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розвитку; удосконаленню процесу планування й організації трудової діяльності судово­експертної 
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Evaluating Performance of Employees as a Means of Optimizing the Work  
of a Forensic Science Institution

Hanna Spitsyna, Andrii Lubentsov, Oleh Uhrovetskyi

Evaluating the activities of employees of forensic institutions contributes to the improvement of the 
selection and placement of personnel, the development of the initiative and activity of employees; 
determining the creative potential of employees; identification of needs for professional development; 
career planning and personal development; improvement of the process of planning and organization of 
labor activities of the forensic expert institution.
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Сучасний стан експертного забезпечення пра­
восуддя пред’являє нові вимоги до якості судо­
во­експертної діяльності. Слід ураховувати, що 
успіх будь­якої справи визначається творчою 
ефективністю працівників установи, їх готовні­
стю взяти на себе відповідальність за прийняті 
рішення, умінням свідомо із максимальною від­
дачею працювати тощо. Для того щоб досягти 
найкращих результатів, необхідно, щоб на кож­
ній ділянці працювали кваліфікаційні фахівці, а їх 
робота була бездоганною. Hа сьогодні є кілька 
шляхів досягнення цієї мети:

1) передбачає підвищення вимог до працівни­
ків; посилення контролю за їх діяльністю; ви­
рішення питань щодо незадовільно або не­
достатньо підготовлених працівників. Такий 

підхід допомагає дотримуватися та зміц­
нювати виконавську дисципліну. Hа жаль, 
досягнуті цим шляхом результати зазвичай 
нестійкі, а негативні наслідки можуть бути 
досить відчутними, оскільки побоювання 
втратити роботу або припуститися помилки 
паралізує ініціативу та творчість працівників, 
а також неминуче створює психологічний 
бар’єр між виконавцями і керівниками; 

2) спрямовано на залучення усіх працівників 
до процесів управління судово­експерт­
ною установою. Позитивний результат 
його в тому, що за таких умов можна за­
стосовувати різноманітні методи мотива­
ції співробітників (зокрема, внутрішню); 
надати кожному з них можливість відчути 
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себе необхідною складовою колективу су­
дово­експертної установи; сформувати по­
требу працювати у команді та безперервно 
удосконалюватися як в професійному, так і 
в особистісному напрямах [1]. 

В умовах посилення конкуренції на ринку 
праці важливого значення набувають такі скла­
дові якості кадрового складу установи, як на­
явність відповідної освіти, професійних знань, 
вмінь і практичних навичок; відповідність пси­
хофізичних і соціально­психологічних особли­
востей людини вимогам професії, прояви ста­
ранності з боку працівників та роботодавця, їх 
мотивація.

Оцінювання персоналу судово­експертних 
установ розглядають як елемент управління та 
систему атестації працівників в установі. Це не­
обхідний засіб вивчення якісного складу кадро­
вого потенціалу судово­експертної установи, 
його сильних і слабких сторін, а також основа 
для удосконалення індивідуальних трудових 
здібностей працівника і підвищення його квалі­
фікації [2].

Отже, оцінювання працівників — це процес 
визначення ефективності виконання ними своїх 
посадових обов’язків і реалізації організаційної 
мети судово­експертної установи або процес 
визначення відповідності якісних характерис­
тик працівників (їхніх здібностей, умінь тощо) 
вимогам до займаної посади. 

Оцінювання діяльності працівників у судо­
во­експертних установах проводять з метою по­
ліпшення добору й розстановки кадрів, розвит­
ку ініціативи й творчої активності співробітників, 
визначення творчого потенціалу працівників, 
виявлення потреб у підвищенні кваліфікації, пла­
нування їх кар’єри та особистісного розвитку, 
удосконалення процесу планування й організа­
ції трудової діяльності судово­експертної уста­
нови та аналізуванні стану виконання посадових 
інструкцій. 

Дедалі більшого значення набуває оціню­
вання діяльності працівників як під час прийнят­
тя на роботу, так і в процесі виконання обов’яз­
ків згідно із займаною посадою, що викликано 
потребою забезпечення якісних результатів 
діяльності установи взагалі. Саме тому в реалі­
ях сьогодення питання оцінювання діяльності 
працівників стоїть надзвичайно гостро, а необ­
хідність його вирішення та реалізації не викли­
кає сумнівів [3]. Майже жоден напрям кадрової 

роботи в судово­експертній установі не може 
обійтися без оцінювання діяльності працівника. 

Оцінювання діяльності працівників дає змо­
гу виявити та розкрити потенціал кожного з них 
і спрямувати його на реалізацію стратегічної 
мети судово­експертної установи. Зазначимо, 
що у численних установах і компаніях складні­
ше, ніж у маленьких, відстежувати та проводити 
оцінювання діяльності працівників взагалі та ви­
значати успішність кожного працівника окремо. 
До того наявність в установі різних посад усклад­
нює уніфікацію процедури оцінювання діяльності 
працівників та розроблення критеріїв й методів 
їх оцінювання, що надають повне уявлення сто­
совно успішності окремого працівника. 

За умови нечіткого розуміння завдань та 
обов’язків у будь­якого працівника виникає від­
чуття тривоги, що впливає на якість його робо­
ти. Тому важливим є наявність об’єктивних і зро­
зумілих для всіх працівників критеріїв, за якими 
керівництво оцінює ефективність діяльності 
конкретного працівника [4]. Кожна судово­екс­
пертна установа має формувати за певним алго­
ритмом ці критерії відповідно до мети та специ­
фіки діяльності. Більшість проблем, пов’язаних 
із низькою ефективністю діяльності та слабким 
залученням працівників до управління устано­
вою, можна вирішити, додавши до оцінювання 
діяльності працівників й особисту комунікацію 
керівника з кожним із підлеглих, що забезпечує 
зворотний зв’язок. Такі комунікації краще пла­
нувати на кінець звітного періоду, коли підбива­
ють підсумки та плануються завдання на наступ­
ний період. 

Hаголосимо, що правильно організовані 
заходи в межах системи оцінювання персоналу 
реалізуються у низку результатів, поміж яких: 
досягнення домовленостей під час оцінюван­
ня результатів діяльності працівника за звітний 
період; закріплення результатів виконання по­
ставлених завдань у письмовому вигляді; на­
лагодження зворотного зв’язку щодо резуль­
тативності діяльності працівника; визначення 
завдань, які працівник має виконати на протязі 
наступного звітного періоду; визначення меж 
розвитку та перспектив кар’єрного росту пра­
цівника. У результаті оцінювання діяльності 
кожний працівник має зрозуміти, яких помилок 
він припустився, та знати, що слід змінити для 
максимального розкриття свого професійного 
потенціалу. 
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Сьогодні існує практика впровадження 
відділами кадрів в судово­експертних устано­
вах заходів, які надають нові можливості та 
відкривають перспективи в галузі оцінювання 
діяльності працівників. Hаприклад, розроблені 
автоматизовані системи оцінювання діяльності 
працівників в установах дають змогу проводи­
ти якісну атестацію та оцінювання ефективності 
діяльності працівників за різними параметрами 
досить швидко. Водночас витрати часу і сил на 
оцінювання діяльності працівників (збирання 
інформації, аналізування оцінних форм, скла­
дання аналітичних звітів на кожного працівника 
тощо) скорочуються. 

Іноді також застосовують зовнішнє оці­
нювання та самооцінювання, яке здійснює сам 
працівник і яке ґрунтується на власному уявлен­
ні про мету життя та результати своєї трудової 
діяльності; заборонені способи їхнього досяг­
нення; моральні якості, що необхідні для якіс­
ного виконання завдань (сумлінність, чесність, 
порядність, відданість справі тощо). Hезалежно 
від того, чи використовують зовнішнє оцінюван­
ня або самооцінювання, для працівників судо­
во­експертної установи вони мають ґрунтува­
тися на принципах об’єктивності, усебічності, 
обов’язковості, систематичності та ін. 

Доволі часто застосовують комплексне 
оцінювання працівників за бальною системою, 
мета якого є кількісне вимірювання за допомо­
гою балів найвагоміших характеристик (якостей 
абр рис) працівника так і виконуваної ним робо­
ти. Для формування характеристики працівника 
слід оцінити його професійно­кваліфікаційний 
рівень, ділові якості, складність виконуваних за­
вдань, конкретний досягнутий результат тощо. 

Рівень працівника визначають за загальним 
для всіх категорій працівників установи набо­
ром об’єктивних ознак (освіта, стаж роботи за 
спеціальністю, активність професійного вдоско­
налювання та підвищення навичок). Кожну з оз­
нак оцінюють за певною шкалою балів. Решта 
елементів оцінювання, що характеризують ді­
лові якості, складність і результати праці як фа­
хівців, так і керівників різних рівнів управління, 

дещо відрізняються за змістом і питомою зна­
чущістю ознак. Оцінювання результатів праці 
співробітників судово­експертних установ має 
враховувати кількісні та якісні характеристики 
виконаних ними завдань, а також їхню ритміч­
ність. Комплексне оцінювання керівників і фа­
хівців має містити оцінювання їхніх ділових яко­
стей, складність виконуваних завдань і резуль­
татів праці.

Отже, оцінювання діяльності фахово­ква­
ліфікаційного складу співробітників судово­екс­
пертних установ — це цілеспрямований процес 
визначення відповідності якісних характерис­
тик працівників (здібностей, умінь і навичок) ви­
могам посади. Оцінювання працівників перед­
бачає порівняння характеристик конкретного 
працівника судово­експертної установи (профе­
сійно­кваліфікаційного рівня, ділових якостей, 
результатів праці та ін.) із відповідними параме­
трами, вимогами та еталонами щодо займаної 
посади. Оцінювання працівників полягає у ви­
значенні того, якою мірю кожний працівник до­
сягає очікуваних результатів під час виконання 
поставлених завдань і відповідає вимогам, що 
випливають з його посадових обов’язків.
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