей з інвалідністю в ринок праці, 
але не вирішують проблему політики вклю-
чення на глибокому рівні. Вони зазначають, 
що соціальні підприємства часто виступають 
як альтернатива загальним політикам пра-
цевлаштування, не змінюючи основних під-
ходів та умов для інклюзії в традиційні сфери 
зайнятості [10].

Ще однією цікавою статтею є «Практики 
управління персоналом щодо інклюзивного 
працевлаштування для осіб з інвалідністю 

(PWDs) на Філіппінах» в якій розглянуто 
інклюзивні практики у сфері працевлашту-
вання для людей з інвалідністю, що застосо-
вуються у філіппінських неурядових організа-
ціях. Дослідження виявило, що такі організації 
не лише надають рівні можливості для пра-
цевлаштування, але й пропонують відповідні 
умови для розвитку, професійного навчання 
та збереження здоров'я і безпеки на робо-
чому місці для осіб з інвалідністю. Також під-
креслюються труднощі адаптації до робочого 
середовища, що потребує додаткових зусиль 
з боку відділів HR для ефективної інтеграції 
таких працівників [11].

Таким чином, інтеграція інклюзивних прак-
тик у процес стратегічного управління персо-
налом вимагає структурованого підходу, який 
можна представити як процесний цикл, що 
поступово здійснюється в межах діяльності 
організацій. Кожен етап у моделі підтримує 
загальну стратегічну мету інклюзивного еко-
номічного розвитку підприємства (рис. 2).

Поетапна модель інтеграції в процес стра-
тегічного управління персоналом інклюзив-
них практик складається з наступних етапів:

– стратегічне планування, включає 
формування бачення інклюзивного розвитку, 
де розглянуті стратегічні цілі з урахуванням 
людей з інвалідністю. Планування має на меті 
виявити ключові напрямки інклюзії як частини 
довгострокової стратегії;

– корекція організаційної культури, в 
межах якої оцінюється та модифікується 
організаційна культура для забезпечення 
підтримки інклюзивних цінностей серед усіх 
рівнів персоналу, створення підтримуючої 
атмосфери та підвищення толерантності до 
різноманітності;

– аналіз ресурсів та компетенцій, в про-
цесі якого визначаються ресурси, компетенції 
та технології, необхідні для успішної інклюзії, 
оцінюється рівень готовності персоналу та 
інфраструктури до інклюзивного підходу;

– розробка адаптивних систем управ-
ління, тобто формування інклюзивних полі-
тик, розробка гнучких робочих графіків, 
корекція підходів до оцінювання та мотивації 
персоналу;

– інтеграція інклюзії у внутрішні кому-
нікації, тобто забезпечується інформування 
співробітників про інклюзивні цілі та підходи 
через внутрішні комунікації, що сприяє єдності 
колективу та усвідомленню важливості залу-
чення людей з інвалідністю;

– оцінка впливу інклюзивних страте-
гій, збір відгуків, аналіз прогресу за встанов-
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леними індикаторами, що дає змогу вчасно 
виявляти проблеми та оптимізувати процеси.

Тобто, пропонований процесний цикл 
дозволяє впроваджувати інклюзивні практики 
в стратегічне управління персоналом, посту-
пово інтегруючи їх у всі рівні корпоративного 
середовища та забезпечуючи стійкий інклю-
зивний розвиток. Однак, щоб бути стійким і 
ефективним, кожен етап повинен ґрунтува-
тися на конкретних стратегічних напрямах 
управління, які слугуватимуть основою, що 
визначає підхід до адаптації на робочому 
місці, підбору персоналу, розвитку персоналу 
та побудови організаційної культури, яка вра-
ховує потреби людей з інвалідністю. Тому 
пропонуємо розглянути основні напрями на 
які має бути спрямована стратегія управління 
персоналом у контексті  інтеграції людей з 
інвалідністю  (табл. 1).

Стратегія управління персоналом у контек-
сті інтеграції людей з інвалідністю має бути 
комплексною і зосередженою на створенні 
інклюзивного середовища, яке забезпечить 
рівні можливості та комфорт для всіх спів-
робітників, сприяючи їхньому професійному 
зростанню та ефективній інтеграції в робочий 
колектив. 

Однак, вважаємо за необхідне відмітити, 
що даний підхід до управління персоналом 

для інтеграції людей з інвалідністю має ґрун-
туватися не на вимушеному обов'язку чи 
надмірній увазі, а на природному створенні 
умов, що дозволяють кожному відчувати себе 
рівноправною частиною команди. Важливо, 
щоб така інклюзія була ненав'язливою та не 
викликала почуття виділення, забезпечуючи 
комфорт і впевненість у своїй рівності та цін-
ності для колективу.

Досягнення зазначених умов вимагає роз-
виненої системи якісної освіти та професійного 
навчання, а також спеціальних програм під-
тримки, що підвищують конкурентоспромож-
ність соціально вразливих груп на ринку праці. 
Доступ до освіти сприяє підвищенню їхньої ква-
ліфікації, тоді як програми підтримки забезпечу-
ють адаптацію та необхідну допомогу, роблячи 
їх більш привабливими для роботодавців і під-
вищуючи загальний рівень їхньої конкуренто-
спроможності на ринку праці [4, с. 26].

Теоретично, розвиток даних стратегічних 
заходів управління персоналом, є важливим 
та нагально необхідним, але практично, в реа-
лізації дана тема викликає на підприємствах 
різні упередження та стереотипні погляди 
щодо цього, які вже було вищерозглянуті. 
Тому для будь-якої сучасної компанії важ-
ливо розробити новий підхід до стратегічного 
управління персоналом, який би враховував 

Рис. 2. Поетапна модель інтеграції в процес стратегічного управління 
персоналом інклюзивних практик
Джерело: власна розробка авторів
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потреби різних груп працівників, у тому числі 
з осіб з інвалідністю. Який передбачатиме не 
лише зміну кадрової політики, а й подолання 
стереотипів, впровадження інклюзивних прак-
тик та активний розвиток організаційної куль-
тури, що сприяє повазі, взаєморозумінню та 
рівним можливостям для всіх працівників.

Висновки. Підсумовуючи вищевикладене, 
можна зробити висновок, що трудова діяль-
ність є основним способом інтеграції, завдяки 
якому особа з інвалідністю стає частиною 
соціально-суспільних відносин, позбавля-
ється психологічного бар'єру і самостверджу-
ється як особистість.  Розробка і реалізація 
інклюзивної політики працевлаштування та 
управління персоналом здатні допомогти 
досягти більш рівноправного, стійкого та 
інклюзивного розвитку. Тому необхідно, щоб 

інклюзивні програми розроблялися на основі 
комплексного підходу, що враховує особли-
вості не тільки суб'єктів, що беруть участь в 
реалізації таких програм, але і їх об’єктів, осіб 
з інвалідністю. Доцільно активізувати розви-
ток системи державно-приватного партнер-
ства щодо формування корпоративної куль-
тури на інклюзивних засадах, підвищення 
рівня обізнаності керівництва та персоналу 
щодо інклюзії, а також відповідної  адаптації 
робочого середовища та процесів. Підприєм-
ства, які прагнуть впроваджувати інклюзив-
ний підхід, отримують конкурентні переваги у 
довгостроковій перспективі, а інтеграція осіб 
з інвалідністю у виробничий процес не лише 
сприяє розвитку суспільства, а й підсилює 
стійкість і адаптивність організацій до викли-
ків сучасного ринку.

Таблиця 1
Напрями стратегічного управління персоналом 

у контексті  інтеграції людей з інвалідністю 
Напрям Опис

Інклюзивна 
корпоративна 
культура

Розробка та підтримка атмосфери відкритості, де всі співробітники 
відчувають себе комфортно і захищено. Інклюзивність у корпоративних 
цінностях сприяє створенню середовища, яке підтримує та приймає 
людей з інвалідністю.

Модифікація 
робочих місць

Адаптація робочого простору та умов праці для забезпечення 
фізичного комфорту та ефективності людей з інвалідністю, враховуючи 
їхні специфічні потреби, наприклад, доступ до зручних робочих місць, 
ліфтів та інших допоміжних засобів.

Навчання 
та розвиток 
персоналу

Проведення тренінгів з інклюзивної комунікації для всіх 
співробітників, а також навчання людей з інвалідністю 
для покращення їхніх професійних навичок, що допоможе їм легше 
інтегруватись у робочий процес.

Підтримка 
ментального 
здоров'я та 
адаптації

Надання психологічної підтримки та ресурсів для адаптації людей 
з інвалідністю у колективі. В цьому контексті варто включати 
менторські програми або підтримку з боку спеціалістів, що сприятиме 
підвищенню їхньої мотивації та впевненості.

Розвиток системи 
наставництва, 
зворотного зв’язку

Впровадження програм наставництва для людей з інвалідністю, 
а також побудова прозорої системи зворотного зв'язку для врахування 
їхніх потреб, запитів та пропозицій щодо покращення умов праці.

Політика гнучкого 
графіка та умов 
роботи

Створення можливостей для гнучкого графіка, дистанційної роботи чи 
часткового робочого часу, що дасть змогу співробітникам з інвалідністю 
продуктивно виконувати свої обов'язки без зайвого навантаження.

Інклюзивний підбір 
персоналу

Впровадження політики рівних можливостей при наймі та уникнення 
дискримінаційних практик, відповідно інформування HR-фахівців про 
специфіку відбору та адаптацію осіб з інвалідністю.

Розробка оцінок 
ефективності

Важливо розробити критерії для оцінки успіху інклюзії, такі як рівень 
задоволення працівників, їх продуктивність, а також відгуки клієнтів 
і партнерів. Такі оцінки допоможуть вдосконалювати стратегії 
та поліпшувати процес інтеграції. Оцінки можна збирати з усіх 
співробітників, щодо рівня їх задоволеності та рекомендацій щодо 
покращення інклюзивного робочого середовища.

Джерело: власна розробка авторів
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