
Сокращение работника с взрослым сыном‑инвалидом: как действовать 

работодателю по закону 

В рамках семинара Безопасное увольнение персонала. Трудовые споры при увольнении: 

анализ судебной практики от участника поступил вопрос, ответ на который мы 

публикуем. 

Вопрос 

Увольнение по сокращению сотрудника-пенсионера, имеющего взрослого сына -инвалида 

(40 лет). Риски для работодателя? Сотрудник аргументирует, что он кормилец и подаст в 

суд , если его сократят. 

Ответ 

Ситуация действительно деликатная: с одной стороны, у работника есть взрослый сын-

инвалид, с другой — сам работник не подпадает под абсолютный запрет на сокращение (в 

отличие от единственного кормильца ребёнка-инвалида до 18 лет). Закон не даёт 

работнику с взрослым сыном-инвалидом автоматического иммунитета от сокращения, но 

требует от работодателя прозрачно оценить все факторы, чтобы решение было 

обоснованным. 

Чтобы сокращение было законным, следуйте такому плану. 

1. Проведите сравнительный анализ производительности и квалификации. Согласно 

ст. 179 ТК РФ, в первую очередь преимущество имеет тот, у кого выше 

производительность труда и квалификация. Оцените сотрудников по объективным 

критериям: выполнение KPI, наличие профильного образования и сертификатов, стаж, 

отсутствие дисциплинарных взысканий. Если у работника с сыном-инвалидом показатели 

объективно ниже, чем у коллег на аналогичных позициях, преимущественное право не 

сработает — сокращение законно. 

2. Если показатели равны — проверьте социальные обстоятельства. Только при 

равной производительности и квалификации работодатель обязан отдать предпочтение 

работнику с более сложными социальными обстоятельствами. Ключевой 

момент: взрослый сын (40 лет) по закону не считается иждивенцем, даже если он 

инвалид и не работает. Иждивенцем признаётся только нетрудоспособный член семьи, 

который находится на полном содержании работника или получает от него помощь, 

являющуюся для него постоянным и основным источником средств к существованию. 

Сам по себе факт инвалидности взрослого ребёнка не даёт автоматического 

преимущества. Однако если работник документально подтвердит, что он полностью 

содержит сына (например, сын получает лишь небольшую пенсию, а основную нагрузку 

по уходу и обеспечению несёт родитель), этот факт можно учесть как дополнительный 

аргумент в пользу сохранения рабочего места. Также проверьте другие основания из ст. 

179 ТК РФ: нет ли в семье других работающих взрослых, не получал ли работник 

трудовое увечье у этого работодателя, не повышает ли он квалификацию по направлению 

компании без отрыва от работы. 

3. Предложите все подходящие вакансии. До оформления увольнения работодатель 

обязан предложить работнику все имеющиеся в организации вакансии — равные прежней 

работе, нижестоящие или нижеоплачиваемые, которые соответствуют квалификации и 

состоянию здоровья сотрудника. Это требование действует независимо от наличия 

преимущественного права. Если работник откажется от всех предложенных вариантов 

или подходящих вакансий нет — тогда можно оформлять увольнение. 

4. Соблюдите процедурные сроки и уведомления. Персонально и под подпись 

уведомите работника о предстоящем сокращении не менее чем за два месяца до даты 



увольнения (ч. 2 ст. 180 ТК РФ). Одновременно или сразу после уведомите центр 

занятости (а если работник состоит в профсоюзе — и его). 

5. Зафиксируйте все решения документально. Составьте протокол или заключение 

комиссии, где будут отражены результаты сравнения (производительность, квалификация, 

социальные обстоятельства). Сохраните все документы, подтверждающие обстоятельства 

(справки об инвалидности, выписки о доходах, трудовые книжки членов семьи). Это 

станет главной защитой в случае спора. 

Вывод 

 Наличие взрослого сына-инвалида само по себе не даёт безусловного преимущества при 

сокращении. Решающим фактором остаётся объективная оценка трудовых показателей. 

 Если работник считает, что его права нарушены (например, ему не предложили 

подходящую вакансию или не учли подтверждённые обстоятельства содержания 

иждивенца), он вправе обратиться в трудовую инспекцию или суд. 

 Коллективным договором работодатель вправе закрепить дополнительные категории 

работников, пользующихся преимущественным правом при равной квалификации. 

Такой подход покажет, что компания действует прозрачно и в рамках закона, снижая 

риски судебных споров. 
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