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ПРАВОВІ ПРОБЛЕМИ ОЦІНКИ ДІЛОВИХ ЯКОСТЕЙ ПРАЦІВНИКА

В умовах сьогодення значну роль відіграє професійний рівень підготовки працівників. Саме від того, наскільки кваліфікованими є працівники, залежить ефективність діяльності організації. Але для того, щоб зрозуміти, на якому професійному рівні знаходиться працівник і спрогнозувати можливу перспективу його розвитку, необхідне застосування оціночних процедур. Такої оціночної процедури потребує й категорія «ділові якості працівника». 
В юридичній науці питання про ділові якості працівника як елемент теорії «людського фактору» стало предметом активного обговорення і дослідження порівняно недавно. Так, на думку О. Р. Серопяна, оцінка ділових якостей працівників – це цілеспрямований процес визначення наявності професійних і особистісних якостей працівника і встановлення їх відповідності займаній посаді (виконуваній роботі). Як вважає автор, під діловими якостями працівника слід розуміти професійну підготовку за займаною посадою (виконуваною роботою), знання і вміння, що дозволяють виявляти, попереджувати і ліквідовувати негативні ситуації в процесі виконання трудової функції. Сюди необхідно віднести також працездатність, відповідальність, дисциплінованість, чесність, добросовісність, ініціативність, самостійність і рішучість [1, с. 7, 18].
С. С. Худякова і О. В. Турчина відзначають, що зміст категорії «ділові якості працівника» має дві складові: професійно-кваліфікаційні і особистісні якості; при цьому останні, на думку авторів, повинні враховуватись лише в тій мірі, в якій вони можуть істотно вплинути на здатність якісно виконувати визначену трудову функцію, а тому вони також опосередковані специфікою роботи за певною посадою, професією, спеціальністю (наприклад, комунікабельність – необхідна особиста якість для належного виконання трудової функції за посадою «менеджер по рекламі») [2, с. 71].
М. В. Філіппова вважає, що серед структурних елементів поняття «ділові якості» слід виділяти: 1) професійні якості (наприклад, наявність професійних знань і навичок у сфері стандартних вимог до певної професії, спеціальності, кваліфікації, певний рівень освіти, досвід роботи за даною спеціальністю, в даній галузі, володіння однією чи декількома іноземними мовами тощо); 2) особистісні якості (наприклад, необхідний для виконання відповідної роботи стан здоров’я, досвід роботи за даною спеціальністю); 3) особливі формально-юридичні якості, прямо передбачені законом (наприклад, наявність російського громадянства); 4) специфічні якості, що випливають із характеру виконуваної роботи і, як правило, визначаються роботодавцем [3, с. 380-381].
Пленум ВС РФ у в частині 6 п. 10 постанови від 17 березня 2004 р. № 2 «Про застосування судами Російської Федерації Трудового кодексу Російської Федерації» вказує наступне: «Під діловими якостями працівника слід, зокрема, розуміти здатності фізичної особи виконувати визначену трудову функцію з урахуванням наявних у неї професійно кваліфікаційних якостей (наприклад, наявність певної професії, спеціальності, кваліфікації), особистісних якостей працівника (наприклад, стан здоров’я, наявність певного рівня освіти, досвід роботи за даною спеціальністю, в даній галузі) [4].
У проекті ТК України фактично відсутні норми, що регулюють відносини з оцінки ділових якостей працівників. Врегульованими в законодавчому порядку є лише такі види оцінки, як випробування при прийнятті на роботу і окремі правові питання атестації працівників.

КЗпП України встановлює спрощений порядок звільнення працівника у зв’язку з незадовільним результатом випробування. На практиці виникає питання про те, чи слід у цьому випадку роботодавцеві роз’яснювати працівникові критерії оцінки рівня його професійної підготовки і якості виконання ним своїх обов’язків при визначенні такого результату. Законодавство не містить такого положення, але судова практика показує, що у випадку спору між працівником і роботодавцем суд вимагає від останнього надати критерії оцінки рівня професіоналізму працівника. У зв’язку з тим, що оцінка ділових якостей працівника належить до виключної компетенції роботодавця, тобто є суб’єктивною оцінкою, вона повинна бути підтверджена документально, а суду повинні бути надані факти того, як оцінювався рівень професіоналізму працівника і якість виконання ним своїх обов’язків.
Протягом випробування роботодавець оцінює відповідність ділових якостей працівника тим вимогам, які висуваються до виконання роботи за даною спеціальністю, кваліфікацією і посадою, на основі об’єктивних даних, що характеризують якість виконання працівником трудових обов’язків, покладених на нього трудовим договором, і приймає рішення про подальшу долю трудових правовідносин з працівником.

Оскільки на працівника в період випробування поширюються положення трудового законодавства, локальних нормативних актів, колективного договору, угоди, на нього покладаються не лише права, а й обов’язки, що випливають із вказаних правових актів. Судовою практикою підтверджується, що в ході випробування роботодавець оцінює не тільки рівень професіоналізму працівника, а й якість виконання ним своїх обов’язків, а також його дисциплінованість.
На жаль, як слушно зауважує О. Р. Серопян, результати оцінки моральних якостей працівника можуть мати правові наслідки лише для певної категорії працівників залежно від виконуваної ними трудової функції, наприклад: педагогічних і медичних працівників, керівників, матеріально відповідальних осіб [1, с. 18]. Якби вони стосувалися всіх, можливо, легше було б протидіяти моббінгу, хоча й серед вказаних категорій працівників існує проблема забезпечення належного психологічного клімату в колективі.

Цілком має рацію М. А. Драчук, зазначаючи, що оцінка ділових якостей працівників за ТК РФ – це система процедурних форм, у рамках яких закріплена значна міра свободи роботодавця в прийнятті зручних для нього управлінських рішень [5, с. 154]. Це, зокрема, стосується й такої легальної форми оцінки ділових якостей працівника, як визначення переважного права при залишенні на роботі в умовах скорочення чисельності або штату працівників. Така оцінка до визначених законом меж повністю суб’єктивна і дозволяє роботодавцеві приймати будь-яке управлінське рішення в питаннях, не обмежених трудовим законодавством.
Використання оціночних понять ускладнює правозастосування, створює труднощі для юридичної кваліфікації. Залишається проблемою тлумачення оціночних категорій. У застосуванні трудового права не повинен домінувати схематизм і формалізм. У кожній ситуації норма права повинна бути інтерпретована з урахуванням принципів законодавства і особливостей конкретного випадку. Для досягнення цієї мети слід використовувати напрацювання інших наук, зокрема герменевтики. Юридичну герменевтику розуміють як особливий метод тлумачення правової норми, що включає не лише буквальне розшифрування тексту норми, яку необхідно тлумачити, а й оцінку правової ситуації, супутньої реалізації цієї норми [6, с. 83]. Таким чином, юридична герменевтика спрямована не стільки на розуміння і пояснення самої норми, скільки на її інтерпретацію з метою застосування в конкретному випадку.

В цілому ж покладатись у всіх випадках використання оціночних понять на судову практику навряд чи виправдано. Такі проблеми повинні вирішуватись законодавчим шляхом. Зважаючи на це, слушною видається пропозиція О. В. Ящуріної надати роботодавцеві можливість визначити порядок перевірки і критерії оцінки ділових якостей у власному локальному нормативному акті [7, с. 217].
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