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Мета статті — висвітлити сучасні підходи до оцінювання 
професійного рівня працівників судово-експертних установ, 
окреслити особливості виявлення та визначення професійної 
кваліфікації окремого працівника. Для досягнення мети за-
стосовано такі загальнонаукові методи: аналізу, узагальнен-
ня, опису, систематизації тощо. Виокремлено підґрунтя для 
оцінювання фаховості працівників судово-експертних установ 
і зауважено про його важливість для забезпечення стабільної 
діяльності таких працівників. Аргументовано, що оцінюван-
ня працівників — доволі складна в методичному й організацій-
ному плані кадрова робота, яка є  складовою кадрового забез-
печення судово-експертних установ. Окрім того, зазначено, 
що єдиної універсальної методики, придатної для розв’язання 
всього комплексу завдань, які виникають під час оцінюван-
ня працівників, не існує, і  це питання потребує окремого до-
слідження. Доведено, що грамотне оцінювання діяльності 
працівників судово-експертних установ сприяє поліпшенню 
добору й розстановки кадрів; розвиткові ініціативи й актив-
ності працівників; з’ясуванню творчого й фахового потенціалу 
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Постановка наукової проблеми

Головним ресурсом будь-якої установи 
є  її персонал, від професійного розвит-
ку, кваліфікаційного рівня, належних 
здібностей і  набутих умінь якого зале-
жить ефективність роботи. Проте іно-
ді виникають складнощі із визначення 
здатності працівника виконувати кон-
кретні завдання та його професійності 
лише за офіційними документами. Це 
зумовлює особливе значення кадрової 
роботи з  персоналом, спрямованої на 
організацію оцінювання працівників, 
яке здатне визначити їхні перспектив-
ні можливості та рівень професійності. 
Водночас правильно проведене оціню-
вання діяльності дасть змогу кожному 
працівникові не тільки зрозуміти власні 
переваги й  недоліки, а  й  запобігти по-
милкам під час виконання службових 
обов’язків у майбутньому та позитивно 
позначиться на подальшій трудовій ді-
яльності.

Досвід провідних компаній світу 
свідчить, що найуспішнішими є  уста-
нови, які приділяють максимальну 
увагу розв’язанням кадрових проблем. 
Особливим інструментом у  цій систе-
мі є  оцінювання працівників, оскільки 
воно допомагає отримувати інформа-
цію про потреби установи в  персоналі 
необхідної кваліфікації та його трудо-
вий потенціал, складати психологічні 
портрети працівників і  визначати їхні 
професійні переваги й  недоліки, а  та-

кож мотиваційні потреби тощо. Зібрана 
інформація стає підґрунтям для розв’я-
зання кадрових завдань і  прийняття 
ефективних рішень. Саме тому ефек-
тивна управлінська система не може 
існувати без оцінювання персоналу, що 
є  провідним елементом у  кадровому 
менеджменті. Якісне оцінювання про-
фесійності дає змогу виявити потенціал 
кожного працівника, скласти програми 
навчання й  подальшого розвитку, що 
важливо для судово-експертних уста-
нов. Підвищення ефективності оціню-
вання працівників неможливе без засто-
сування сучасних методів, залучення 
працівників до періодичного проведен-
ня оцінювання, застосування самоана-
лізу та саморозвитку тощо.

З  огляду на наведене вище, тема 
пропонованого дослідження є  актуаль-
ною, оскільки для ефективного управ-
ління будь-якою судово-експертною 
установою вкрай потрібно сформувати 
комплексний підхід до оцінювання пер-
соналу.

Аналіз основних досліджень  
і публікацій

Багато науковців досліджували сутність 
теоретичних і  методологічних аспек-
тів оцінювання персоналу, поміж яких: 
ефективність оцінювання персоналу; 
принципи, на яких має базуватися цей 
процес; показники, які зумовлюють си-
стему оцінювання, тощо. Л. Балабанова 

працівників; виявленню потреб у підвищенні кваліфікації; пла-
нуванню кар’єри й особистісного розвитку працівника; удоско-
наленню процесу планування й організації трудової діяльності 
судово-експертної установи.
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й О. Сардак свого часу зазначали, що за 
допомогою оцінювання персоналу ке-
рівники підприємства можуть отримати 
інформацію про ефективність роботи 
працівників, їхні потенційні можливо-
сті й  перспективи розвитку; виявити 
причини неефективної роботи окремих 
фахівців; знайти напрями вдосконален-
ня організації праці тощо. Окрім того, на 
результатах оцінювання персоналу базу-
ється низка управлінських рішень щодо 
питань із підбору й розстановки кадрів; 
виявлення внеску кожного працівника 
в  загальний результат; просування пра-
цівників кар’єрними сходами; зміцнен-
ня взаємозв’язків керівників і підлеглих 
тощо. Проте під час проведення оціню-
вання персоналу можуть виникати різ-
ні перешкоди в отриманні об’єктивного 
результату, а саме: упередженість оціню-
вання; нерозуміння працівником необ-
хідності його проведення; неправильне 
інтерпретування здобутих результатів 
тощо 1.

У наукових працях К. Дідур доведе-
но, що вітчизняна практика оцінюван-
ня персоналу тяжіє до некомплексності, 
еклектичного підходу, коли результати 
здобувають за допомогою не пов’язаних 
між собою методів; бракує системності 
й регулярності у застосуванні процедур 
оцінювання. Характерні ознаки чинних 
в  Україні систем оцінювання персона-
лу — орієнтування на спрощені проце-
дури й відсутність ефективного зворот-
ного зв’язку між учасниками процесу 
1	 Балабанова Л. В., Сардак  О.  В. Управління персоналом  : підручник. Київ, 2011. 468  с. 

URL: http://moodle.nati.org.ua/pluginfile.php/12435/mod_resource/content/1/balabanova_l_v_
sardak_o_v_upravlinnya_personalom.pdf (дата звернення: 14.11.2024).

2	 Дідур К. М. Сучасні методи оцінки персоналу. Ефективна економіка. 2011. №  11. URL: 
http://www.economy.nayka.com.ua/?op=1&z=776 (дата звернення: 14.11.2024).

3	 Крушельницька О. В., Мельничук Д. П. Управління персоналом  : навч. посіб. Вид. дру-
ге, перероб. та допов. Київ, 2005. 308 с. URL: http://moodle.nati.org.ua/pluginfile.php/12135/
mod_resource/content/1/file1.pdf (дата звернення: 14.11.2024).

4	 Малтиз В. В., Тарасенко Ю. В. Оцінка персоналу: сучасні методи та інструменти її про
ведення. Економіка та управління підприємствами. 2018. Вип.  19. С.  484—489. DOI: 
10.32782/2524-0072/2018-19-73 (дата звернення: 14.11.2024).

оцінювання. Для підвищення ефектив-
ності персоналу запропоновано: упро-
ваджувати сучасні методи оцінювання 
для всіх категорій персоналу; розши-
рювати доступ кожного працівника до 
результатів його оцінювання; активізу-
вати участь працівників у  процесі оці-
нювання тощо 2.

О. Крушельницька та Д. Мельничук 
оцінювання персоналу розглядають як 
елемент загального управління кадра-
ми та як систему атестації персоналу 
установи в різних модифікаціях. Оскіль-
ки результати оцінювання визначають 
стан працівника на виробництві, то їх 
необхідно вважати мотиваційним чин-
ником поліпшення трудової діяльності 
та ставлення до роботи 3.

В. Малтиз і Ю. Тарасенко досліджу-
вали сутність поняття оцінювання пер-
соналу, мету, принципи, методичні під-
ходи й  інструменти його проведення. 
Науковці наголошували на важливості 
оцінювання персоналу як складової 
кадрової політики сучасної установи 
й  необхідності застосування сучасних 
методів оцінювання персоналу для по-
кращення ефективності управління 
установою 4.

В.  Панкова зауважувала, що оці-
нювання персоналу відіграє провідну 
роль у  відборі кандидатів на різні по-
сади, оскільки за допомогою сучасних 
методів оцінювання визначають пси-
хологічні особливості, професійну ком-
петентність і  кваліфікацію кандидата 
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на посаду. Вона узагальнила методи 
й  окреслила систему оцінювання пер-
соналу, розроблену для всіх категорій 
працівників установи. На її думку, об’єк-
тивне оцінювання можливе тільки за 
умови врахування всіх професійних, 
кваліфікаційних, особистісних і  діло-
вих якостей працівника 5.

В.  Чевганова на основі аналізуван-
ня та систематизації наукових дослі-
джень у  сфері оцінювання персоналу 
сформувала функції та критерії систе-
ми такого оцінювання. Вона довела, що 
як основний елемент системи управ-
ління персоналом процес оцінювання 
спрямований на виявлення конструк-
тивного зв’язку між учасниками цього 
процесу 6.

Проте широкий спектр напрацю-
вань науковців не висвітлив особли-
востей оцінювання персоналу судо-
во-експертних установ. Окрім того, 
багатогранність цієї теми й необхідність 
застосування до неї системного підходу 
потребує додаткових досліджень для 
підвищення ефективності оцінювання 
працівників судово-експертних установ 
з урахуванням умов сьогодення.

Мета  
статті

Висвітлити сучасні підходи до оціню-
вання професійного рівня працівників 
судово-експертних установ, окреслити 
особливості виявлення та визначення 
професійної кваліфікації конкретного 
працівника.
5	 Панкова В. Д. Методики оцінки персоналу підприємства. L Науково-технічна конференція 

факультету менеджменту та інформаційної безпеки Вінницького національного технічного 
університету  : мат-ли (Вінниця, 10—12.03.2021). Вінниця, 2021. URI: http://ir.lib.vntu.edu.
ua//handle/123456789/37514 (дата звернення: 14.11.2024).

6	 Чевганова В. Я. Система оцінювання персоналу підприємства. Ефективна економіка. 2014. 
№ 4. URL: http://www.economy.nayka.com.ua/?op=1&z=2906 (дата звернення: 14.11.2024).

7	 Суліменко Д. В. Щодо питання поняття й  правового значення оцінювання праців-
ників. Право і  суспільство. 2020. №  2. Ч.  2. С.  82—86. URI: https://elar.naiau.kiev.ua/
handle/123456789/29313 (дата звернення: 14.11.2024).

Методи дослідження

Для виокремлення особливостей про-
цесу оцінювання професійного рівня 
працівників судово-експертних установ 
застосовано загальнонаукові методи: 
аналіз, узагальнення, опис, системати-
зацію тощо.

Викладення основного матеріалу  
дослідження

Необхідність оптимізувати якість і  чи-
сельність кадрового складу суб’єктів 
господарювання, зокрема, судово-екс-
пертних установ, зумовлено переходом 
до ринкових відносин. До сучасних тен-
денцій розвитку кадрового забезпечен-
ня належать:
•	 зростання попиту на кваліфікова-

ну працю, підвищення ціни тру-
дових послуг, які вона створює;

•	 значне посилення ролі людського 
чинника у виробництві або сфері 
послуг;

•	 перехід до стратегічного управ-
ління організацією, що потребує 
від кожного працівника високої 
творчої віддачі 7.

Сучасне управління персоналом 
передбачає розширення застосування ре
зультатів оцінювання працівників, ос
кільки кожна установа спрямовує свою 
діяльність на зберігання найкращих 
кадрів, створення їм умов для професій
ного зростання та підвищення квалі
фікаційного рівня й  одночасного усу-
нення інертних, некваліфікованих 
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і  безперспективних працівників. Від-
повідною реакцією судово-експертних 
установ на зазначені тенденції кадро-
вого розвитку має стати посилена увага 
до розроблення та впровадження дієвих 
методів оцінювання працівників.

Провідними об’єктивними потре-
бами установи під час оцінювання пра-
цівників ми пропонуємо вважати ті, що 
пов’язані з отриманням інформації для:
•	 виявлення шляхів удосконален-

ня навичок і розвитку здібностей 
працівників;

•	 розроблення диференціювання 
обсягу матеріальної винагороди;

•	 визначення індивідуального тру-
дового внеску кожного праців
ника;

•	 з’ясування можливості найкращо-
го виконання працівником своїх 
завдань на певній посаді в устано-
ві тощо 8.

До потреб працівника в оцінюванні 
його роботи належать:
•	 інформація про сильні та слабкі 

сторони своєї діяльності;
•	 отримання матеріальної винаго-

роди, адекватної, на його власне 
переконання, докладеній праці;

•	 порівняння власних здобутків із 
результатами діяльності колег для 
підвищення своєї конкуренто
здатності 9.

Одна з  основних проблем під час 
оцінювання працівників — це збирання 
інформації. На практиці застосовують 
8	 Петрова І. Окремі аспекти оцінювання професійно-кваліфікаційного рівня працівників 

судово-експертних установ. Актуальні питання судової експертизи і криміналістики : зб. 
мат-лів міжнар. наук.-практ. конф. з нагоди 100-річ. від дня народж. М. С. Романова (Хар-
ків, 17.05.2024). Харків, 2024. С. 199—201. URL: https://drive.google.com/file/d/1iixsJQVFIYr3-
6qJCAIRtYNctCbPxWQS/view (дата звернення: 14.11.2024).

9	 Чевганова В.  Я. Зазнач. твір. URL: http://www.economy.nayka.com.ua/?op=1&z=2906 (дата 
звернення: 14.11.2024).

10	 Петрова І. Зазнач. твір. URL: https://drive.google.com/file/d/1iixsJQVFIYr3-6qJCAIRtYNctCbPx-
WQS/view (дата звернення: 14.11.2024).

11	 Грішнова О. А., Наумова О. О. Оцінювання персоналу: сучасні підходи до забезпечення 
ефективності. Формування ринкової економіки. 2005. Т. 2. С. 42—50.

три основні групи методів збирання ін-
формації:
•	 вивчення документів та інших 

письмових джерел;
•	 бесіди й опитування;
•	 спостереження 10.
Одним із провідних методів зби-

рання інформації є  оцінна співбесіда, 
яку керівник проводить із підлеглим. 
Метою такої співбесіди є  аналізування 
результату розв’язання кадрових про-
блем і процесу виконання працівником 
поставлених завдань. Таку співбесіду та-
кож можна застосовувати для ухвален-
ня рішення про просування підлеглого 
кар’єрними сходами або підвищення 
його кваліфікації. У великих установах, 
особливо під час вибору провідних фа-
хівців, співбесіду проводять у  два ета-
пи: спочатку  — співробітники відділу 
кадрів, а потім — керівник конкретного 
структурного підрозділу. Зазвичай пе-
ред кінцевою співбесідою отримують 
довідки про кандидата на вакантну 
посаду, оскільки вони дають змогу до-
повнити інформацію про професійні 
й  особистісні характеристики претен-
дента 11. Науковці поділяють співбесіди 
на біографічні, ситуаційні та критері-
альні:
•	 біографічна співбесіда ґрунтується 

на анкетних даних претендента 
на посаду та зводиться до відпо-
відей на запитання про попередні 
роботу й  навчання. Недоліки та-
кої співбесіди полягають у  тому, 



Теорія та практика судової експертизи і криміналістики. 2025. Випуск 1 (38) 
ISSN 1993-0917     e-ISSN 2708-5171     https://khrife-journal.org/index.php/journal

38

що вона не дає змоги правильно 
оцінити дійсний стан претенден-
та на посаду;

•	 ситуаційна співбесіда спрямована 
на обґрунтування моделі розв’язан-
ня конкретної ситуації, коли пре-
тендент на посаду має викласти 
своє бачення розв’язання поставле-
ного завдання, що зазвичай пов’я-
зують з  майбутньою професійною 
діяльністю кандидата на посаду 
в  цій установі. Перевагою такої 
співбесіди є  можливість оцінити 
практичні навички претендента;

•	 критеріальну співбесіду із претен-
дентом на посаду проводять для 
отримання відповідей на питан-
ня, пов’язані із ситуацією в  май-
бутній професійній діяльності, 
а  його відповіді порівнюють із 
визначеними раніше критеріями. 
Основні переваги такої співбесі-
ди  — змога оцінити дії претен-
дента на посаду у  змодельованій 
професійній діяльності, а  також 
систематизувати їх у порядку здо-
буття результатів. До недоліків та-
кої співбесіди належить обмеже-
ність оцінюваних характеристик 
кандидата на посаду 12.

Під час проведення співбесіди слід 
зважати на те, що бесіда — це метод от-
римання психологічної інформації на 
основі мовленнєвої (вербальної) кому-
нікації. Правильне проведення бесіди 
в поєднанні з іншими методами оціню-
вання персоналу забезпечує високий 
ступінь ефективності прогнозування 
того, як претендент працюватиме на 
конкретній посаді.

12	 Монстович-Артем’єва П. Ефективні методи оцінки персоналу на різних підприємствах. 
Вісник Київського інституту бізнесу та технологій. 2016. № 2. С. 53—54. URL: http://nbuv.
gov.ua/UJRN/Vkib_2016_2_40 (дата звернення: 14.11.2024).

13	 Бондаревська К. В., Сорокотяга Т. Л. Оцінка персоналу: сучасні методи та інструменти її 
проведення. Проблеми і перспективи розвитку підприємництва. 2013. № 2. С. 28—32. URL: 
http://nbuv.gov.ua/UJRN/piprp_2013_2_8 (дата звернення: 14.11.2024).

Метод спостереження керівниками 
за діяльністю працівників також засто-
совують як джерело інформації, яку 
отримують під час ділових ігор, тренін-
гів, стажування, виконання спеціально 
розроблених завдань тощо 13. Важливою 
складовою оцінювання працівників 
є сама процедура, що має дати відповіді 
на низку запитань:
•	 «Хто проводить оцінювання?»;
•	 «Яким є  порядок його проведен-

ня?»;
•	 «Які технічні засоби застосову-

ють?»;
•	 «Як оформлюють результати оці-

нювання?»;
•	 «Як ними послуговуватимуться на

далі?».
Оцінювання працівника належить 

до процедури, яку проводять для вияв-
лення ступеня відповідності особистіс-
них якостей працівника, кількісних 
і  якісних результатів його діяльності 
певним вимогам і критеріям. Можливос
ті працівника мають відповідати вимо-
гам певних посадових обов’язків, змісту 
й  характеру праці, а  також вимогам, 
обумовленим ефективною організа
цією конкретного виду діяльності судо-
во-експертної установи, застосуванням 
найбільш раціональних методів роботи, 
технічних засобів тощо.

Зауважимо, що оцінюють не тіль-
ки потенційні можливості працівника, 
його професійну компетентність, а й ре-
алізацію цих можливостей у  процесі 
виконання поставлених завдань; відпо-
відність процесу виконання цих завдань 
уявній ідеальній моделі, конкретним 
умовам діяльності, а результатів праці — 
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нормативним вимогам, запланованим 
показникам, поставленій меті 14.

Завдання оцінити ділові характерис
тики працівника полягає у  виявленні 
його трудового потенціалу; ступені ко-
ристування цим потенціалом; відпо-
відності працівника посаді або його 
готовності обійняти певну посаду. Оці-
нювання проводять для того, щоби сха-
рактеризувати ефективність трудової 
діяльності й  водночас визначити цін-
ність працівника для судово-експертної 
установи. Інше завдання такого оціню-
вання — забезпечити зворотний зв’язок: 
працівник має знати, як керівництво 
судово-експертної установи оцінює ре-
зультати його діяльності, його прагнен-
ня до якісного виконання своєї роботи.

Цілком виправданою є  позиція за-
хідних фахівців у  сфері управління 
з  питань оцінювання ділових якостей 
працівника: таке оцінювання слід роз-
глядати як можливість відкритого обго-
ворення прогресу в  діяльності праців-
ника й  вибору шляхів поліпшення цієї 
діяльності. Необхідно, щоби працівник 
розумів:
•	 яких помилок він припускається;
•	 які помилки пов’язані з його осо

бистістю;
•	 як найповніше реалізувати свій 

потенціал 15.
Зауважимо, що оцінювання ділових 

якостей працівника безпосередньо сто-
сується підвищення ефективності ді-
яльності будь-якої організації, зокрема, 
14	 Данилюк І. О. Теоретичні аспекти оцінки трудового потенціалу підприємства. Вісник еко-

номічної науки України. 2006. № 1. С. 50—52.
15	 Овчиникова М. О., Делієва Є. С. Забезпечення ефективного проведення оцінки персона-

лу. Вісник Херсонського національного технічного університету. 2020. № 1 (2). С. 62—67. URL: 
http://nbuv.gov.ua/UJRN/Vkhdtu_2020_1%282%29__10 (дата звернення: 14.11.2024).

16	 Стахів О. Проведення оцінки персоналу на підприємстві з  метою стимулювання пра-
цівників до підвищення кваліфікації. Україна: аспекти праці. 2007. №  1. С.  29—35. URI: 
http://dspace.nbuv.gov.ua/handle/123456789/20039 (дата звернення: 14.11.2024)  ; Ушка-
льов В. В. Особливості оцінки ефективності процесу розвитку персоналу. Глобальні та 
національні проблеми економіки. 2018. Вип. 23. С. 326—329. URL: http://global-national.in.ua/
archive/23-2018/64.pdf (дата звернення: 14.11.2024).

судово-експертної установи, оскільки за 
його результатами виникає змога:
•	 удосконалити комплектування 

кадрів шляхом добору претенден-
тів, найбільш відповідних кон-
кретній посаді;

•	 поліпшити застосування здібнос-
тей працівників, сприяти їх служ-
бово-кваліфікаційному просуван-
ня;

•	 виявити напрями підвищення 
кваліфікації кожного працівника;

•	 стимулювати трудову діяльність 
працівників за допомогою більш 
тісного зв’язку оплати праці з  її 
результатами;

•	 удосконалити форми й  методи 
роботи керівників установи та її 
структурних підрозділів;

•	 сформувати позитивне ставлення 
до праці;

•	 забезпечити задоволення робо-
тою, її престиж і гуманність 16.

Науковці зауважують, що оцінюван-
ня ділових якостей працівника досягне 
поставленої мети, якщо його проводи-
тимуть із дотриманням певних прин-
ципів (які слід ураховувати також судо-
во-експертним установам), як-от:
•	 гласність  — широке ознайомлен-

ня працівників із порядком і  ме-
тодикою проведення оцінювання, 
доведення його результатів до ві-
дома всіх зацікавлених осіб;

•	 демократизм  — участь громадсь
кості у процесі оцінювання;
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•	 простота, чіткість і  доступність 
процедури оцінювання;

•	 єдність вимог оцінювання для всіх 
фахівців споріднених посад;

•	 оперативність  — своєчасність 
і швидкість оцінювання, регуляр-
ність його проведення;

•	 результативність  — обов’язкове 
й оперативне вжиття заходів за ре-
зультатами оцінювання;

•	 максимально можлива автома-
тизація процедури оцінюван-
ня 17.

Оцінювання працівників належить 
до складної в  методичному й  органі-
заційному плані кадрової роботи, що 
є  складовою кадрового забезпечення 
судово-експертних установ. Необхід-
но зазначити, що єдиної універсальної 
методики, придатної для розв’язання 
всього комплексу завдань, поставлених 
перед оцінюванням кадрового складу 
судово-експертної установи, просто не 
існує, і  навряд чи її хтось запропонує 
найближчим часом. Відсутні усталені 
методики оцінювання працівників та-
кож закордоном. Така ситуація змушує 
розробляти власну програму оціню-
вання, включно з методикою його про-
ведення, або переробляти типові ре-
комендації, послуговуватися досвідом 
інших установ і  пристосовувати все це 
до специфіки своєї діяльності 18.

Оцінити працю за напрямами ді-
яльності в  судово-експертній установі 
можна в  різний спосіб. Якщо потрібно 
оцінити особистісні якості працівника 
на конкретній посаді, то необхідно ви-
значити, які якості:
•	 обрати із великого переліку,

17	 Данюк В. М., Петюх В. М., Цимбалюк С. О. та  ін. Менеджмент персоналу  : навч. посіб. 
Вид. 2-ге, без змін  / за заг. ред. В. М. Данюка, В. М. Петюха. Київ, 2006. 398 с.  ; Цимба-
люк С. О., Білик О. М. Оцінювання персоналу : навч. посіб. Київ, 2021. 312 с. URI: https://
ir.kneu.edu.ua:443/handle/2010/35638 (дата звернення: 14.11.2024).

18	 Петрова І. Зазнач. твір. URL: https://drive.google.com/file/d/1iixsJQVFIYr3-6qJCAIRtYNctCb-
PxWQS/view (дата звернення: 14.11.2024).

•	 уважати основними для праців-
ника, що обіймає конкретну по
саду;

•	 є  характерними для певної кате-
горії працівників тощо.

Щодо цього постає питання — чи до-
поможуть вибрані якості або риси об’єк-
тивно оцінити всіх працівників із засто-
суванням тієї самої методики, чи для 
кожної групи працівників набір якостей 
має бути іншим? Окрім того, оцінюван-
ня праці різних категорій персоналу су-
дово-експертних установ слід розгляда-
ти з різних позицій, оскільки воно може 
охоплювати безпосередньо процес пра-
ці за зовнішніми ознаками, оцінювання 
витрат праці та складності виконуваних 
завдань.

Кожен із наведених підходів має пра-
во на існування, свою мету й дає змогу 
скласти рекомендації з підвищення 
ефективності його застосування. У про-
цесі оцінювання результатів праці по-
трібно мати чітке уявлення про те, які 
саме результати оцінювати, чи є  вони 
результатом особистих трудових зусиль 
конкретного працівника або плодом ко-
лективних старань. У цій ситуації необ-
хідне додаткове оцінювання праці кон-
кретного працівника.

Мета оцінювання діяльності пра-
цівників доволі різнопланова, охоплює 
багато складових, і  від результатів її 
досягнення керівники очікують багато. 
Розроблена відомим фахівцем у  галузі 
розвитку персоналу Д.  Мак-Ґреґором, 
вона об’єднує:
•	 інформативну мету, яка полягає 

в  забезпеченні керівників різних 
рівнів управління необхідними 
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даними про роботу їхніх підлег-
лих, а також усіх оцінюваних пра-
цівників даними про їхні індиві-
дуальні здобутки й недоліки;

•	 мотиваційну мету, яка передба-
чає взаємозв’язок матеріальної 
винагороди й  матеріального за-
охочення із трудовою поведінкою 
та результатами діяльності пра-
цівника, і в такий спосіб орієнтує 
персонал на поліпшення діяль
ності в  напрямах, що забезпечу
ють стабільність і  конкуренто
спроможність установи;

•	 адміністративну мету, яку ре
алізують за допомогою кадрових 
рішень на об’єктивній і  регуля
тивній основі (щодо підвищення 
або пониження по службі; дору-
чення іншого, більш складного 
завдання; перепідготовки та пе-
рекваліфікації; заохочення або по-
карання; припинення дії трудової 
угоди тощо) 19.

Головною функцією оцінювання ді-
лових якостей працівника слід визнати 
мотиваційну, яка стимулює фахівців су-
дово-експертної установи до поглиблен-
ня знань і  набуття досвіду, потрібних 
для ефективного розв’язання завдань не 
тільки сьогодення, а й на перспективу.

Наголосимо, що сучасний стан екс-
пертного забезпечення правосуддя вису-
ває нові вимоги до якості судово-експерт-
ної діяльності, тому слід зважати на те, 
що успіх будь-якої справи зумовлюють:
•	 творча ефективність працівників 

установи;
•	 їхня готовність брати на себе від

повідальність за прийняті рішення;

19	 McGregor D. The Human Side of Enterprise. N. Y. : McGraw-Hill, 1960. 256 р.
20	 Спіцина  Г., Лубенцов  А., Угровецький  О. Оцінювання діяльності працівників як засіб 

оптимізації роботи судово-експертної установи. Актуальні питання судової експертизи 
і криміналістики : зб. мат-лів міжнар. наук.-практ. конф. з нагоди 100-річ. від дня народж. 
М. С. Романова (Харків, 17.05.2024). Харків, 2024. С. 248—250. URL: https://drive.google.com/
file/d/1iixsJQVFIYr3-6qJCAIRtYNctCbPxWQS/view (дата звернення: 14.11.2024).

•	 здатність свідомо, максимально 
результативно працювати тощо 20.

Для того щоб досягти найкращих 
результатів, необхідно на кожній ді-
лянці виробничого процесу мати най-
більш кваліфікованих фахівців, робота 
яких є бездоганною. Станом на сьогодні 
виокремлено два шляхи досягнення цієї 
мети:
•	 перший передбачає підвищення 

вимог до працівників; посилення 
контролю за їхньою діяльністю; 
заміну погано або недостатньо 
підготовлених працівників тощо. 
Такий підхід допомагає навести 
лад і  зміцнити дисципліну, про-
те досягнуті результати зазвичай 
нестійкі, а  негативні наслідки 
можуть бути доволі відчутними, 
оскільки побоювання втратити 
роботу або припуститися помил-
ки паралізує ініціативу та твор-
чість працівників, а  також не-
минуче створює психологічний 
бар’єр між виконавцями й  керів-
никами;

•	 другий підхід спрямований на за-
лучення всіх працівників до про-
цесів управління судово-експерт-
ною установою. Привабливість 
його в  тому, що можна застосо-
вувати різноманітні методи мо-
тивації співробітників, зокрема, 
внутрішню мотивацію конкрет-
ного працівника; надати кожно-
му з них можливість відчути себе 
природною і  необхідною части-
ною судово-експертної установи; 
сформувати потребу працювати 
в команді й невпинно розвиватися 
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як у  професійному, так  і  в  особи-
стісному напрямах 21.

Зауважимо, що в умовах посилення 
конкуренції на ринку праці важливого 
значення набувають такі характеристи-
ки кадрового складу установи, як освіта, 
професійні знання, практичні вміння та 
навички, відповідність психофізичних 
і  соціально-психологічних особливос-
тей людини вимогам професії, старан-
ня й мотивація. Не є винятком і судово-
експертні установи.

Оцінювання персоналу в  кадровому 
забезпеченні судово-експертних установ 
розглядають як елемент управління і як 
систему атестації працівників, застосо-
вувану в  установі. Це необхідний засіб 
вивчення якісного складу кадрового по-
тенціалу судово-експертної установи, 
його сильних і  слабких сторін, а  також 
підстава для вдосконалення індивіду-
альних трудових здібностей працівника 
й підвищення його кваліфікації 22.

Отже, оцінювання працівників  — це 
процес визначення ефективності вико-
нання ними своїх посадових обов’язків 
і  реалізації організаційної мети судо-
во-експертної установи або процес ви-
значення відповідності якісних харак-
теристик персоналу (здібностей, умінь, 
мотивів тощо) вимогам посади. Раніше 
ми наголошували, що оцінювання ді-
яльності працівників у  судово-експерт-
них установах проводять з метою:

21	 Петрова І. А., Курдес Е. П. Окремі аспекти оцінки ефективності діяльності працівників 
державних спеціалізованих судово-експертних установ. Актуальні питання юриспру-
денції: теоретичний та практичний виміри : мат-ли Третьої Міжнар. наук.-практ. конф. 
(Суми, 23.04.2020). Суми, 2020. С.  63—66. URL: https://ur.snau.edu.ua/wp-content/uploads/
2021/01/%D0%B7%D0%B1%D1%96%D1%80%D0%BD%D0%B8%D0%BA-2020.pdf (дата звер-
нення: 14.11.2024).

22	 Стахів О. Зазнач. твір. URI: http://dspace.nbuv.gov.ua/handle/123456789/20039 (дата звернен-
ня: 14.11.2024).

23	 Спіцина  Г., Лубенцов А., Угровецький О. Зазнач. твір. URL: https://drive.google.com/file/
d/1iixsJQVFIYr3-6qJCAIRtYNctCbPxWQS/view (дата звернення: 14.11.2024).

24	 Бучинська Т. В. Оцінка персоналу як важливий елемент ефективного управління. Пробле-
ми системного підходу в економіці. 2017. Вип. 1 (57). C. 59—64. URL: http://nbuv.gov.ua/UJRN/
PSPE_print_2017_1_12 (дата звернення: 14.11.2024).

•	 поліпшення добору й  розстанов-
ки кадрів;

•	 розвитку ініціативи та творчої ак-
тивності персоналу;

•	 визначення творчого потенціалу 
працівників;

•	 виявлення потреб у  підвищенні 
кваліфікації;

•	 планування кар’єри й  особистіс-
ного розвитку персоналу;

•	 удосконалення процесу плануван-
ня та організації трудової діяльнос
ті судово-експертної установи;

•	 аналізування виконання посадо-
вих інструкцій 23.

Окремо слід акцентувати увагу на 
тому, що сьогодні дедалі більше уваги 
приділяють оцінюванню працівників як 
під час прийняття на роботу, так і в про-
цесі роботи. Це викликано потребою 
забезпечити більш якісні результати 
діяльності установи. Саме тому в сучас-
них реаліях питання оцінювання пра-
цівників постало надзвичайно гостро, 
а необхідність його вирішення та реалі-
зації вже не викликає сумнівів  24. Прак-
тично жоден напрям кадрової роботи 
в  судово-експертній установі не може 
обійтися без оцінювання діяльності 
працівника.

Оцінювання діяльності працівників 
дає змогу виявити й розкрити потенціал 
кожного працівника та спрямувати цей 
потенціал на реалізацію стратегічної 
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мети судово-експертної установи. Заува-
жимо, що у великих установах і компані-
ях складніше відстежувати та проводити 
оцінювання діяльності працівників зага-
лом і визначати успішність кожного пра-
цівника окремо. До того ж, чим більше 
в  установі різних посад, тим складніше 
уніфікувати процедуру проведення оці-
нювання діяльності працівників і  роз-
робити такі критерії й  обрати методи 
їх оцінювання, які можуть надати повне 
уявлення про успішність окремого пра-
цівника.

Необхідно враховувати, що за умови 
нечіткого розуміння завдань і  обов’яз-
ків у  будь-якого працівника виникає 
відчуття тривоги, яке впливає на якість 
його роботи. Саме тому важливим є на-
явність об’єктивних і  зрозумілих для 
всіх працівників критеріїв, за якими ке-
рівництво оцінюватиме ефективність 
діяльності конкретного працівника  25. 
Кожна судово-експертна установа фор-
мує ці критерії за певним алгоритмом 
відповідно до своєї мети та специфіки 
діяльності. Значну кількість проблем, 
пов’язаних з низькою ефективністю ді-
яльності та слабким залученням праців-
ників до управління, можна розв’язати, 
залучивши до оцінювання працівників 
особисту зустріч керівника з  кожним 
із підлеглих і  забезпечивши зворотний 
зв’язок. Подібні зустрічі краще планува-
ти на кінець звітного періоду, коли під-
бивають підсумки та планують завдан-
ня на наступний період.

Ми вже зазначали, що правильно ор-
ганізований захід у межах системи оці-
нювання персоналу судово-експертної 
установи може сприяти низці позитив-
них результатів:
•	 досягнення домовленостей під 

час оцінювання результатів діяль-

25	 Данилюк І. О. Зазнач. твір.
26	 Спіцина  Г., Лубенцов А., Угровецький О. Зазнач. твір. URL: https://drive.google.com/file/

d/1iixsJQVFIYr3-6qJCAIRtYNctCbPxWQS/view (дата звернення: 14.11.2024).

ності працівника за звітний пе-
ріод;

•	 фіксування результатів виконан-
ня поставлених завдань у письмо-
вому вигляді;

•	 налагодження зворотного зв’язку 
щодо результативності діяльності 
працівника;

•	 визначення завдань, які праців-
ник має виконати протягом на-
ступного звітного періоду;

•	 визначення меж розвитку та кар’
єрного зростання працівника 26.

Зауважимо, що результатом оціню-
вання діяльності має стати усвідом-
лення кожним працівником того, яких 
помилок він припустився та що слід змі-
нити, щоб максимально розкрити свій 
професійний потенціал.

Сьогодні існує практика впроваджен-
ня відділами кадрів у  судово-експерт-
них установах заходів, що відкривають 
нові можливості й перспективи в  галу-
зі оцінювання діяльності працівників. 
Розроблені свого часу автоматизовані 
системи оцінювання діяльності пра-
цівників дають змогу проводити повну 
атестацію та оцінювати ефективність 
діяльності персоналу за різними пара-
метрами, у  рази скорочують витрати 
часу й сил на оцінювання працівників, 
а  саме на збирання інформації,  аналі-
зування оцінних форм, складання ана-
літичних звітів за кожним працівником 
тощо.

Окремо ми зауважували, що на прак-
тиці застосовують зовнішнє оцінювання 
та самооцінювання. Зовнішнім оціню-
ванням називають діяльність керівника 
установи і  трудового колективу із оці-
нювання діяльності конкретного пра-
цівника. Самооцінювання здійснює без-
посередньо працівник: воно ґрунтується 
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на власному уявленні про мету життя та 
результати своєї трудової діяльності; про 
заборонені способи їхнього досягнення; 
про моральні якості, необхідні для якіс-
ного виконання завдань (сумлінність, 
чесність, відданість справі тощо) 27.

Оцінювання працівників судово-
експертної установи має ґрунтуватись 
на визнаних принципах, поміж яких 
об’єктивність, усебічність, обов’язко-
вість, систематичність та  ін. Доволі 
часто застосовують комплексне оціню-
вання працівників за бальною систе
мою. Мета такого оцінювання  — ви-
значити за допомогою балів найбільш 
вагомі характеристики (якості або риси) 
як самого працівника, так і виконуваної 
ним роботи. Для  формування характе-
ристики професійності працівника оці-
нюють його: 
•	 професійно-кваліфікаційний рі-

вень;
•	 ділові якості;
•	 складність виконуваних завдань;
•	 досягнутий результат тощо.
Професійно-кваліфікаційний рівень 

працівника визначають за загальними 
для всіх категорій кадрового складу су-
дово-експертної установи об’єктивними 
ознаками: освіта; стаж роботи за спеці-
альністю; активність набуття професії 
та підвищення професійних навичок. 
Кожну із цих ознак оцінюють за певною 
кількістю балів. Інші елементи оціню-
вання, що характеризують ділові якості, 
складність і  результати праці як фахів-
ців, так і керівників різних рівнів управ-

27	 Спіцина  Г., Лубенцов А., Угровецький О. Зазнач. твір. URL: https://drive.google.com/file/
d/1iixsJQVFIYr3-6qJCAIRtYNctCbPxWQS/view (дата звернення: 14.11.2024).

28	 Виноградський М. Д., Виноградська А. М., Шканова О. М. Управління персоналом : навч. 
посіб. 2-ге вид. Київ, 2009. 502 с. URL: https://econom.lnu.edu.ua/wp-content/uploads/2018/07/
Vynohradskyy-Pidruchnyk.pdf (дата звернення: 14.11.2024).

29	 Дмитренко Г. А., Шарапатова Е. А., Максименко Т. М. Мотивация и оценка персонала : 
учеб. пособ. Киев, 2002. 248  с. URL: https://maup.com.ua/ua/navchannya-u-maup/library/
pidruchniki/upravlinnya-personalom/motivaciya_i_ocenka_personala.html (дата звернення: 
14.11.2024).

ління, дещо різняться за змістом і значу-
щістю ознак.

Акцентуємо увагу на тому, що оці-
нювання результатів праці працівників 
судово-експертних установ має одно-
часно враховувати кількісні та якісні ха-
рактеристики виконаних ними завдань, 
а  також їхню ритмічність. Комплексне 
оцінювання керівників і  фахівців судо-
во-експертної установи має містити оці-
нювання їхніх ділових якостей, склад-
ність виконуваних завдань і результати 
праці.

Більшість теоретиків у сфері управ-
ління персоналом уважають головним 
еталоном, за яким потрібно оцінювати 
рівень підготовки персоналу, професій-
ну кваліфікацію, що становить певний 
перелік якісних показників, яким має 
відповідати зазвичай керівний склад 
установи  28. Проте багато практиків 
пропонують зосередитись на вивченні 
й  оцінюванні професійних компетен
цій  працівників, оскільки в  управлінні 
персоналом важливим напрямом є фор-
мування кадрового резерву, що передба-
чає відбір до управлінської ланки пра-
цівників із найяскравіше вираженими 
лідерськими й організаційними якостя-
ми та відповідальністю 29.

За результатами аналізу напрацю-
вань учених та узагальнення експертної 
практики ми виокремили й  система-
тизували основні компетентності, що 
є важливими під час проведення оціню-
вання професійності працівників судо-
во-експертних установ, як-от: 
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•	 професійність — об’єктивним кри-
терієм професійності експерти 
з оцінювання діяльності персона-
лу називають досконале знання 
працівником своїх професійних 
обов’язків, принципів і  систем 
роботи установи, опанування апа-
ратно-технічних засобів для вико-
нання завдань на конкретній по-
саді тощо;

•	 якість роботи — оцінювати ефек-
тивність діяльності працівників 
неможливо без розуміння, на-
скільки якісно працює кожен із 
них (скількох і  яких помилок він 
припускається; як часто затримує 
виконання поставлених завдань; 
наскільки він відповідальний 
і  уважний до своїх професійних 
обов’язків тощо);

•	 стресостійкість  — доволі багато 
уваги під час оцінювання діяль-
ності працівників приділяють 
такому показникові, як стресо-
стійкість (уміння зберігати про-
фесійні якості за умови збільшен-
ня інтенсивності навантаження, 
кількості роботи тощо). Зважа
ючи на цей показник, у результаті 
оцінювання в  судово-експертній 
установі приймають рішення про 
можливість або неможливість 
підвищення конкретного праців
ника;

•	 орієнтування на результат — один 
із ключових показників в системі 
управління кадрами судово-екс-
пертної установи за поставленою 
метою, який також обов’язково 
враховують під час проведення 
оцінювання діяльності працівни-
ків;

•	 ініціативність  — коли праців-
ник ініціативний і  самостійний, 
це свідчить про високий рівень 
його мотивації, а також про його 

готовність працювати з мінімаль-
ним контролем зовні. Під час оці-
нювання ефективності діяльнос
ті працівників на цей показник 
обов’язково зважають, оскільки 
самостійний та ініціативний пер-
сонал потребує мінімум часу сво-
го керівника, відмінно виконує 
свої обов’язки, може запропонува-
ти щось нове, отже — готовий до 
підвищення за посадою; 

•	 командний гравець — віддзеркалює 
вміння працювати в команді; орі-
єнтований на колективний, а  не 
особистий успіх. Це також важли-
ві показники під час оцінювання 
ефективності діяльності праців-
ника;

•	 прагнення до розвитку  — обумов-
лює цілеспрямованість працівни-
ка; готовність навчатися, удоско-
налюватися й  розвиватися; його 
особиста мета збігається з метою 
установи. Це величезна перевага 
для нього за результатами оціню-
вання ефективності його діяль
ності.

Ми узагальнили й систематизували 
здобуту інформацію та стверджуємо, що 
в процесі визначення компетентностей 
працівника судово-експертної установи 
потрібно пам’ятати про таке:
•	 кожну із компетентностей має ви-

значати група експертів (праців-
ники кадрових служб, керівники 
відділів, спеціалізовані працівни-
ки та  ін.), які добре знаються на 
специфіці певної вакансії;

•	 усі компетентності потрібно чіт-
ко сформулювати та прописа
ти,  щоби не виникало двознач
ності щодо їх трактування й  ро
зуміння;

•	 формулювання компетентностей 
має бути доступним для всіх пра-
цівників;
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•	 система компетентностей має по-
єднувати відображення сучасних 
потреб установи та бачення її по-
дальшого розвитку.

На практиці компетентності оціню-
ють відповідно до розробленої в конкрет-
ній судово-експертній установі організа-
ційної шкали. Для оцінювання ділових 
якостей працівників судово-експертних 
установ попередньо визначають певну 
сукупність оцінюваних ознак. Переко-
нані, що для фахівців судово-експертних 
установ доцільно послуговуватися таки-
ми загальними ознаками:
•	 загальна підготовка у відповідній 

галузі знань;
•	 здатність чітко планувати й орга-

нізовувати свою роботу;
•	 відповідальність за доручену 

справу;
•	 ініціативність і самостійність;
•	 спроможність опановувати нові 

напрями й методи та застосовува-
ти їх у роботі;

•	 працездатність;
•	 комунікабельність тощо.
Добірка ознак для оцінювання ді-

лових якостей керівників різних рівнів 
управління в судово-експертній устано-
ві має бути дещо іншою, оскільки має 
враховувати їхню спроможність органі-
зовувати й виховувати підлеглих. Керів-
ників судово-експертних установ різних 
рівнів управління можна оцінювати за 
такими напрямами:
•	 кваліфікація (порівняння з етало-

ном);
•	 результати роботи (якість викону-

ваних завдань);
•	 особистісні характеристики (по-

рівняння з  ідеальними для цієї 
посади).

Узагальнюючи окреслене вище, вар-
то наголосити, що формування кадро-
вого забезпечення — це система заходів, 
які здійснює судово-експертна устано-

ва з  метою залучення найбільш квалі-
фікованих працівників із відмінними 
особистісними якостями. Формування 
кадрового складу  — одна зі складових 
управління працівниками установи, яка 
є сукупністю управлінських рішень, що 
мають вирішальний і  довготривалий 
вплив на діяльність установи.

Добирання кадрів слід уважати дово-
лі дорогим заходом, але вкрай необхід-
ним, оскільки його проведення потре-
бує тривалого часу й  певного досвіду, 
що завжди є компромісом між бажаним 
і  реальним. Зазначимо, що кошти на 
формування кадрового забезпечення 
судово-експертної установи необхідно 
витрачати ефективно. Одним із важли-
вих завдань установи з  добору кадрів 
є  аналізування потрібної й  фактичної 
кількості працівників відповідно до на-
явних посад.

Акцентуємо увагу на тому, що 
оцінювання фахово-кваліфікаційного 
складу працівників судово-експертної 
установи  — це цілеспрямований про-
цес визначення відповідності якісних 
характеристик працівників (здібнос-
тей, умінь, навичок) вимогам посади. 
Своєю чергою, оцінювання працівників 
передбачає порівняння певних характе-
ристик конкретного працівника устано-
ви  — професійно-кваліфікаційного  рів
ня, ділових якостей, результатів праці 
тощо  — з  відповідними параметрами, 
вимогами, еталонами щодо посади, яку 
він обійматиме. Оцінювання працівни-
ків полягає у  визначенні, якою мірою 
кожний працівник досягає очікуваних 
результатів під час виконання поставле-
них завдань і  відповідає тим вимогам, 
яких потребує виконання його посадо-
вих обов’язків. Аналізування фахово-ква-
ліфікаційного складу є процедурою, яку 
проводять з метою виявити ступінь від-
повідності особистісних якостей праців-
ника, кількісних і  якісних результатів 
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праці нормативним вимогам, поставле-
ній меті згідно з  посадою в  судово-екс-
пертній установі.

Висновки

Оцінювання діяльності працівників у су-
дово-експертних установах проводять 
з метою поліпшити добір і  розстановку 
кадрів, розвивати ініціативу і творчу ак-
тивність персоналу; визначити творчий 
потенціал підлеглих; виявити потре-
би у  підвищенні кваліфікації; сприяти 
плануванню кар’єри та особистісному 
розвиткові; удосконалення процесу пла-
нування й  організації трудової діяльно-
сті судово-експертної установи. Загалом 
проведення оцінювання персоналу су-
дово-експертних установ надає керів-
ництву інформацію про:
•	 ефективність роботи працівників;
•	 потенційні можливості персоналу 

та перспективи їхнього зростан-
ня;

•	 причини неефективної роботи 
окремих підлеглих;

•	 потреби та пріоритети у навчанні 
й підвищенні кваліфікації.

Водночас зауважимо, що під час ви-
значення компетентностей працівників 
слід пам’ятати про таке:
•	 кожну із компетентностей має ви-

значати група експертів (праців-
ники кадрових служб, керівники 
відділів, спеціалізовані працівни-
ки та  ін.), які добре знаються на 
специфіці певної вакансії;

•	 усі компетентності потрібно чіт-
ко сформулювати та прописати, 
щоби не виникало двозначності 
щодо їх трактування й розуміння;

•	 формулювання компетентностей 
повинно бути доступним для всіх 
працівників;

•	 система компетентностей має по-
єднувати відображення сучасних 

потреб установи та бачення її по-
дальшого розвитку.

Modern Approaches  
to Appraising  

Employee Professionalism  
in Forensic Institutions

Iryna Petrova,  
Hanna Spitsyna

The research paper’s purpose is to outline 
current approaches to appraising employees’ 
professional level in forensic institutions, 
and to determine peculiarities of identifying 
and defining professional qualifications of 
an individual employee. For this purpose, 
the following general scientific methods 
have been applied by the authors: analysis, 
generalization, description, systematiza-
tion, etc. The grounds for appraising fo-
rensic institution employees are singled out 
and its importance for ensuring employees’ 
sustainable activities is stressed. It is ar-
gued that employees’ appraisal is a  rather 
complex staff work in terms of methodology 
and organization. What is more, it is part 
of staffing in forensic institutions. Addi-
tionally, it is emphasized that there is no 
single universal methodology suitable for 
solving the entire set of tasks arising during 
employees’ appraisal, and this issue should 
be studied separately. Competent appraisal 
of forensic staff activities has been shown to 
improve staff selection and placement; deve
lopment initiatives and employee activities; 
assess creative and professional capabilities 
of employees; identify needs for professional 
development; career planning and perso
nal  development of an employee; optimize 
the process of planning and organizing la-
bor activities in forensic institutions.

Keywords: employee; appraisal; poten-
tial; forensic expert institution; staffing; ad-
vanced training; professionalism appraisal; 
staff; human resources; competencies; com
petence; business qualities.
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Це дослідження не отримало жодного 
спеціального гранту від фінансових установ 
у державному, комерційному або некомер-
ційному секторах.
Відмова від відповідальності
Засновники не грали жодної ролі у розроб
ленні дослідження, добиранні й аналізу-
ванні даних, рішенні про публікацію або 
підготовку рукопису.
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Авторки зробили свій внесок винятково 
в інтелектуальну дискусію, що є основою 
цього документа, дослідження судової прак-
тики, написання та редагування, і беруть 
на себе відповідальність за її зміст і тлума-
чення.
Декларація щодо конфлікту інтересів
Авторки заявляють про відсутність конфлік-
ту інтересів, що стосується цієї теми; хоча 
вони є членкинями консультативної ради 
збірника, вони не брали участі в ухваленні 
рішення щодо оприлюднення, і цю статтю 
піддано повному процесу експертної пере-
вірки та редагування.
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