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SAZETAK

Cilj rada je napraviti komparativni pregled ocjenjivanja drzavnih sluzbenika, opisati kakav je sustav ocjenjivanja

drzavnih sluzbenika u Republici Hrvatskoj, a kakav u drugim drzavama.

Radi provodenja komparativne analize izabrano je sedam zemalja i to po jedna anglosaksonska, skandinavska,

germanska, napoleonska i dvije tranzicijske drzave.

Komparativni pregled sustava ocjenjivanja drzavnih sluzbenika razraden je kroz Cetiri elementa : kada je odredena
drzava uvela sam pojam ocjenjivanja drzavnih sluzbenika, kako se provodi ocjenjivanje, koje su ocjene i na kraju

za §to se ocjene koriste.

U radu je napravljen pregled prijedloga novog Zakona o placama u drzavnim i javnim sluzbama s posebnom

orijentacijom na temu ocjenjivanja drzavnih sluzbenika.

Kroz pregled teme ocjenjivanja drzavnih sluzbenika uvida se potreba s§to boljeg reguliranja ovog instituta koji je
nuzan za uspjes$no funkcioniranje drzavne uprave, motivaciju sluzbenika i funkcioniranje cijelog sustava javnih

organizacija.

Kljucne rijeci : ocjenjivanje drzavnih sluzbenika, komparativni pregled, motivacija, nagradivanje, napredovanje



SUMMARY

The goal of the paper is to make a comparative review of the evaluation of civil servants, to describe the
performance appraisal system of civil servant evaluation in the Republic of Croatia, and what it is like in other
countries.

In order to conduct a comparative analysis, seven countries were chosen, namely one Anglo-Saxon, Scandinavian,

Germanic, Napoleonic and two transitional states.

The comparative review of the evaluation system of civil servants is elaborated through four elements: when did
a certain country introduced the very concept of performance apprisal for servants, how the apprisal is carried out,
what the criteria for performance apprisal and what is the apprisal used for.

The paper provides an overview of the proposal for the new Law on Salaries in State and Public Services with a

special focus on the topic of performance apprisal of civil servants.

Through analysis provided in the paper calls for better regulation of this institute, since it is necessary for the
successful functioning of the state administration, the motivation of officials and the functioning of the entire
system of public organizations.

Key words : performance apprisal of civil servants, comparative review, motivation, rewarding,

promotion
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1. UvOD

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika postupak je kojim se ocjenjuje rad drzavnih sluzbenika prema
odredenim kriterijima. Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika koristi se u svrhu poboljSanja uspjesnosti
organizacija kao i poboljsanju kompetencija samog sluzbenika i njegovom razvoju. Ocjenjivanje
doprinosi motivaciji sluzbenika, doprinosi kvaliteti njihovog rada i ve¢em uc¢inku u obavljanju posla.
Ocjenjivanje sluzbenika, ocjenjivanje uspjesnosti i ucinkovitosti, pay related performance ili
ocjenjivanje znanja kako se naziva u nekim drzavama doprinosi osobnom razvoju sluzbenika ali 1 rastu
i razvoju organizacije. Prema ucinku rada drzavnog sluzbenika daju se ocjene koje sluze za

napredovanje, nagrade ili bonuse na placi.

Glavni cilj istrazivanja je usporediti ocjenjivanje drzavnih sluzbenika u viSe zemalja kako bi dobili
pregled stanja u pojedinim zemljama razli¢itog povijesnog, geografskog i kulturnog podrucja, te kako
komparativnim pregledom zemalja u radu se nastoji opisati koje postupke bi Republika Hrvatska trebala

preuzeti u svoje zakonodavstvo.

Kao metodologija izabrana je komparativna metoda kojom se daje pregled sustava ocjenjivanja u sedam

zemalja.

Za ovu temu odlucila sam se zbog iznimne vaZnosti samog ocjenjivanja drzavnih sluzbenika. Smatram
da je nuzno usmjeriti se na unaprjedenje sustava ocjenjivanja drzavnih sluzbenika kako bi ocjenjivanje
drzavnih sluzbenika zaista u praksi koristilo svojoj svrsi. Trenutku pisanja rada doprinosi i izrada nacrta
prijedloga Zakona o placama u drZzavnim i javnim sluzbama. U prijedlogu Zakona dogadaju se izmijene

samog sustava ocjenjivanja drzavnih sluZbenika.

Rad se sastoji od Sest dijelova, od toga u radu je opisana metodologija koja se primjenjuje za pisanje
rada. U drugom dijelu rada objasnjeno je ocjenjivanje drzavnih sluzbenika. Kroz objaSnjenje
ocjenjivanja drzavnih sluzbenika pruZen je uvid u samu svrhu ocjenjivanja drzavnih sluzbenika, vaznost
ocjenjivanja, modele ocjenjivanja, pozitivne i negativne strane ocjenjivanja, te probleme koji se javljaju
prilikom ocjenjivanja. Zatim, u treCem dijelu rada napravljena je komparativna analiza koja pruza uvid
u stanje sustava ocjenjivanja u Sest zemalja. Komparativno su analizirane Irska, Danska, Austrija, Italija,
Estonija i Slovacka. U ¢etvrtom dijelu rada napravljen je pregled trenutnog sluzbeni¢kog zakonodavstva
u okviru instituta ocjenjivanja drzavnih sluzbenika kroz povijesni razvoj sustava ocjenjivanja u RH,
postupak ocjenjivanja, kriterije koji se koriste za ocjenjivanje, ocjene koje se daju na kraju ocjenjivackog

razdoblja 1 za Sto se koristi ocjenjivanje u RH.



Kroz komparativnu analizu u petom dijelu rada napravljen je pregled po drzavama u obliku preglednih

tablica u kojim se vidi stanje u pojedinoj zemlji.

Zadnji, odnosno, Sesti dio rada pruza analizu prijedloga Zakona o placama u drzavnoj i javnoj sluzbi.
Napravljen je pregled u kojim dijelovima Zakona dolazi do izmjena ukoliko se Zakon prihvati te je
pruzena vlastita analiza kroz misljenje koji dijelovi prijedloga Zakona su pozitivni za sluzbenic¢ko

zakonodavstvo Republike Hrvatske, a koji dijelovi su negativni.

Za kraj rada daje se uvid kroz zakljuéak u kojem se daje osvrt na cjelokupnu temu te se daje vlastito

misljenje o prednostima i nedostacima sustava ocjenjivanja drzavnih sluzbenika u zemljama.

2. METODOLOSKI PRISTUP

Izabrani metodoloski pristup u ovom radu je komparativno istrazivanje. Komparativno istrazivanje moze
biti usmjereno na ve¢i ili manji broj drzava kako bi se odredeni pojam bolje objasnio i kako bi se
napravila dubinska analiza.! U ovom radu provest ée se komparativno istrazivanje sedam zemalja, a kao

alat koristit ¢e se pregled dostupne znanstvene 1 strucne literature.

DrZave na koje je vrSeno komparativno istrazivanje su Irska, Danska, Austrija, Italija, Estonija, Slovacka
I Hrvatska. Irska je uzeta kao primjer anglosaksonske zemlje, Danska kao primjer skandinavske zemlje,
Austrija kao primjer germanske zemlje, Italija kao primjer napoleonske zemlje, a Estonija i Slovacka
kao primjer dvije tranzicijske zemlje. Hrvatska je analizirana kako bi se napravio komparativni pregled
u odnosu na druge zemlje, te kako bi se moglo utvrditi gdje Hrvatska ima mjesta za pobolj$anje sustava

ocjenjivanja drzavnih sluzbenika.

3. OCJENJIVANJE DRZAVNIH SLUZBENIKA

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika provodi se sa svrhom poticanja drzavnih sluzbenika da kvalitetno i
ucinkovito izvrSavaju sluzbene duznosti, takoder da svoje zadace obavljaju Sto efikasnije i efektivnije.
Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika moZemo povezati s pojmom plac¢anja prema ucinku, tj. prema radnom

izvrSenju. Ta dva pojma mozZemo povezati ukoliko sustav ocjenjivanja kao nagradu za dobar rad koristi

1 Lali¢ Novak, Goranka (2015) Komparativha metoda u prou¢avanju javne uprave str. 17-18



nagradu u obliku nov¢ane nagrade. Kod ocjenjivanja drzavnih sluzbenika bitan je 1 Eticki kodeks kojeg
se sluzbenici moraju pridrzavati. Ponasanje drzavnih sluzbenika protivno etickom kodeksu u nekim

2 Vaznost ocjenjivanja drzavnih sluzbenika je u promicanju

drzavama smanjuje samu ocjenu.
ucinkovitosti kao 1 postavljanju ciljeva koje sluzbenici moraju ostvariti. Ocjenjivanje drzavnih
sluzbenika uvodi se radi povecanja motivacije sluzbenika, radi zadrzavanja sluzbenika ili privlacenja
novih sluzbenika za rad u javnoj upravi i radi smanjenja ukupnih troskova namijenjenih za zaposlenike.
3 Isto tako ocjenjivanje je bitno radi uvodenja novih metoda u sam rad javne uprave. Putem ocjenjivanja
moze se dobiti uvid u postupke rada koji su odgovarajuci i postupke koji nisu odgovarajuci za sam rad;
moze se pratiti koji postupci su efikasniji. Putem ocjenjivanja moguce je mjeriti koli¢inu rada zaposlenih

i specificirati same ciljeve i rezultate organizacije, ali i zaposlenih drzavnih sluzbenika.*

Na kraju ocjenjivackog razdoblja donosi se odluka o temeljnim pitanjima zaposlenika. Odlucuje se o
povecanju place, napredovanju ili produzenju ugovora. Isto tako odlucuje se koji sluzbenici trebaju i¢i
na program osposobljavanja, kojim sluzbenicima je potrebno otkazati sluzbu i koje je potrebno vratiti u
nizi rang posla. °

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika iznimno je bitan instrument upravljanja ljudskim potencijalima, ono

spada u sredi$nja nacela strategijskog upravljanja ljudskim potencijalima. ®

Kod ocjenjivanja u obzir se uzimaju osnovni kriteriji koji polaze od osobnih obiljeZja pojedina, dakle
gleda se njegova lojalnost, inicijativna, disciplina te sve ono $to se veze uz osobne karakteristike
pojedinca. Drugi kriterij je radno ponaSanje. Kod radnog ponaSanja uzimaju se u obzir poslovi koje je
pojedinac izvrSio, pravovremenost, izvrSavanje zadataka i sve radnje koje su povezane s izvrSenjem
posla. Tre¢i kriterij su radni rezultati gdje dolazi do izraZaja mjerenje radnog ucinka, dakle mjeri se u

kojoj razini je pojedinac postigao ciljeve te ispunio radnije zadane zadatke. ’

Postoje tri temeljne Skole ili kategorije ocjenjivanja. Prva kategorija su sustavi koji su usmjereni na
mjerila, kod ovih sustava ocjenjivanje se provodi kroz usporedivanje pojedinaca sa njima slicnim
zaposlenicima. To moze biti usporedivanjem dva ista radna mjesta. Druga skupina obuhvaca sustave
koji su usmjereni na ponasanje. U ovom sustavu ocjenjivanja najbitnije je pojedinac, dakle gledaju se

njegove osobne karakteristike, njegov doprinos radu i izvrSavanje zadataka. U ovom sustavu pojedinac

2 https://mpu.gov.hr/gradjani-21417/iz-djelokruga/drzavni-sluzbenici-i-namjestenici-24634/ocjenjivanje-drzavnih-
sluzbenika/22339

3 Maréeti¢, Gordana i Manojlovi¢ Toman, Romea, Plaéanje prema radnom izvrienju drzavnih sluzbenika u teorijskoj i
komparativnoj perspektivi

4 Maréeti¢, Gordana i Manojlovi¢ Toman, Romea, Plaéanje prema radnom izvrienju drzavnih sluzbenika u teorijskoj i
komparativnoj perspektivi

5 Maréetié, Gordana (2007), Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi str. 225

5 lbid. str. 225

7 Ibid. str. 225



https://mpu.gov.hr/gradjani-21417/iz-djelokruga/drzavni-sluzbenici-i-namjestenici-24634/ocjenjivanje-drzavnih-sluzbenika/22339
https://mpu.gov.hr/gradjani-21417/iz-djelokruga/drzavni-sluzbenici-i-namjestenici-24634/ocjenjivanje-drzavnih-sluzbenika/22339

se ne usporeduje s drugima ve¢ su najbitnije njegove karakteristike na temelju kojih se ocjenjuje. Treci
sustav ocjenjivanja je usmjeren samo na mjerenje rezultata. U ovom sustavu ne gledaju se osobine
pojedinca ve¢ je jedino bitno u kojoj mjeri je netko ispunio zadatke. Mjeri se njegov doprinos

organizaciji na temelju rezultata koje je ostvario.

3.1. Modeli ocjenjivanja drzavnih sluzbenika

Postoje dva temeljna pristupa samom ocjenjivanju. Modeli odreduju $to se postize ocjenjivanjem, tj. na
Sto je samo ocjenjivanje usmjereno. Postoji prosudbeni model ocjenjivanja i razvojni model
ocjenjivanja. Kao $to sama rije¢ kaze razvojni model ocjenjivanja usmjeren je na razvoj pojedinca. U
ovom modelu paznja i usmjerenost su na potencijalu pojedinca, gleda se koliko pojedinac ima
sposobnosti da bi napredovao. Ne uzima se trenutacna situacija ve¢ se gledaju karakteristike pojedinca
vezane uz mogucnost i sposobnost napredovanja. Drugi model koji se naziva prosudbeni model
ocjenjivanja usmjeren je na nagrade i kazne. On je vezan sustavima upravljanja. Takoder je vezan merit
nacelima prema kojima kriterij stru¢nosti i sposobnosti postaje glavno mjerilo za primanje u javnu

sluzbu. Ova dva nadela u praksi se spajaju, tj. mijesaju. °

Dolazi do problema izmedu pojedinca i organizacije iz razloga $to pojedinac smatra da dobro obavlja
sv0j posao i ne zeli negativne ili konstruktivne komentare. Bitno mu je da odrzi pozitivnu sliku o sebi te
nije spreman na konstruktivne komentare koje mu upucuje organizacija, tj. nadredeni sluzbenik.®
Pojedincu je nuzno da pozitivna slika o njemu ostane trajna te da dobije nagrade. S druge strane
organizacija cijeni pojedince koji su spremni primiti konstruktivni komentar jer on doprinosi razvoju
pojedinca. Ukoliko ¢e se cijelo vrijeme odrzavati pozitivna slika o sluZzbeniku, taj sluzbenik ne¢e nikada
imati potrebu napredovati jer ¢e smatrati da je njegov rad primjeran. Konstruktivne kritike pomazu u
razvoju. Ukoliko ¢e se sluZbenik razvijati do¢i ¢e 1 do razvoja same organizacije te zato nadredeni

sluzbenik i sama organizacija teze tome. !

Nacini ocjenjivanja prvenstveno se razlikuju s obzirom na to da li ocjenjivanje provodi ocjenjivac¢ unutar
organizacije ili ocjenjivac izvan organizacije. Kada ocjenjivanje provodi ocjenjiva¢ unutar organizacije
onda ocjenjivanje moze biti putem samoocjenjivanja gdje sam zaposlenik ocjenjuje svoj rad. Ovaj nacin
ocjenjivanja ima nedostatak, a nedostatak je taj da mali broj sluzbenika svoj rad ocjenjuje posteno. Javlja

se pitanje da li ¢e sluzbenici svoj rad ocijeniti onako kako zaista taj rad je ili ¢e htjeti zadrzati pozitivnu

8 Maréetié, Gordana (2007), Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi str. 225
9 Ibid. 226

10 1bid. Str. 226

1 bid., str. 226



sliku o sebi i1 svoj rad ocijeniti kao odli¢an. S druge strane ovaj nain ocjenjivanja dobar je zbog
samoevaluacije. Sluzbenik je upoznat sa svojim radom te najbolje moze procijeniti da li svoj rad obavlja
dobro ili ne, no tu je nuzno da postoji iskrenost pojedinca prema samom sebi §to je tesko osigurati. Drugi
nacin ocjenjivanja je pregled od jednakih po rangu, gdje svaki sluzbenik ocjenjuje drugog sluzbenika
koji mu je jednak po rangu, ovakav nacin ocjenjivanja ¢es¢i je u vojsci ili u akademskoj zajednici. Treéi
nain ocjenjivanja je ocjenjivanje s viSih razina ili koncept timskog ocjenjivanja gdje nadredeni
ocjenjuju zaposlenike. Na ovaj nacin nastoji se upoznati viSe drzavne sluzbenike s poslovima koje
obavljaju drzavni sluzbenici na nizim razinama, kako bi visi drzavni sluzbenici dobili uvid i ocijenili
drzavne sluZbenike drugacije nego $to to ¢ine neposredno nadredeni sluzbenici. Ocjenjivanje moze biti
i od podredenih i taj nacin ocjenjivanja doprinosi razvoju meduljudskih odnosa te jaa povjerenju i
odnosima izmedu visih i nizih drzavnih sluzbenika. Na taj nacin razvijaju se i visi drzavni sluzbenici

dobivanje konstruktivnih kritika. Ocjenjivanje moze biti i putem mnogobrojnih ocjenjivaca. 12

Kod ocjenjivanja izvan organizacije, tj. kada su ocjenjivaci izvan organizacije ocjenjivanje moze biti
putem ocjene kupaca ili korisnika, ocjenjivanje putem centra za procjenjivanje i ocjenjivanje sluzbenika

putem personalnih odjela. *3

3.2. Svrha ocjenjivanja drzavnih sluzbenika

Svrha ocjenjivanja drzavnih sluzbenika lezi u boljem radu drzavnih sluzbenika i boljem radu
organizacije. Ocjenjivanje je nacin na koji se podiZze motivacija i u¢inkovitost sluzbenika u radu. Drzavni
sluzbenici ocjenjuju se kako bi se kvaliteta 1 u€inkovitost izvrSavanja sluzbenih duznosti povecala na
vec¢u razinu. Kao smjernica, odnosno skup pravila ponaSanja za drzavne sluzbenike donjet je Eticki
kodeks. U njemu su nabrojana nacela kojih se drzavni sluzbenici moraju pridrzavati.!* Ocjenjivanje
doprinosi i vecem postivanju pravila sluzbe i Etickog kodeksa jer se ocjenjuju medusobni odnosi i

ponasanje sluzbenika.'®

Na ovaj nacin drzavne sluzbenike potice se na kvalitetno i u¢inkovito obavljanje zadataka tj, drzavne
sluzbe. Kako bi mogli mjeriti u kojoj koli€ini drzavni sluZbenici svoj posao zaista obavljaju efikasno i
efektivno potrebno je ocjenjivanje kojim se svake godine prati rad sluzbenika i taj rad se ocjenjuje.

Drzavni sluZzbenici zbog ocjenjivanja trebali bi se vise truditi svoju zadacu obavljati pravovremeno i uz

12 |bid. Str. 227

13 |bid. Str 227

14 Etieki kodeks drzavnih sluzbenika, 49/2006, 134/08, 40/11, ¢l. 3

15 Uredba o postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih sluZbenika, Narodne novine«, br. 92/2005, 107/2007, 27/2008 i
49/2011, ¢l. 14



Sto manje troSkove kako bi napredovali ili dobili vecu placu. Jednako tako javnoj sluzbi u interesu je da
sluzbenici dobro obavljaju svoj posao kako bi i sama javna sluzba napredovala u svojoj domeni i

povecala svoje sposobnosti.1®

Ocjenjivanje sluzbenika ima dvosmjeran ucinak. S jedne strane imamo povratnu informaciju prema
sluzbeniku koji dobiva ocjenu od nadredenog sluzbenika o svom radu te tako ima bolju predodzbu koliko
je potrebno jo$ da napreduje u svom poslu te da li dovoljno dobro izvrSava zadace. S druge strane sama
drzavna organizacija moze dobiti informacije na temelju ocjenjivanja da li je odredenom sluzbeniku

potrebno daljnje usavrsavanje ili je potrebno odredivanje sankcija za drzavnog sluzbenika. 1’

3.3. VaZnost ocjenjivanja drzavnih sluZzbenika

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika iznimno je vazan instrument za unaprjedenje kvalitete, efikasnosti i
efektivnosti rada drzavne organizacije. Nuzno je poticati drzavne sluzbenike na bolji i brzi rad. Takoder
ocjenjivanje drzavnih sluzbenika doprinosi motivaciji drzavnih sluZzbenika. Tako drzavni sluzbenici
sami odlucuju svoj rad obavljati savjesno 1 §to bolje kako bi ispunili ciljeve organizacije i kako bi bili
nagradeni za radno izvrSenje. Takoder putem ocjenjivanja drzavnih sluzbenika moguce je utvrditi koji
sustavi rada su bolji te promijeniti cijelu organizacijsku kulturu. Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika
potpomaze jaCanju odgovornosti sluZzbenika $to dovodi do veceg povjerenja od strane gradana u drzavnu

upravu.

Ocjenjivanjem se postiZe orijentacija na rezultate rada ¢ime se povecava kvaliteta rada drzavne

organizacije.

3.4. Prednosti ocjenjivanja drZavnih sluZzbenika

Postoje mnogobrojne prednosti sustava ocjenjivanja drzavnih sluzbenika. Jedna od prednosti je
orijentacija na rezultate rada. Ocjenjivanjem drzavnih sluzbenika jaca se orijentacija na rezultate rada
sustavnim prac¢enjem sluzbenika i mjerenjem koli¢ine obavljenog posla. Prati se postizanje unaprijed
zacrtanih ciljeva §to doprinosi razvoju organizacije i samom postizanju ciljeva organizacije kojem

sluzbenici doprinose. Tako kao drugu prednost sustava ocjenjivanja mozZemo navesti bolje

16 Maréeti¢, Gordana, Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi, 2007., str. 226

17 bid., str. 226

18 Maréeti¢, Gordana i Manojlovi¢ Toman, Romea, Plaéanje prema radnom izvrienju drzavnih sluZbenika u teorijskoj i
komparativnoj perspektivi



razumijevanje ciljeva jer bi se na pocetku godine drzavnim sluzbenicima trebali predstaviti planovi i

ciljevi kako bi se uopée moglo mjeriti ostvarivanje istih.°

Sljedec¢a prednost je jacanje komunikacije izmedu nadredenog i ostalih sluzbenika. Jacanje
komunikacije postize se ukoliko se redovito odrzavaju razgovori sa sluzbenicima koji se ocjenjuju. Na
razgovorima nadredeni drzavni sluzbenik moze dati savjet ili upozoriti na odredeno ponasanje. Takvim

naé¢inom jac¢aju se meduljudski odnosi i organizacijska kultura. %

Kao najvazniju prednost i zapravo samu svrhu ocjenjivanja drzavnih sluzbenika nuzno je spomenuti
motivaciju i razvoj kompetencija sluzbenika. Kako se ocjenjivanjem dodjeljuju odredene nagrade, bile
one financijske prirode ili u obliku napredovanja, motivacija sluzbenika raste. Kada sluzbenik zna da ¢e
za pozitivno ponasanje i za izvrSavanje svojih zadataka dobiti nagradu ukoliko sve dobro obavi, njegova
motivacija raste te se trudi obavljati zadatke kvalitetno i u roku. Motivacijom se unaprjeduje djelovanje
organizacije, bas iz razloga S§to se sluzbenici vise trude obavljati zadatke, to ¢ine pravovremeno i

kvalitetno.?

Pravovremenost i kvaliteta odradivanja zadataka jac¢a povjerenje gradana i legitimitet drzavne uprave.
Mozemo zaklju€iti da ocjenjivanje drzavnih sluzbenika ima puno prednosti. Prednosti se ostvaruju
ukoliko je sustav ocjenjivanja dobro osmisljen te ako je ureden zakonom 1 ako se njegova primjena
postuje od nadredenih sluZbenika koji provode sam postupak ocjenjivanja, no i u savrSenim uvjetima

tesko je da neée doéi do problema.??

3.5. Nedostaci ocjenjivanja drzavnih sluzbenika

Postavlja se pitanje u kojoj mjeri je moguée myjeriti koli¢inu obavljenog posla. U drzavnim
organizacijama obavlja se specifican posao koji nije moguce myjeriti kao u nekim privatnim
organizacijama ili kao na nekim drugim poslovima drugacije prirode od one iz drzavne uprave. Takoder
se postavlja pitanje u kojoj mjeri je ocjenjivanje drzavnih sluzbenika objektivno. Ocjenjivanje obi¢no
provodi nadredeni sluzbenik. U nekim drzava provode se edukacije nadredenih sluzbenika za provedbu
postupka i tako se problem subjektivnosti nadvladava. U drzavama u kojima ne postoji edukacija

nadredenih sluzbenika u velikoj mjeri javlja se prevelika subjektivnost u postupku. Nadredeni sluzbenik

1% Koprié, Ivan (2016) Evaluacija, novi zakonski okvir i vaznost upravljanja uginkovito$éu u lokalnoj i regionalnoj
samoupravi te u drzavnoj i javnoj upravi Republike Hrvatske , str. 22

20 |bid., str. 22

2bid., str. 23-24

22 Maréeti¢, Gordana (2007), Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi str. 228



ocjenjuje boljim ocjenama sluzbenika s kojima je u boljim meduljudskim odnosima ili jednostavno nije
dovoljno educiran kako bi znao koje kriterije ocjenjivati u kojem postotku i kako donijeti zavr$nu ocjenu.
Takoder je problem §to se ocjenjivanje ne provodi kroz cijelu godinu ve¢ se ocjena donosi u odredenom
trenutku jednom ili dva puta godisnje. U drzavama u kojima se ocjenjivanje provodi dva puta godiSnje
moze se dobiti jasniji uvid u stvarno djelovanje i obavljanje posla drzavnog sluzbenika. Tesko je odrediti
koju sluzbenik ocjenu zasluzuje ukoliko se njegov rad nije pratio kroz ¢itavu godinu ve¢ se u jednom
trenutku donijela ocjena za Citav period. Problem koji se nadovezuje je distribucija ocjena. Nadredeni
sluzbenik ima tendenciju davati sluzbenicima uglavnom odli¢ne ili dobre ocjene kako ne bi doslo do
svade, ljutnje i negativnih emocija. Kako bi odrzao mir daje svima jednake ocjene ¢ime demotivira
sluzbenike koji se zaista izdvajaju iz mase i Ciji rad je zaista zasluzio nagradu. Same nagrade takoder
mogu biti demotivirajué¢e. Ukoliko su nagrade preniske ili ako nisu to¢no propisane sluzbenici se ne

trude u tolikoj mjeri jer ili razmis$ljaju da im se ne isplati ulagati puno truda ukoliko je nagrada niska ili

ne znaju kolika je nagrada pa se takoder ne trude. 2

3.6. Problemi kod ocjenjivanja drZavnih sluzbenika

Postupak ocjenjivanja drzavnih sluzbenika nuZno je provoditi prema unaprijed utvrdenim kriterijima,
nuzno je educirati osoblje koje provodi sam postupak i nuzno je imati pravila prema kojima se postupak

ocjenjivanja provodi.?*

Kod postupka ocjenjivanja moZe do¢i do mnogobrojnih problema ukoliko svi preduvjeti nisu ispunjeni.
Koliko je ocjenjivanje drzavnih sluzbenika delikatan proces govori nam ¢injenica da i ukoliko su svi
preduvijeti ispunjeni svejedno moze do¢i do problema. Kao problem moze se javiti halo efekt. Halo efekt
je efekt do kojeg dolazi kada ocjenjiva¢ drzavnom sluzbeniku daje dobru ocjenu za cijelo ocjenjivacko
razdoblje 1 to samo na temelju jednog ili viSe zadataka za koje ocjenjiva¢ smatra da je bitan za cijeli
posao. Dakle na temelju jednog dijela obavljenog posla daje se dobra ocjena iako drugi Kriteriji nisu
ispunjeni. Drugi problem koji se moze javiti je pitch-fork efekt koji je u suprotnosti s halo efektom,
dakle do ovog problema dolazi jer ocjenjivac daje loSu ocjenu na temelju toga Sto drzavni sluzbenik nije
dobro obavio dio posla za koji ocjenjivac smatra da je bitan za cijeli posao. Javlja se i problem sredi$nje
tendencije gdje ocjenjiva¢ svima daje prosjecne ocjene. Sljedeci problem je pogreska skorosnjosti gdje
ocjenjiva¢ uzima u obzir neki prosli dogadaj koji je u losSem ili dobro svijetlu te na temelju tog dogadaja

daje ocjenu da cijelo ocjenjivacko razdoblje. Ocjenjivac je pod dojmom neposredno proSlog dogadaja te

23 Kopri¢, Ivan (2016) Evaluacija, novi zakonski okvir i vaZznost upravljanja u¢inkovito3éu u lokalnoj i regionalnoj
samoupravi te u drzavnoj i javnoj upravi Republike Hrvatske, str. 25-27
24 Maréeti¢, Gordana (2007), Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi str. 228



za cijelo razdoblje daje ocjenu na temelju tog jednog dogadaja. Do problema moze do¢i i kada ocjenjivaé
smatra da osoba dobro ispunjava sve zadatke zbog toga Sto je prethodno dobivala samo pozitivne ocjene
te ni ne pregledava njegov rad ve¢ smatra da je taj sluzbenik uvijek odli¢an, takoder kod ovog problema
sluzbenik je obi¢no dugo zaposlen te ocjenjiva¢ smatra da sluzbenik ima puno iskustva. Ovaj problem
naziva se predrasuda duljine sluzbe. Do problema moze do¢i i zbog ocjenjivaca. Razlikujemo opustenog
ocjenjivaca, krutog ocjenjivaca i kompetitivnog ocjenjivaca. Opusteni ocjenjivac izbjegava konflikt s
podredenim sluzbenicima te svima daje dobre ocjene i ne daje konstruktivne kritike iz straha od konflikta
ili ljutnje podredenih sluzbenika. S druge strane javlja se kruti ocjenjiva¢ koji ima vlastita o¢ekivanja
koja su nerealno visoka te smatra da nitko nije dovoljno dobro ispunio zadatke. Kompetitivni ocjenjivac
usporeduje sebe 1 svoju ocjenu s ocjenama podredenih i ne zeli dati podredenim sluzbenicima vecu

ocjenu od one koju je sam dobio. %

4. IRSKA

4.1. Razvoj sustava ocjenjivanja u Irskoj

U Irskoj je 2000. godine donesen Performance Management Development System (PMDS), tj. sustav
razvoja 1 upravljanja uc¢inkom. Ovaj sistem ukljuCuje sofisticirani sustav ocjenjivanja rada drZavne
uprave. Ovaj sistem je nacin evaluacije koji ukljucuje i upravljanje u¢inkom. Ono $to je bitno je to da su
evaluacija 1 upravljanje u¢inkom neodvojivi 1 medusobno povezani sustavi. Sama evaluacija utjece na
naknade, samu karijeru i profesionalni razvoj samog pojedinca kao i razvoj pojedinca prema vrhu

ljestvice u sluzbi, tj. prema napredovanju na vise pozicije.?®

Provedba ucinkovitog procesa za upravljanje individualnim uc¢inkom kljucna je za postizanje ciljeva
modernizacije javnih sluzbi. Sveobuhvatni cilj PMDS-a je doprinijeti stalnom poboljSanju ucinka i
kvalitete svih ureda drzavne uprave. Prema istrazivanju koje je provedeno 2004. godine ustanovljeno je
da vecina osoblja smatra proces PMDS-a korisnim. Posebno naglasavaju da je sam sustav PMDS-a
doprinio vec¢oj jasno¢i uloga i pomogao sluzbenicima da bolje razumiju kako njihov rad doprinosi opéim

ciljevima njihovih organizacija. Takoder je ustanovljeno da je sustav PMDS-a doprinio poboljSanju

25 Maréeti¢, Gordana (2007), Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi str. 228
26 European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 31



komunikacije izmedu sluzbenika i nadredenih sluzbenika Sto je dovelo do boljeg ukupnog planiranja i

uspjesnosti poslovanja.?’

Cijeli sustav drzavne uprave kao i samo ocjenjivanje drzavnih sluzbenika u procesu je reforme i
prilagodavanja. Tako je 2010. godine provedena dubinska evaluacija sustava te su odredene smjernice

za izmjenu samog sustava ocjenjivanja.?®

4.2. Postupak ocjenjivanja drzavnih sluzbenika u Irskoj

U Irskoj za ocjenjivanje drzavnih sluZbenika i cijeli postupak koji prethodi postoje detaljni vodici za
evaluatore. U vodicu se nalaze informacije kako cijeli postupak treba izgledati, kako postupiti ako radni
u¢inak zaposlenika nije zadovoljavajuéi, kako ée postupiti ako je zadovoljavajuéi, itd. 2°

Ukoliko je radni u¢inak zadovoljavaju¢i mogu¢ je daljnji razvoj karijere, tj. napredak u karijeri, moguce

je takoder i daljnje usavriavanje i obrazovanje te poveéanje place. *°

Ukoliko je radni u¢inak ocijenjen kao ne zadovoljavajuéi neposredno nadredeni sluzbenik slijedi politiku
Underperformance koja je dio PMDS sustava, te se nakon toga odrzava jo$ jedan sastanak za ocjenu
uc¢inka. Na tom sastanku neposredno nadredeni sluZbenik 1 sluzbenik koji je ocijenjen kao

nezadovoljavaju¢i mogu dogovoriti plan za poboljsanje ucinka. 3

Ocjenjivanje se provodi dva puta godiSnje 1 obavezno je za sve drzavne sluzbenike. Sam postupak
ocjenjivanja provodi se kroz evaluacijske razgovore. Prvi krug razgovora odvija se sredinom godine,
dok se pregledni intervju tj. razgovor odvija na kraju godine. Ovi razgovori ukljucuju i samoevaluaciju.
Na prvom krugu razgovora sudjeluju drzavni sluZbenik i neposredno nadredeni sluZbenik te na ovom
razgovoru neposredno nadredeni sluzbenik drzavnom sluZbeniku prenosi ciljeve organizacije koji su

postavljeni na po¢etku godine. Na drugom krugu razgovora provodi se sam postupak ocjenjivanja.

27 O’Riordan, Joanna (2008). A Review of the Civil Service Grading and Pay System, str. 1-2

28 European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 31

2% European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 31

30 |bid. str. 31

31 |bid. str. 32

32 |bid, str. 31
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4.3. Ocjene za drzavne sluzbenike u Irskoj

Irski sustav 2016. godine napusta nacin ocjenjivanja koji se do tada koristio, a koristio se sustav

ocjenjivanja u 5 stupnjeva. Sto znaci da su ocjene bile od jedan do pet. %

Prelaze na sustav ocjenjivanja u dva stupnja, koji ukljucuje samo ocjenu zadovoljava i ne zadovoljava.
34

U 2017. godini prosje¢ni rezultati ocjenjivanja bili su : 99,75 % zadovoljava i 0,25 % ne zadovoljava. %

Sustav od pet stupnjeva koji se ranije koristio doveo je do automatskog prava na povecanje place, tj. na
financijska sredstva $to je dovelo do velikog pritiska za povecanje prorac¢unskih izdataka. Takoder je bio
problem automatskog napredovanja i ostalih nagradivanja. Zbog toga je napusten ovaj sustav i presli su
na sustav od dva stupnja. Smatraju da bi novi sustav trebao dovesti do poboljsanja kvalitete upravljanja
uc¢inkom. Takoder bi trebao preusmjeriti paznju s ocjenjivanja na sami sadrzaj ocjenjivanja, intervjue,

te pojednostaviti cijeli sustav PMDS-a.%
4.4. Kriteriji za ocjenjivanje u Irskoj

Za ocjenjivanje drzavnih sluzbenika koriste se kriteriji poput aktivnosti drzavnih sluzbenika, njihovih
poduzetih aktivnosti, tj. poslova, pravodobnost u radu, kvaliteta rada i kvaliteta rezultata, komunikacija
s kolegama i s korisnicima, meduljudske vjestine i poboljsanje vlastitih kompetencija u obliku dodatnog

usavrsavanja i obrazovanja. 3/

4.5. Za §to se Kkoriste ocjene U Irskoj

U odnosu na druge zemlje OECD-a Irska dosta koristi nagradivanje prema radnog ué¢inku za odluke iz
podru¢ja ljudskih potencijala. Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika u najvecoj mjeri nagraduje se
napredovanjem, u manjoj mjeri se primjenjuje nagradivanje putem novcane naknade, tj. putem nagrade
u obliku bonusa na placu. Nagradivanje u obliku nov¢ane nagrade koristi se za viSe sluzbenike i to u

obliku jednokratnog bonusa i taj bonus moze biti od 11% do 20% osnovne plaée.>®

3 |bid. str. 31

34 |bid. str. 31

35|bid, str. 31

36 European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 31

37 OECD (2012). Human Resources Management Country Profiles Ireland

38 OECD (2012). Human Resources Management Country Profiles Ireland
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5. DANSKA

5.1. Razvoj sustava ocjenjivanja u Danskoj

U Danskoj se 1998. godine uveo novi sustav placa. Od 2002. godine poceo se primjenjivati novi sustav.
Uvodenje novog sustava dovelo je do nejednakih plac¢a u drzavnoj sluzbi. Otprilike 40 posto zaposlenih
u drzavnoj sluzbi imalo je placu koja se temelji na novom sustavu, dok je preostalih 60 posto imalo plac¢u
koja se temelji na tradicionalnom sustavu placa. Sada se place ujednacavaju i novi sustav se uvodi kao

stalni sustav. 3°

Razlika izmedu novog sustava i tradicionalnog sustava placa je u tome $to u tradicionalnom sustavu
placa, osnovni dio plaée se povecava s vremenom tj. povecanjem staza povecava se i pla¢a. U novom
sustavu placa postoji osnovni dio place na koji se zbrajaju bonusi koji ovise o u¢inku rada zaposlenika,
kvalifikacijama zaposlenika te funkcijama koje se odnose na posao ili grupu poslova koje drzavni
sluzbenik obavlja. Dakle vidimo pomak prema razvoju ljudskih potencijala ve¢ od 1998. godine kada se

uvodi novi sustav plac¢a gdje plaéa u novom sustavu uvelike ovisi o radnom uginku. *°

U Danskoj se osnovni mehanizam trZiSta rada temelji na kolektivnim ugovorima. Temeljno polaziste je
da ukoliko se strane mogu dogovoriti Vlada Danske minimalno zadire u uvjete rada zaposlenika. Ovo
vrijedi i za zaposlene u privatnom sektoru i za zaposlene u drzavnom sektoru. Glavni poslodavac za
drzavne sluzbenike je Agencija za modernizaciju drZzavne uprave koja je dio Ministarstva financija.
Agencija je odgovorna za definiranje kadrovske politike, koordinaciju i nadzor provedbe strategije
ljudskih potencijala, odredivanje smjernica, potpora i savjeta u zakonodavstvu vezano uz zaposljavanje
1 uredenje prava i1 obveza drzavnih sluzbenika, Sirenje vrijednosti javnog sektora, upravljanje

mirovinama i starosnim mirovinama.*

Takoder Agencija pregovara i zakljucuje kolektivne ugovore s drzavnim organizacijama gdje su
zaposleni drzavni sluzbenici. Agencija je zaduzena 1 za upravljanje proracunom i potporama u podrucju

drzavnih sluzbi.*?

39 Fitzpatrick, Sean (2007). Overview on Civil Service Salary Systems in EU Member States and some Reform Trends, str. 2
40 Ibid. str. 2

41 European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 11

42 |bid. str. 11

12



U drugim podrucjima javnog sektora, tj. drzavne uprave koje ne regulira Agencija zaduzena je danska

lokalna vlast i danske regije koje su op¢inske i regionalne organizacije. 43

U usporedbi s ostalim drzava OECD-a danska ima decentralizirano upravljanje ljudskim potencijalima.
Decentralizirano je zato $to je u danskoj glavna institucija za uredenje sluzbenickih odnosa i za sklapanje

kolektivnih ugovora spomenuta Agencija. 4

5.2. Kriteriji za ocjenjivanje u Danskoj

Kod ocjenjivanja bitni kriteriji su realizirane aktivnosti, poStivanje rokova ispunjavanja zadataka, sama
kvaliteta rada, poboljSanje kompetencija kod sluzbenika, te dobri meduljudski odnosi odredenog
sluzbenika s drugim sluzbenicima. Dakle mozemo zakljuciti da je u Danskoj dosta bitno ponasanje
prema drugim sluzbenicima i dobar odnos, te poboljSanje kompetencija. Nije dovoljno da sluzbenik

uvijek bude primjeran, bitno je da se razvija te da razvija vlastite kompetencije.*

5.3. Postupak ocjenjivanja drZavnih sluzbenika u Danskoj

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika provodi se u obliku razgovora i obvezno je za sve drzavne sluzbenike.

Ocjenjivanje se provodi jednom godisnje, a ocjenjivanje provodi neposredno nadredeni sluzbenik. 4

5.4. Za §to se koriste ocjene u Danskoj

Danska koristi susta pla¢anja prema uginku tj. PRP. Sto znaci da ocjena bitno utje¢e na nagradivanje
sluzbenika. SluZbenici se nagraduju kroz jednokratne bonuse ili stalne dodatke pla¢i. Ograni¢enje

izmedu osnovne place i bonusa vezanih za u¢inak ne postoji. 4/

U danskoj se plac¢e odreduju prema kolektivnim ugovorima, dakle kolektivno pregovaranje bitan je

aspekt placa drZavnih sluZbenika. Samo kolektivno pregovaranje odvija se izmedu Agencije za

43 European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 11

4 Ibid. str. 11

% Ibid. str. 13

%6 |bid. str. 13

47 Ibid. str. 12

13



modernizaciju javne uprave i Danske sredi$nje federacije drzavnih sluzbenika. Ti pregovori odrzavaju
se svake dvije ili tri godine. Glavna odrednica za odredivanje place u kolektivnim ugovorima je razmjer
izmedu placa u privatnom sektoru i plac¢a u drzavnom sektoru. Na odredenu placu utjece i radni ucinak,

radni staZ i iskustvo.*®

Prema istrazivanju OECD-a Danska se pla¢ama prema procjeni u¢inka koristi u velikom opsegu i nalazi

se u gornjem dijelu ljestvice zemalja prema koristenju sustava pla¢anja prema radnom ucinku. 4°

Nagrade koje se dodjeljuju za dobre ocjene su napredovanje i nagrada u obliku bonusa na placu. Nov¢ane
nagrade razlikuju se s obzirom na to da li se isplacuju kao bonusi ili kao stalno povecanje place, a u
Danskoj se koriste oba sustava nagradivanja. Takoder §to se tice novcanog nagradivanja, tj. dodataka na

plaéu, nema nikakvog ograni¢enja koliki dodatak moze biti. >

Ukoliko drzavni sluzbenik bude dobro ocijenjen on sa time dobiva moguénost razvoja karijere, tj.
napredovanje u karijeri, nagradivanje kroz placu te obnovu ugovora za produljenje sluzbe za sluzbenike

koji su zaposleni na odredeno vrijeme. °!

U danskom sustavu drzavni sluzbenici dodatno se obrazuju kako bi razvijali svoje znanje i unapredivali

samu sluzbu i organizaciju. Drzavni sluzbenici u prosjeku se obrazuju pet do sedam dana godisnje.>?

5.5. Ocjene za drzavne sluzbenike u Danskoj

Ocjenjivanje je decentralizirano na organizacijsku razinu i krec¢e se u tri stupnja. U Danskoj se koriste
ocjene, no same ocjene prepustene su organizacijskoj razini jedinice koja vr$i ocjenjivanje. U Danskoj
se koriste ocjene za promaknuca, za organizaciju treninga za sluzbenike te za unapredenje ciljeva. Ono
Sto je bitno za napomenuti kod ocjenjivanja je to da se ne koriste negativne sankcije za zaposlenike koji

ne zadovoljavaju svojim radom u sluzbi. Dakle ne postoji sustav sankcija za nedovoljnu uspjesnost. >

8 European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 12

49 OECD, (2012). Human Resources Management Country Profiles Denmark

50 OECD, (2012). Human Resources Management Country Profiles Denmark

51 European Union (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 13

52 |bid, str. 13

53 Starofiovd, Katarina (2017). Performance appraisal in the EU member states and the European Commission, str. 40
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6. AUSTRIJA

6.1. Razvoj sustava ocjenjivanja u Austriji

U Austriji se pokuSalo provesti nekoliko reformskih zahvata kako bi se uprava Sto vise okrenula prema
novim konceptima koji bi pridonijeli i povecanju ukupne kvalitete, djelotvornosti, uc¢inkovitosti i

profesionalizmu ali za sada se vide mali pomaci. >

Austrija ima srediSnje tijelo za ljudske resurse koje postavlja i prati sustav placa te broj i vrstu radnih
mjesta. Specificno je za Austriju da zbog toga imaju dosta kruti sustav placa, te napredovanja koja nisu
bas Cesta, a najviSe se napreduje na temelju staza. Sukladno tome da je staz najvece mjerilo za
promaknuée drzavni sluzbenici nemaju motivacije razvijati svoje kompetencije te teziti Sto vecoj
ucinkovitosti. Takoder ovo dovodi do problema privlacenja u sluzbu mladih zaposlenika ¢ime i opada
motivacija mladih drzavnih sluzbenika te mladih menadZera kojima nije vise privlacno raditi u drzavnom

sektoru.®®

6.2. Postupak ocjenjivanja drzavnih sluzbenika u Austriji

U Austriji se koristi sustav odjela, tj. department - based system. To je hibridni model u kojem
pojedinacni sluzbenici ne dolaze toliko do izraZaja kao na primjer u sustavu klasifikacije sluzbenika ili
karijernom sustavu. Kod sustava odjela bitan je uspjeh same organizacije. Bitno je da sluzbenici svojim
vjestinama 1 znanjem doprinose radu i razvoju organizacije, no na zavr$noj evaluaciji najbitnije je da

drzavna sluzba ostvaruje postavljene ciljeve i rezultate. >

Sustav odjela rasporeden je u 7 skupina prema zahtjevnosti odredenog radnog mjesta. Zahtjevnost
radnog mjesta odreduje se prema tri kriterija a to su "strucnost i znanje", "logi¢ko razmisljanje" 1 "stupanj
odgovornosti*”. U popisu su nabrojana radna mjesta koja pripadaju odredenom odjelu. Radna mjesta
grupiraju se po sli¢nosti 1 nabrojanim kriterijima. Postoje 1 radna mjesta koja ne pripadaju ni u jednu
skupinu. Ukoliko odredeno radno mjesto nije dodijeljeno niti u jednu skupinu ono pripada tzv.
funkcionalnoj skupini. Dva najniza razreda odjela nisu podijeljena u funkcionalne skupine jer tako

detaljna podjela nije potrebna ve¢ se prilikom njihovog ocjenjivanja u obzir uzima izvrieni rad.®’

54 OECD, Human resource management country profiles, Austria

55 European Union, (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 45

56 Marceti¢, Gordana. lzazovi upravljanja ljudskim potencijalima u javnoj upravi u 21. stoljeéu, str. 17

57 European Union, (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 45
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Austrija ima tendenciju znatno manje koriStenja procjena ucinka u odlukama o ljudskim resursima u
usporedbi s ve¢inom OECD-a zemljama, no procjena uinka obavezna je za gotovo sve drzavne
sluzbenike ¢iji su poslovi nabrojani u popisu kojim se odreduju funkcionalne skupine. Procjena ucinka

odvija se u obliku sastanka s neposredno nadredenim drzavnim sluzbenikom svake godine.*®

6.3. Kriteriji za ocjenjivanje u Austriji

Ocjenjivanje posebno uzima u obzir kriterije kao §to su : poduzete radnje, pravovremenost i kvalitetu
rjeSavanja zadataka, i poboljsanje kompetencija samog drzavnog sluzbenika. Sto ve¢om ocjenom se

ocjene ovi kriteriji sluzbenik ¢e dobiti bolju zavrinu ocjenu.>®

U Austriji su placanje, procedura zaposljavanja, napredovanje, radno vrijeme, obuka kao i druge obveze
i prava vrlo detaljno regulirani. Vode se Weberijanskim modelom, gdje je karijera dozivotna, gdje su

potrebni specifi¢ni kriteriji za pogetnu ulazak u sluzbu i jak je naglasak na razvoj karijere i stazu.%°

6.4. Za §to se koriste ocjene u Austriji

U Austriji se pla¢a prema Zakonu o placama sastoji od platnih razreda i platnih skupina. Platni razredi
odreduju se za jednu funkcionalnu skupinu i tako prelaskom u viSu skupinu dobiva se i ve¢a placa. Platni
stupnjevi mogu se mijenjati samo na temelju radnog staza, gdje se za svaku godinu povecava plac¢a u

odredenom postotku.5

Prema ovim skupinama stvara se sustav napredovanja koji se koristi u Austriji. Napredovanje na vece
stupnjeve ili kako se to naziva u Austriji Vorriickungssystem. Sustav napredovanja skupina odnosno
razreda je zapravo austrijski nacin nagradivanja drZavnih sluzbenika. Dodaci na plac¢u povecavaju se
ovisno funkcionalnoj skupini u kojoj se drZzavni sluzbenik nalazi. Prelaskom na hijerarhijski viSu i
znanjem zahtjevniju funkciju dodatak na placu se povecava. Ovaj nacin placanja doprinosi povecanoj

motivaciji kod drzavnih sluzbenika kako zbog ostvarenja karijere tako i zbog veée zarade. ®2

58 OECD, (2012) Human Resources Management Country Profiles Austria, str. 3

%9 Ibid. str. 2

80 |bid. str. 3

51 European Union, (2020) The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 45

62 European Union, (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 45
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Procjene su srednjeg znaCaja za napredovanje u karijeri i za obnovu ugovora sluzbenicima koji su

zaposleni na odredeno radno vrijeme.%

Kao sto je ve¢ spomenuto u Austriji je najveca nagrada ocjenjivanja drzavnih sluzbenika prelazak u visu
hijerarhijsku skupinu i tek na temelju toga placa se moze povecati. Takoder vidimo naglasak na
weberijanskoj upravi posto placa raste razmjerno stazu, tj. godinama provedenim u sluzbi §to nam daje

do znanja da jako cijene karijeru kao zivotni poziv §to je jedna od odrednica weberijanske uprave.

Sto se tice prelaska u visu funkcionalnu skupinu, to se ne dogada tako Cesto i ¢ak se moze smatrati i

iznimkom, a ne pravilom.®*

7. ITALIJA

7.1. Razvoj sustava ocjenjivanja u ltaliji

Italija je zemlja mnogobrojnih reformi, no mnoge reforme nisu doZivjele uspjeh zbog podjele politicke
vlasti. Ipak Italija je uvodila reforme OECD-a u drugom valu $to je bilo dosta rano, ¢ak 1990. godine u
Italiju se pocinje uvoditi PRP. Uvodi se reforma pod nazivom Brunetta reforma koja je imala za cilj
povecati ucinkovitost, djelotvornost, produktivnost i transparentnost. Konkretno joj je cilj bio povezati
inpute i outpute kako u privatnim poduzec¢ima tako i u javnim. Fokusirajuci se na poticaje, a posebno na
novcéane poticaje zaposlenicima, poticaji se viSe ne dijele na jednake dijelove zaposlenicima, ve¢ se

raspodjeljuju samo zaposlenicima koji postizu bolje rezultate, rangirajuéi ih prema kriterijima zasluga.®®

U ovom krugu promjena naglasak je stavljen na PRP , tj. placanje prema ucinku. Uvodi se sustav
placanja prema ucinku iz razloga §to je takav sustav privlaéniji drzavnim sluzbenicima. Omogucuje
povecanje njithove odgovornosti, ali isto tako 1 doprinosa drzavnoj organizaciji. Bitno je da se rezultati

rada drzavnih sluzbenika prate kroz cijeli rad ali isto tako i naknadno.®®

63 OECD, (2012) Human Resources Management Country Profiles Austria, str. 3

64 OECD, (2012) Human Resources Management Country Profiles Austria, str. 3

5 Monetary Incentives in Italian Public Administration: A Stimulus for Employees? An Agent-Based Approach, Research
Article

56 Fabrizi, Michele and Pilonato, Silvia (2017). Does pay for performance work in public organizations ? Empirical evidence
from Italy, str. 471
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Iako se PRP u Italiju poceo uvoditi ranih godina, PRP nije u potpunosti primijenjen. PRP se primjenjivao

samo na razini upravljanja, dakle primjenjivao se samo za vodeée pozicije. &

Dugo koristene i standardizirane sheme PRP u Italiji su se razvile u vise decentralizirane sustave.5®

U Italiji se promjene uvode odozgo prema dolje, znaci preko zakona sve do najnizeg stupnja. Bitno je
da je sve uredeno zakonima 1 jedino ako se donese zakon promjene se mogu poceti dogadati. Ono §to je
karakteristi¢no je to da postoji velika razlika izmedu onoga Sto je napisano u zakonu i onoga Sto se
zapravo dogada u zbilji. ,, Zakonom je uveden PRP, mjerenje uc¢inkovitosti i orijentacija na ciljeve, no

u stvarnosti naglasak ostaje na formalisti¢kom slijedenju pravila.*®°

Brunetta reforma odnosila se na reformu javne uprave “Reforma za rast 1 inovacije, modernizaciju i

produktivnost u javnoj upravi”. "

Italija je bila u velikoj krizi , a poSto im 20% rashoda iz proracuna odlazi na pla¢e drzavnim sluZbenicima
morali su osmisliti strategiju kako ¢e smanjiti troSkove 1 poboljsati u¢inkovitost rada. Tako je talijanska
reforma imala za cilj osigurati $to vecu odgovornost drzave prema svojim gradanima kako u politickim
tako i u upravnim funkcijama. Povezano s odgovornosti nuzno je povecati u¢inkovitost rada javnog
sektora. Nuzno je povecati kvalitetu usluga i kvalitetu samog rada drzavnih sluzbenika. Nuzno je pratiti
izvrSenje rada. Novi sustav rada usmjeren je na stalno poboljSanje ucinka, usvajanje novih standarda,
usvajanje benchmarkinga te mjerenje organizacijskog ucinka 1 njegovo povezivanje s rukovodeéim

osobljem, ali isto tako i s ostalim sluzbenicima na svim radnim mjestima. "

7.2. Postupak ocjenjivanja drzavnih sluzbenika u Italiji

Zakonom je odredeno da se ocjenjivanje mora provoditi i to na nacin da se prvo gleda u kojoj mjeri su
ostvareni rezultati na razini cijele organizacije, $to znaci da se prvo ocjenjuje rukovodece sluzbenike jer
oni nose najveéu odgovornost za djelovanje organizacije kojoj su oni na &elu. Sto znaci da je najbitnije
kolektivno ocjenjivanje, tj. da je organizacija ucinkovito radila. Zatim rukovodec¢i sluzbenici ocjenjuju

rad ostalih sluzbenika i njihov doprinos organizaciji.”

57 paying for Performance: Policies for Government Employees, str. 2

58 OECD, (2010). Modernising the Public Administration A Study on Italy, str. 41

59 Marcetié¢, Gordana i Manojlovié¢ Toman, Romea. Pla¢anje prema radnom izvrienju drzavnih sluzbenika u teorijskoj |
komparativnoj perspektivi, str. 150

70 OECD, (2010). Modernising the Public Administration A Study on Italy, str. 5

1 bid. str. 11

72 Marcéeti¢, Gordana i Manojlovié Toman, Romea. Plaéanje prema radnom izvrienju drZavnih sluZbenika u teorijskoj |
komparativnoj perspektivi, str. 150

18



7.3. Kriteriji za ocjenjivanje u Italiji

Kod ocjenjivanja ostalih drzavnih sluzbenika u obzir se mogu uzeti zadaci koji su njima povjereni na
obavljanje te pregled da li su zadaci obavljeni pravovremeno i kvalitetno, takoder se moze uzeti u obzir

ponasanje prema drugim kolegama te razvoj kompetencija.’®

7.4. Za $to se koriste ocjene u Italiji

Ocjene se uzimaju u obzir za vise funkcija : a) bonusi za radno izvrSenje, b) godiSnja nagrada za
inovativnost, ¢) promicanje u pla¢i, d) napredovanje — pri cemu 50% radnih mjesta mora biti popunjeno
javnim natjecajem, a ne napredovanjem, e) dodjela posebnih zadataka i dodatnih odgovornosti koje

omogucéuju razvoj sluzbenika, f) dodatno usavrsavanje.’®

Problemi kod PRP u Italiji su ti §to iznos sredstava za PRP ovisi od trenutnog financijskog stanja u drzavi
kao 1 od kolektivnih pregovora. Prema tome ovisno kakvo je financijsko stanje u drzavi bonusi mogu

biti minimalni §to ne poti¢e drzavne sluzbenike da vise doprinose organizaciji.”

8. ESTONIJA

8.1. Razvoj sustava ocjenjivanja u Estoniji

Estonija je zemlja u tranziciji. Godine 1991. odlucuju se za decentralizirani model drzavne sluzbe. Taj
model je otvoren te je prema njemu svako ministarstvo ili agencija odgovorno za odabir, ocjenjivanje,
razvijanje i unapredivanje svog osoblja. Estonija ima jedan od naj decentraliziranijih sustava upravljanja
ljudskim potencijalima jer je, kao $to je ve¢ navedeno, svako tijelo odgovorno za svoje zaposlenike, tj.

drzavne sluzbenike.’®

73 Marc¢etié¢, Gordana i Manojlovié¢ Toman, Romea. Plaéanje prema radnom izvrdenju drzavnih sluzbenika u teorijskoj |
komparativnoj perspektivi, str. 150

74 Ibid. str. 150

75 Ibid. str. 151

76 European Union, (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 16
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U Estoniji je bilo par pokusaja stvaranja cjelovite uredbe ili zakona kako bi se sva pitanja vezana uz
drzavne sluzbenike i pitanja vezana uz ljudske potencijale kao Sto su nacin zaposljavanja, usavrsavanje,

place, itd. svela u jedan dokument, no ti pokusaji nisu uspjeli. Sustav je i dalje dosta decentraliziran. ’’

Zbog te decentralizacije sustava imaju dosta tijela od kojih svatko ureduje po nekoliko pitanja. Imaju
Ministarstvo financija koje odreduje politiku razvoja i usavrSavanja drzavnih sluzbenika. Zatim je tu
Vladin ured koji se bavi usavrSavanjem vodecih sluzbenika. Ministarstvo pravosuda ima opcéu
nadleznost u donoSenju zakona kojima se regulira pravni status javnih sluzbenika, a Ministarstvo

unutarnjih poslova zaduZeno je za razvoj i usavriavanje sluzbenika lokalne i regionalne samouprave.’®

Kako bi sam sustav drzavne uprave bio uredeniji krenulo se prema centralizaciji. Nuzno je bilo
uspostaviti jednaka pravila za cijelu drzavnu upravu. Ono na ¢emu se radilo od 2004. godine je uvodenje
reformi strateSkog planiranja, upravljanje temeljeno na rezultatima, postavljanje sustava nagradivanja te
sukladno tome i dobra evaluacija ucinjenog. Krenulo se od top menadzera. Njihovim zaposljavanjem,
napredovanjem, ocjenjivanjem i nagradivanjem upravlja Vrhunski centar izvrsnosti. Vrhunski centar
izvrsnosti donosi pravila na temelju Zakona o drzavnoj sluzbi i pravnih standarda. Sukladno tome
Vrhunski centar ureduje pitanja zaposljavanja, odabira, ocjenjivanja i razvoja najvisih rukovodecih

drzavnih sluzbenika.”®

8.2. Postupak ocjenjivanja drZzavnih sluzbenika u Estoniji

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika provodi se jednom godisnje i to u obliku intervjua. Uz intervju takoder
se izraduje 1 1zvjes¢e o napretku. [zvjeSce o napretku nema unaprijed odredenu strukturu vec je slobodne

forme.®0

77 European Union, (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 16

78 Marcetié¢, Gordana i Manojlovié¢ Toman, Romea. Pla¢anje prema radnom izvr$enju drzavnih sluzbenika u teorijskoj |
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8.3. Kriteriji za ocjenjivanje u Estoniji

Kriteriji koji su bitni prilikom ocjenjivanja u sustavu Estonije su uc¢inkovitost, §to znaci da je bitno da
drzavni sluzbenik svoj rad obavlja efikasno i efektivno. Takoder se ocjenjuje izvrSenje dodatnih zadaca

$to znaéi da se gleda koje zadace je sluzbenik ispunio osim svojih redovnih zadaca.’!

Na ovaj na¢in povecava se proaktivnost sluzbenika i njegovo zalaganje da obavlja zadatke i koji su izvan

njegovog redovnog opisa posla. Prilikom ocjenjivanja takoder se vodi pregled dodatnih postignuéa.®?

Iz pregleda kriterija vidimo da je bitna stavka aktivnost sluzbenika u radu, takoder bitno je usavrsavanje
sluzbenika kako bi podigao svoje kompetencije 1 kako bi se istaknuo s dodatnim postignu¢ima i s

obavljanjem dodatnih zadataka.®

8.4. Za §to se koriste ocjene u Estoniji

U estonskoj drzavnoj upravi od iznimne je vaznosti dodatno usavr$avanje. Koliko je bitno da sama
drzavna uprava potiCe i1 organizira dodatna usavrSavanja toliko je s druge strane bitno da sam drzavni
sluzbenik ima zelju za usavrSavanjem i da tezi razvijanju svojih kompetencija. Na godis$njojrazini za

drzavne sluzbenike izdvajaju se 3-5 radnih dana za provodenje edukacija.?*

Pla¢e drzavnih sluzbenika u Estoniji utvrdene su Zakon o sluzbenickom pravu. Svake godine Vlada

utvrduje visinu place, a dodatno na plac¢e obracunava se :
- Dodatna placa utvrdena zakonom : na dodatnu placu utjeCe staz i kvalifikacije
- Dodatna pla¢a prema uéinku : temeljem ocjenjivanja sluzbenika dolazi se do dodataka na plaéu®

Dodatna placa prema ucinku isplacuje se na temelju posebnih postignuca, u€inkovitosti ili za izvrSenje

dodatnih zadataka. 8°

81 bid., str. 3

82 |bid., str. 3

83 |bid., str. 3
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9. SLOVACKA

9.1. Razvoj sustava ocjenjivanja u Slovackoj

Slovacka je i dalje zemlja u tranziciji. U Slovackoj se desio problem velikih razlika u pla¢ama, gdje su
zaposlenici u drzavnim firmama imali puno manje place nego zaposlenici iz javnog sektora. To je dovelo
do problema privlacenja zaposlenika u drzavnu sluzbu. Uvidjelo se da je reforma nuzna za odrzavanje
sustava drzavne uprave, te 2003. godine dolazi do reformiranja sustava. Reforma se odnosila na sustave
zapoSljavanja, regulaciju placa; da se pokusaju Sto viSe izjednaciti place u javnom i privatnom sektoru,
te se uvodi i pojam nagradivanja. Sustav i dalje nije bio u dobroj mjeri reguliran pa se 2009. godine
priprema novi Zakon o drzavnoj sluzbi. Zakonom su se ukinuli svi elementi koji su se uveli reformom
iz 2003. Tako se ukidaju ocjenjivanje rada i nacin zaposljavanja. Nakon toga dolazi do velike konfuzije
1 zbrke izmedu sustava koji se temelji na karijeri 1 sustava koji se temelji na polozaju. Godine 2015.
usvojili su Strategiju razvoja slovenske javne uprave za razdoblje od 2015-2020.9. Taj dokument za
Slovacku predstavlja najslozeniji dokument koji su donijeli iz podru¢ja drzavne uprave. Strategija
razvoja javne uprave usmjerena je na sam razvoj javne uprave, ali i na povezivanje upravljanja ljudskim

potencijalima s javnom upravom.®’

U Strategiji su navedeni pojmovi poput usavrSavanja, razvoja karijere sluzbenika i uvodenje sustava
upravljanja znanjem. Takoder u uredbi je navedena vaZnost karijernog rasta, odgovornosti drzavnih
sluzbenika, podrSka vodstvu 1 mobilnost drzavnih sluZbenika. Nakon prvotnog Zakona, 2017. godine
donesen je Zakon o drzavnoj sluzbi kojim se ispravljaju nedostaci proslog Zakona, te se nastoji stvoriti

sustav profesionalne javne sluzbe koja ¢e gradanima sluziti kvalitetno i koja ¢e im biti od povjerenja.®

9.2.Postupak ocjenjivanja drzavnih sluzbenika u Slovackoj

Nacin ocjenjivanja drZzavnih sluZbenika provodi se na sljede¢i nacin ; sluzbenike se ocjenjuje svake
kalendarske godine, obveza je da se sluzbenike ocjeni do 31. sijenja za prethodnu kalendarsku godinu.
Osoba koja ocjenjuje drzavne sluzbenike je neposredno nadredeni sluzbenik ili povjerenstvo za ocjenu

sluzbe. Ocjenjivanje se provodi kroz intervjue i drzavni sluzbenik upoznat je s rezultatima intervjua.®

87 Doc. Starofiova, Katarina (2016). Remuneration of the Civil Service in Slovakia: Transparency and Predictibility of the
System, str. 10-11

88 European Union, (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 48

8 Ibid. str. 51
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9.3. Kriteriji za ocjenjivanje u Slovackoj

Kod ocjenjivanja se posebno uzimaju u obzir kriteriji poput nepristranosti, objektivnosti i pravi¢nosti.
Ono $to se ocjenjuje je stru¢no znanje, uc¢inkovitost, vjestine i osposobljenost. Takoder bitan kriterij je

sluzbenikov stav prema osobnom razvoju i obrazovanju. %

9.4. Ocjene u Slovackoj

Same ocjene krecu se u 5 stupnjeva. Razlikuju se ocjene od odli¢nog, vrlo dobrog, standardni,
zadovoljavajuéi 1 ne zadovoljavajuéi. Usporedujuéi slovacki na€in ocjenjivanja drzavnih sluzbenika
mozemo zakljuciti da su ocjene kao i1 nacin ocjenjivanja sli¢ni hrvatskom sustavu ocjenjivanja. Ono $to
se razlikuje je stavka da u slovackom sustavu za dodjelu ocjena nema potrebe za pisanim obrazlozenjem
ocjena dok je u hrvatskom sustavu bitan dio postupka ispunjavanje obrazaca. U slu¢aju da neki drzavni
sluzbenik nije ocijenjen, glavni tajnik osniva povjerenstvo za ocjenjivanje koje ¢e izvrsiti sam postupak

ocjenjivanja.®

9 Ibid. str. 51
91 European Union, (2020). The comparative analysis of the areas of the civil service act in the selected european union
countries, str. 51
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10. OCJENJIVANJE DRZAVNIH SLUZBENIKA U HRVATSKOJ

10.1. Razvoj sustava ocjenjivanja u RH

Uvodenje sustava ocjenjivanja u RH dogodilo se ve¢ 1994. godine Zakonom o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima. U to vrijeme ocjenjivanje je vrSio ministar, odnosno drugi ¢elnik tijela drzavne vlasti i
to na prijedlog neposredno nadredenog sluzbenika. Ocjene su se tada kretale u manje stupnjeva nego
danas. Predvidene su bile Cetiri ocjene i to ,narocito uspjeSan® , ,uspjesan®, ,zadovoljava“ i ,ne
zadovoljava®“. Takoder rokovi su bili drugaciji pa se ocjenjivanje provodilo najkasnije do 30. rujna za
prethodnu kalendarsku godinu. U ovom sustavu ocjenjivanja nije postojala dobra komunikacija izmedu
nadredenog sluzbenika i ocjenjivanog sluzbenika. Ocjenjivani sluzbenik najcesée bi bio informiran o
svojoj ocjeni tek prilikom urucenja rjeSenja o ocjeni. U rjeSenju o ocjeni bilo je potrebno obrazloZiti datu
ocjenu, no vecina tijela nije postovala tu odredbu pa je u obrazlozenju bilo navedeno samo pozivanje na
odredbe koje ureduju ocjene. Ocjena je 1 tada utjecala na napredovanje u sluzbi, prestanak sluzbe po sili
zakona ukoliko se dobije ocjena ,,ne zadovoljava“ , no ono §to je bilo drugadije je da je ocjenjivanje
utjecalo na dane godi$njeg odmora ; ukoliko bi sluzbenik dobio odli¢nu ocjenu dani godi$njeg odmora

su se produzavali, a ukoliko bi dobio loiju ocjenu dani godisnjeg odmora su se skra¢ivali.?

Godine 2002. donesen je Pravilnik o ocjenjivanju. Pravilnikom su bili propisani kriteriji koji su vazni za
ocjenjivanje, tj. kriteriji koji se ocjenjuju. Prema Pravilniku kriteriji su bili razvrstani u tri skupine. Tako
su postojali kriteriji koji su se vezali uz osobnost sluzbenika i njegove kompetencije (strucnost,
kreativnost i samoinicijativnost), zatim Kriteriji koji su bili vezani uz obavljanje posla (kvaliteta, opseg
1 rokovi) 1 kriteriji koji su se odnosili na radno vrijeme ; da li sluZzbenik dolazi i odlazi s posla u pravilima

radnog vremena.*®

S fokusom na ostvarenje cilja unaprjedenja sustava upravljanja drzavnim sluzbenicima donosi se
Strategija reforme drzavne uprave za razdoblje od 2008. do 2011. godine. Drugi razlog donoSenja
Strategije izvire iz potrebe prilagodbe Europskoj uniji. Kako je Hrvatska tih godina provodila pripremne
radnje za ulazak u Europsku Uniju morala je poboljSati drzavnu upravu i reformirati sustav drzavne
uprave. Cilj Strategije Sto se tie uredenja ljudskih potencijala bio je donoSenje jasnih kriterija za

ocjenjivanje drzavnih sluzbenika. Bilo je potrebno provesti aktivnosti koje su bile usmjerene na jacanje

92 Ratkovié, Kristina (2010). Razvoj sustava ocjenjivanja drzavnih sluZbenika u Hrvatskoj, 2010., br. 1, str. 17
%3 |bid, str. 24
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individualne odgovornosti drzavnih sluzbenika te nagradivanje za iznadprosjeCne rezultate i

sankcioniranje za nedovoljan angazman u radu.%

10.2. Postupak ocjenjivanja u RH

Nacin ocjenjivanja drzavnih sluzbenika regulira Zakon o drzavnim sluzbenicima, dok su kriteriji i

postupak ocjenjivanja uredeni Uredbom o postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih sluzbenika.

Ocjenjivanje se provodi svake godine, a rjeSenje o ocjeni mora se donijeti najkasnije do 28. veljace za

prethodnu kalendarsku godinu. %

Ukoliko drzavni sluZbenik nije zaposlen duZe od Sest mjeseci, za njega se ne moze provesti ocjenjivanje,

takoder se ne provodi ni za sluZbenike na probnom radu. %

Drzavnog sluzbenika ocjenjuje neposredno nadredeni sluzbenik. Nadredeni sluzbenik duzan je pratiti
rad, poStivanje duZznosti i ponaSanje drzavnog sluzbenika. Pracenje se odvija u roku od godine dana, tj.
sluzbenik se nadgleda cijelu kalendarsku godinu. Nakon toga nadredeni sluzbenik predlaze ocjenu za
drzavnog sluzbenika na nacin koji je ureden Uredbom o postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih

sluzbenika.®’

Prijedlog se dostavlja na Obrascu 1.%

%4 1bid, str. 31

9 Uredba o postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih sluzbenika, Narodne novine, br. 92/2005, 107/2007, 27/2008 i
49/2011, ¢l. 12

% Zakon o drzavnim sluzbenicima NN 92/05, 140/05, 142/06, 77/07, 107/07, 27/08, 34/11, 49/11, 150/11, 34/12, 49/12,
37/13, 38/13, 01/15, 138/15, 61/17, 70/19, 98/19, 141/22, ¢l. 82

97 Uredba o postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih sluzbenika, Narodne novinex, br. 92/2005, 107/2007, 27/2008 i
49/2011, ¢l. 4

% Ibid.,, ¢l. 4
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PRIJEDLOG OCJENE
DRZAVNOG SLUZBENIKA / NAMJESTENIKA

U postupku ocjenjivanja:

temeljem provedenog pracemja radmog uémka i pokazame uéinkovitosti rada, uzimajudi u obzir
poitrvanje slufbene duinost: 1 osobno ponaianje tyekom kalendarske zodine, predlazem slijedecu

ocjenu:

FRUEDLOG OCIENE Za DRIAVNOG SLUZRENIKA

a 8 g . @8

Izuzetan |  Primjeran | Uspjesan | Zadovoljava e zadovoljava
Tenadas edwu od fomadEnin = CALE =y srediides: adval

FRUEDLOG OCIERE 74 NAMIESTENIGA

H @B @ B | &

Primjeran Uspjesan Zadovoljava | Ne zadovoljava
[AEFEEr :‘w-u-'nuk T T Lk : TV E A Cdaeag |. SRSV e
Ocjenu predlozio
| Ime i prezime
Datum Vlastoruéni potpis
Priloza

a) Obrazac 1, na kojem se dostavlja prijedlog ocjene

Takoder, uz ovaj obrazac prilaze se i IzvjeS¢e o ucinkovitosti rada, postivanju sluzbene duznosti i

osobnom ponasanju drzavnog sluzbenika. %

9 Uredba o postupku i kriterijima ocjenjivanja drzavnih sluzbenika, Narodne novinex, br. 92/2005, 107/2007, 27/2008 i
49/2011,¢l. 4
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5 IZVJESCE )
0 UCINKOVITOSTI RADA, POSTIVANJA SLUZBENE DUZNOSTI I
OSOBNOM PONASANJU

DRZAVNOG SLUZBENIKA / NAMJESTENIKA

Ime i prezime:
U RAZDOBLJU
oD DO
Izvjesce izradio:
Ime i prezime
neposredno nadredencg
ibeniks
b) Izvjesce o ucinkovitosti rada, postivanja sluzbene duznosti i osobnom ponasanju

U postupku ocjenjivanja takoder sudjeluje i jedinica za ljudske potencijale drzavnog tijela koje je duzna

pruzati struénu pomo¢ nadredenom sluzbeniku. 1%

Nadredeni sluzbenik mora, prije nego S$to prijedlog ocjene podnese svim hijerarhijsko viSim

sluZbenicima, obavijestiti ocjenjivanog drzavnog sluzbenika o ocjeni i dati mu na uvid. Nakon toga

100 yredba o postupku i kriterijima ocjenjivanja drZavnih sluzbenika, Narodne novine, br. 92/2005, 107/2007, 27/2008 i

49/2011, ¢l. 4
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drzavni sluzbenik ima pravo podnijeti primjedbu u roku od 3 dana. Ukoliko ne podnese primjedbu
nadredeni sluzbenik daje prijedlog ocjene svim neposredno nadleznim sluzbenicima. Nadredeni
sluzbenici dostavljaju misljenje o prijedlogu godisnje ocjene i to najkasnije do 31. sijecnja tekuce
kalendarske godine za prethodnu godinu. Celnik tijela donosi rjesenje o ocjeni sluzbenika i to najkasnije

do 28. veljage za prethodnu kalendarsku godinu.'%*

Ocjena za svakog sluZbenika unosi se u osobni o¢evidnik i Registar zaposlenih u javnom sektoru.'%2

10.3. Kriteriji ocjenjivanja u RH

Kod ocjenjivanja koriste se op¢i i posebni kriteriji ocjenjivanja. Opéi kriteriji ocjenjivanja su oni kriteriji
koji se na sve drzavne sluzbenike primjenjuju bez obzira o radnom mjestu na koje je drzavni sluzbenik
rasporeden. S druge strane kod posebnih kriterija bitan je posao na koji je drzavni sluzbenik

rasporeden.'

Ono $to je takoder bitno kod donoSenja ocjene je osobno ponaSanje drzavnog sluzbenika te postivanje
sluzbene duznosti. 1% Kod osobnog ponasanja sluzbenika u obzir se posebno uzima odnos prema radu,
tj. motivacija, odnos prema gradanima, odnos prema nadredenim sluzbenicima, odnos prema
suradnicima, poStivanje radnog vremena, ispunjavanje obveze pohadanja programa izobrazbe i odnos

prema izobrazbi.%®

Kod rukovodecih sluZzbenika posebno se u obzir uzima odnos prema sluzbenicima kojima je rukovodeci

sluzbenik nadreden.'%®

Op¢i kriteriji koji se uzimaju u obzir prilikom ocjenjivanja drzavnih sluZbenika su :
1. djelotvornost u obavljanju poslova,

2. to€nost, preciznost 1 pouzdanost u obavljanju poslova,

3. pridrZzavanje rokova za izvrSavanje poslova,

4. u¢inkovitost u obavljanju poslova.1%’

101 yredba o postupku i kriterijima ocjenjivanja drZavnih sluzbenika, Narodne novine, br. 92/2005, 107/2007, 27/2008 i
49/2011,¢l. 10

102 1bid, ¢1. 12

103 |bid, ¢1. 13

104 1bid, ¢l. 13

105 1bid, &I. 15

106 |bid, &I. 15

107 1bid, ¢1. 14
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Posebni kriteriji koji se uzimaju u obzir prilikom ocjenjivanja drzavnih sluzbenika su :
1. stupanj inovativnosti,

2. stupanj kreativnosti,

3. pisano izrazavanje,

4. usmeno izrazavanje,

5. komunikacijske vjestine,

6. sposobnost rada u timu,*®

Takoder postoje posebno nabrojani kriteriji za ocjenjivanje rukovodecih drzavnih sluzbenika, a to su :
1. organizacija i koordinacija obavljanja poslova,

2. donosenje odluka za koje je ovlasten,

3. motiviranje sluZbenika,

4. rjeSavanje konflikata,

5. pracenje rada i davanje uputa za rad sluZbenicima,

6. implementacija strateskih ciljeva (ako je rukovode¢i drzavni sluzbenik odgovoran za ispunjenje

ciljeva).l®®

Za rukovodece sluzbenike primjenjuju se opéi i posebni kriteriji kao i kriteriji posebno nabrojani za

rukovodeée osoblje.!?

108 1bid, ¢l. 14
199 1bid, ¢l. 14
110 1bid, ¢l. 14
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10.4. Ocjene u RH

Ocjene za drzavne sluzbenike u RH mogu biti : ,,izuzetan®, ,,primjeran®, ,,uspjesan®, ,,zadovoljava“1i,,ne

zadovoljava®.

Ocjena izuzetan najvisa je ocjena koju sluzbenik moze dobiti. Takva ocjena dobiva se ukoliko su
ispunjeni kriteriji poput razine stru¢nosti. Takoder za tu ocjenu potrebno je obavljati sluzbu pouzdano i
potrebno je razvijati svoje kompetencije. Nuzno je i da sluzbenik ne obavlja samo svoje zadatke na poslu
nego da pokazuje i inovativnost i kreativnost. U obzir se uzima i objavljivanje stru¢nih radova te veci
angazman na poslovima koji se obavljaju izvan onih propisanih poslova. Dakle bitno je da razvija svoje

kompetencije i da na taj na¢in pridonosi organizaciji.!**

Druga po redu je ocjena primjeran. Ocjenu primjeran dobiva drzavni sluzbenik koji ima razvijene
kompetencije i koji posjeduje visoku razinu stru¢nosti. Sluzbenik da bi zasluzio ovu ocjenu mora

pokazivati iznimnu motivaciju i davati prijedloge koji bi mogli unaprijediti samu sluzbu.*2

Ocjena uspjesan srednja je ocjena i nju dobivaju sluzbenici koji imaju potrebnu razinu strucnosti, dakle
ne pokazuje razinu stru¢nosti koja bi bila iznad prosjeka. Sluzbenik koji dobije ovu ocjenu takoder mora
svoje zadatke obavljati pravovremeno 1 u skladu s pravilima struke. Ovaj sluzbenik dobro obavlja svoj

posao, no ima odredene greske ali one su zanemarive.!!3

Zadovoljava je ocjena koja je nize na rangu ocjena i nju dobiva sluZbenik koji obavlja zadatke ali ih ne
obavlja dovoljno dobro. Urednost obavljanja zadataka nije na potrebnoj razini. Za ovakvog sluzbenika
potrebno je organizirati obuku ili ga premjestiti na nizu poziciju od one na kojoj trenutno radi. Da bi

dobio ocjenu zadovoljava sluzbenik je ve¢ ranije morao dobivati primjedbe od nadredenog sluzbenika.
114

Ocjena ne zadovoljava najgora je ocjena koju sluzbenik moZe dobiti i ta ocjena znaci otkaz sluZbe.
Sluzbenik koji dobije ovu ocjenu ne pokazuje da ima dovoljnu razinu strucnosti. Ovakav sluZzbenik ne
moze obavljati niti minimum potreba sluzbe. U obavljanju posla pokazuje znacajne pogreske te zadace
ne obavlja pravovremeno. Kao i sluZbenik koji je dobio ocjenu zadovoljava tako i sluzbenik koji dobije
ocjenu ne zadovoljava morao je ranije dobiti primjedbe od nadredenog sluzbenika. Uvjet koji mora biti

ispunjen ukoliko se drzavnom sluzbeniku planira dati ocjenu ne zadovoljava je taj da ¢elnik tijela mora

111 7akon o drzavnim sluzbenicima, NN 92/05, 140/05, 142/06, 77/07, 107/07, 27/08, 34/11, 49/11, 150/11, 34/12, 49/12,
37/13, 38/13, 01/15, 138/15, 61/17, 70/19, 98/19, 141/22, ¢|. 84

112 1bid, ¢&l. 84

113 1bid, ¢l. 84

114 1bid, ¢l. 84
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izjaviti primjedbu sluzbeniku, tj. upozoriti sluzbenika tri mjeseca prije isteka ocjenjivackog razdoblja

pisanim putem da bi mogao dobiti ocjenu ne zadovoljava.!*®

10.5. Z.a §to se koristi ocjenjivanje u RH

U Hrvatskoj se ocjenjivanje drzavni sluzbenika Koristi za nagradivanje i napredovanje.''® Drzavni
sluzbenik moze napredovati ako ispunjava odredene kriterije. Drzavni sluzbenik koji je jednom ocijenjen
jedan put ocjenom ,,izuzetan“ moze napredovati, ali samo ako postoji slobodno radno mjesto na koje se
sluzbenik moze rasporediti i t0 ako ispunjava uvjete za to radno mjesto. Takoder moze napredovati i
sluzbenik koji je dva puta ocijenjen ocjenom ,,primjeran‘ ili tri puta ocjenom ,,uspjeSan‘. Nuzno je da
postoji slobodno mjesto na koje sluzbenik moze napredovati i da ispunjava kriterije koji su propisani za

to radno mjesto. 1’

11. PREGLED KARAKTERISTIKA DRZAVA U POJMU OCJENJIVANJA DRZAVNIH
SLUZBENIKA

Kako bi dobili jasniji pregled sustava ocjenjivanja drzavnih sluzbenika u ovom radu izradene su tablice
kojima se nastoji komparativno prikazati kakav sustav ocjenjivanja drzavnih sluzbenika koja drzava
koristi. Sustav ocjenjivanja prikazat ¢e se kroz tri tablice. Tablice prikazuju elemente ocjenjivanja ; svrha
ocjenjivanja, Kriteriji ocjenjivanja i posljednji element biti ¢e koliko Cesto se provodi ocjenjivanje. U

nastavku su prikazane tablice.

Tablica a) prikazuje svrhu ocjenjivanja drzavnih sluZzbenika

Nagradivanje napredovanjem na vise Nov¢ano nagradivanje prema
- radnom ucinku
radno mjesto
Irska Napredovanje Novcano nagradivanje

Danska Napredovanje, produzenje ugovora Bonusi, povecanje place

Austrija Napredovanje /
15 1bid, ¢I. 84
116 |bid, ¢l. 82
17 1bid, ¢l. 90
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Italija Napredovanje Bonusi, godis$nje nagrade
(ovisno o financijskom stanju

drzave u tom trenutku)

Estonija Napredovanje Povecanje place, bonusi
Slovacka / Nagrade,povecanje place
Hrvatska Napredovanje /

Tablica b) prikazuje kriterije koji se koriste za ocjenjivanje drzavnih sluzbenika.

Poduzete | Pravodobnost | Kvaliteta | Meduljudski | Usavr$avanje | IzvrSenje | VjeStine
aktivnosti rada odnosi dodatnih
zadataka
Irska v v v v v v
Danska v v v v v v
Austrija v v v v v
Italija v v v v v v
Estonija v v v v v
Slovacka v v v v
Hrvatska v v v v +/- v v
Tablica c) prikazuje ucestalost provodenja postupka ocjenjivanja drzavnih sluzbenika
Jednom godis$nje Dva puta ili viSe puta godis$nje
Irska v
Danska v U Danskoj se moze provoditi i vise

puta godisnje, ovisno od jedinice do

jedinice jer je sustav decentraliziran

Austrija

Italija

Estonija

Slovacka

NSNS

Hrvatska

32



12. PRIJEDLOG ZAKONA O PLACAMA U DRZAVNOJ I JAVNOJ SLUZBI | PRIJEDLOG
ZAKONA O DRZAVNIM SLUZBENICIMA

Veliki problem plac¢anja drzavnih sluzbenika u RH javlja se iz razloga $to trenutno postoji veliki broj
koeficijenata te se iz tog razloga javlja problem da drzavni sluZbenici zaposleni na istom radnom mjestu
u razli¢itim mjestima, tj. razli¢itim uredima mogu imati poprilicno velike razlike u pla¢ama. Temeljna
ideja je promjena mnogobrojnih koeficijenata u 16 platnih razreda kako bi se place drzavnih sluzbenika
Sto viSe ujednacile. Takoder ovim Zakonom izmijenio bi se sam sustav ocjenjivanja i nagradivanja
drzavnih sluzbenika.''® Trenutni problem u sustavu ocjenjivanja u RH je to $to je iz godine u godinu
velik broj sluzbenika ocjenjivan ocjenom cetiri ili pet, tj. ,,izuzetan* i ,,primjeran*. Jako mali broj

sluzbenika ocjenjen je s ocjenom ,,zadovoljava“ ili ,,ne zadovoljava:.1*®

Iz ovoga mozemo zakljuciti kako sustav ocjenjivanja nije objektivan i poSten. Takoder smanjuje se
motivacija sluzbenika jer ukoliko nemaju prigovora od nadredenih svi budu ocijenjeni odli¢nim

ocjenama. Iz tog razloga sluzbenici nemaju potrebu razvijati svoje kompetencije.

Prijedlog Zakon o placama u drzavnim i javnim sluzbama nije zamisljen samo kao Zakon ve¢ i kao
reforma drzavne sluzbe. U prijedlogu Zakona navedeni su instituti koji ¢e se mijenjati, neki od njih su
nacin zaposljavanja, novi modeli placa 1 rada u drzavnoj sluzbi, jac¢anje eticke infrastrukture drzavnih

sluzbenika.?°

Takoder je predvideno uvodenje novog sustava ocjenjivanja u¢inkovitosti rada. Ono Sto bi se izmijenilo
stupanjem prijedloga Zakona o drzavnim sluZzbenicima na snagu, tj. dopunilo je ocjenjivacko razdoblje.
Prijedlogom Zakona o drzavnim sluzbenicima odredeno je koliko sluzbenici moraju biti prisutni na
radnom mjestu kako bi ih se moglo ocijeniti, te je propisano u kojim slucajevima ¢e se ocjenjivati
sluzbenici koji nisu na radnom mjestu duZe od Sest mjeseci. Dakle, sluZbenici koji su radili krace od Sest
mjeseci ne ocjenjuju se, u uvjetima kada postoji opravdani razlog poput ,razdoblja rodiljnog,
roditeljskog, posvojiteljskog, ocinskog dopusta ili dopusta koji je po sadrzaju i nainu koriStenja
istovjetan pravu na o€inski dopust, rada s polovicom punog radnog vremena, rada s polovicom punog
radnog vremena radi pojacane njege djeteta, dopusta trudne sluzbenice, dopusta sluzbenice koja je rodila
ili sluzbenice koja doji dijete te dopusta ili rada s polovicom punog radnog vremena radi skrbi i njege

djeteta s tezim smetnjama u razvoju u skladu s propisom o rodiljnim i roditeljskim potporama.*

118 https://vlada.gov.hr/vijesti/malenica-zakon-o-placama-u-drzavnoj-sluzbi-prekretnica/38628
119 https://administratiopublica.wordpress.com/2016/02/13/sustav-ocjenjivanja-drzavnih-sluzbenika-treba-mijenjati/
120 https://vlada.gov.hr/vijesti/malenica-zakon-o-placama-u-drzavnoj-sluzbi-prekretnica/38628
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Sluzbenici koji iz ovih opravdanih razloga nisu mogli raditi, ukoliko su radili kra¢e od Sest mjeseci

dobivaju ocjenu ,,uspjesan‘.1?:

Ono §to se planira posti¢i prijedlogom Zakona o drzavnim sluZzbenicima je unaprjedenje sustava
ocjenjivanja. Ovim prijedlogom unaprijedilo bi se poticanje drzavnih sluzbenika na kvalitetno i
ucinkovito izvrSavanje sluzbenih zadaca. Prijedlogom se propisuje da se ocjenjivanje koristi u svrhu
utvrdivanja doprinosa u radu organizacije drzavnih sluzbenika, te se propisuje da ¢e sami doprinos
utjecati na nagradivanje i napredovanje u drzavnoj sluzbi. Dakle doprinos u obavljanju poslova glavni

je kriterij za napredovanje i nagrade u sluzbi.?

Ocjene za drzavne sluzbenike izmijenile bi se iz ,,izuzetan* u ,,izvrstan” i iz “primjeran“ u ,,narocito

uspjesan” . Ocjene ,,uspjesan®, ,,zadovoljava“ i ,,ne zadovoljava“ ostale bi jednake.'?®

Prijedlog Zakona propisuje da ¢e ocjena imati u¢inak na napredovanje, uvecanje plaée, nagradivanje i
koriStenje placenog studijskog dopusta. Ocjenjivanjem ¢e se lakSe utvrdivati potreba za izobrazbom
drzavnih sluzbenika 1 potreba za upucivanje drzavnog sluzbenika na rad izvan drzavne sluzbe. Tako ¢e
sluzbenici koji budu ocijenjeni ocjenom ,,zadovoljava“ biti upuéeni na dodatno stru¢no osposobljavanje
ili ¢e se premjestati na drugo radno mjesto. Za sluzbenike koji budu ocijenjeni ocjenom ,,ne zadovoljava“

drzavna sluzba prestaje po sili zakona kao i do sada. *2*

Postupak ocjenjivanja ostao bi jednak u dijelu koji se odnosi na to da drzavnog sluzbenika ocjenjuje
neposredno nadredeni sluzbenik, ono §to se mijenja je sam postupak, kriteriji i nacin ocjenjivanja
uc¢inkovitosti. Taj dio ostavljen je Vladi na odlucivanje, tako da ¢e Vlada uredbom na prijedlog tijela

drzavne uprave nadleZne za sluzbenicke odnose urediti ta pitanja.'?

Prijedlogom Zakona predvideno je ustrojavanje Povjerenstva za odlu¢ivanje o prigovorima na 0cCjene.

Povjerenstvo ¢ée osnivati éelnik drzavnog tijela. 126

Duznost je Povjerenstva da u roku od 30 dana odluci o prigovoru na ocjenu i to od dana dostave
prigovora. Tu odluku Povjerenstvo dostavlja ¢elniku tijela i ocjenjenom drzavnom sluzbeniku koji
ukoliko nije zadovoljan odlukom moze zahtijevati zastitu povrijedenog prava pred nadleznim sudom.
Ukoliko drZavni sluzbenik nije podnio prigovor Povjerenstvu on ne moZze niti pred nadleZznim sudom

traziti zaStitu povrijedenog prava.?’

121 Ministarstvo pravosuda i uprave, Nacrt prijedloga zakona o drzavnim sluzbenicima, &l. 90

122 |pid, €. 91

123 Ministarstvo pravosuda i uprave, Nacrt prijedloga zakona o plaéama u drzavnoj sluzbi i javnim sluzbama, ¢l. 10
124 Ministarstvo pravosuda i uprave, Nacrt prijedloga zakona o drZavnim sluzbenicima, &l. 96

125 Nacrt Zakona o plaéama u drzavnoj i javnoj sluzbi, €&l. 10

126 Ministarstvo pravosuda i uprave, Nacrt prijedloga zakona o plaéama u drZavnoj sluzbi i javnim sluzbama, &l. 11
127 Ministarstvo pravosuda i uprave, Nacrt prijedloga zakona o plaéama u drZavnoj sluzbi i javnim sluzbama, &l. 11
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U prijedlogu Zakona uredeno je i u kojoj visini, tj. u kojem postotku drzavni sluzbenik dobiva naknadu

na placu i to prema sljedecoj rang listi :

- za ostvarenih najmanje 12 bodova — 3%

- za ostvarenih najmanje 24 bodova — 6%

- za ostvarenih najmanje 36 bodova — 9%

- za ostvarenih najmanje 48 bodova — 12%
- za ostvarenih najmanje 60 bodova — 15%
- za ostvarenih najmanje 72 bodova — 18%
- za ostvarenih najmanje 84 bodova — 21%
- za ostvarenih najmanje 96 bodova — 24%
- za ostvarenih najmanje 108 bodova — 27%

- za ostvarenih najmanje 120 bodova — 30%'%

Bodovi se skupljaju prema ocjenama. Tako ¢e ocjena ,,izvrstan® iznositi 6 bodova, ocjena ,,narocito

uspjesan® 4 boda, ocjena ,,uspjeSan“ 2 boda. Dok ocjene ,,zadovoljava‘“ i ,,ne zadovoljava“ ne nose niti
b

jedan bod.*?°

Ukupan broj bodova i ocjena koju drzavni sluzbenik dobije upisivati ¢e se u Registar zaposlenih u

javnom sektoru.t

Kako se vise ne bi dogadalo da skoro devedeset posto sluzbenika ima odli¢ne ocjene, uveo bi se postotak
ocjena koje je moguce dati. Ocjenu ,,izvrstan“ moZze dobiti pet posto sluzbenika, dok se ocjenu “narocito
uspjesan* moze dobiti 15 posto sluzbenika.'®! Na ovakav naéin sustav ocjenjivanja prema u¢inku bio bi
bolje ureden jer se samo mali broj sluzbenika izdvaja iz skupine ovisno o svom trudu, motivaciji i
doprinosu. Ovakav nacin bi trebao biti poticajan za drzavne sluzbenike, dok je postojeci sustav

ocjenjivanja demotivirajuci za sluzbenike koji se izdvajaju iz skupine po svojim kvalitetama.

128 Ministarstvo pravosuda i uprave Nacrt prijedloga zakona o plaéama u drZavnoj sluzbi i javnim sluzbama, €l. 20
129 |pid., ¢l. 20
130 |pid., ¢l. 20
131 |pid., ¢l. 31
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Ocjena ,,zadovoljava“ ne nosi sa sobom bodove'®? jer je sluzbenik u svom radu obavljao minimalan udio
posla te prema tome ne bi niti trebao skupljati bodove i dobivati uvecanje plac¢e. Kada bi se i takvim
sluzbenicima dodjeljivali bodovi sustav bi bio demotivirajuci i optere¢ivao bi drzavni proracun jer bi

onda svi sluzbenici tokom godina mogli skupiti bodove i dobiti uvecanje place.

Za prijedlog Zakona provodi se e-savjetovanje i neki od komentara su :

1. ,Jedno od kljuc¢nih je kako sustav ocjenjivanja uciniti objektivnim, odnosno, kako sprijeciti
arbitrarnost i samovolju onih koji ocjenjuju? U posebno nezgodnoj poziciji nalaze se zaposlenici
koji zbog nekih razloga udu u sukob s poslodavcem zbog prijavljivanja nepravilnosti u radu,
sindikalnog angazmana ili sli¢nih stvari. Nuzno je da sustav ocjenjivanja bude postavljen na
nacin da i one koji ocjenjuju netko ocjenjuje te da se zna gdje i na kome zavrSava odgovornost

za sustav ocjenjivanja, kao i koje su posljedice u slu¢aju zloupotrebe?*3

2. I na kraju, ako neposredno nadredeni budu ocjenjivali svoje zaposlenike (jer to ne moze biti
iskljucivo Celnik javne ustanove), tko ¢e pak njih ocjenjivati i na kraju tko ¢e ocjenjivati samu

vertikalu ,,neposredno nadredenih ocjenjivaca“ sve do ¢elnika javne ustanove !? 13

Podosta komentara odnosilo se na samu objektivnost ocjenjivanja. S ovim komentarima morat ¢u se
sloziti jer moze do¢i do situacije da neposredno nadredeni sluzbenik da bolju ocjenu drzavnom
sluzbeniku s kojim je u boljim odnosima. No, tesko da ¢e ocjenjivanje ikada biti u potpunosti objektivno,
sve dok se samo ocjenjivanje rada ne prenese na vanjsku organizaciju ili agenciju ili dok se nadredeni
sluzbenici ne po¢nu educirati o nacinu provedbe postupka ocjenjivanja. Ono §to smatram velikim
problemom jest ¢injenica da bi se postupak i dalje provodio samo jednom godisnje uz pracenje rada kroz
cijelu godinu. Postavlja se pitanje koliko stvarno nadredeni sluzbenici imaju doticaja s ocjenjivanim
drzavnim sluzbenicima i da li oni zapravo Kroz cijelu godinu prate rad drzavnih sluzbenika ili je to samo

naputak koji nitko ne provodi.'*

Smatram da bi se ocjenjivanje zaista trebalo provoditi kroz cijelu godinu, da je nuzno da drzavni
sluzbenici imaju sastanke s nadredenim sluzbenicima od kojih bi na tim sastancima dobili povratnu

informaciju o svom radu. Nepravedne i neto¢ne ocjene ono su $to ko€i sustav ocjenjivanja drzavnih

132 1bid., €&l. 20

133 https://esavjetovanija.gov.hr/ECon/MainScreen?entityld=24358

134 https://esavjetovanija.gov.hr/ECon/MainScreen?entityld=24358

135 https://administratiopublica.wordpress.com/2016/02/13/sustav-ocjenjivanja-drzavnih-sluzbenika-treba-mijenjati/
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sluzbenika da sluzi svrsi radi koje je 1 donesen i Osmis$ljen. Sama motivacija ne moze rasti ukoliko ¢e
sustav ocjenjivanja biti neposten i ukoliko ¢e drzavne sluzbenike ocjenjivati sluzbenik koji niti ne prati

njihov rad niti nije prisutan u organizaciji i ne pruza nikakve povratne informacije sluzbeniku.

U organizaciji mora postojati plan djelovanja koji bi se drzavnim sluzbenicima trebao na pocetku godine
reéi te postupno pratiti njihovo ponasanje i obavljanje duznosti. Potrebno je pratiti koliko doprinose
postavljenim ciljevima i prema tim Kriterijima ih i ocjenjivati. Ocjenjuje se ponasanje drzavnih
sluzbenika prema gradanima, no tko to ponasanje prati ? Ukoliko nema pretpostavki gradana nitko ne

moze znati da se drzavni sluzbenik ponasa eti¢no prema strankama ili ne.*%

Takoder smatra da je otezana situacija i neposredno nadredenim sluZbenicima koji sada ne mogu dati
svima odli¢ne ocjene ve¢ mogu samo dvadeset posto drzavnih sluzbenika dati takve ocjene. Moze do¢i
do ljutnje i negativnih osje¢aja prema nadredenom sluzbeniku ukoliko nekom sluzbeniku da losiju
ocjenu te moze doc¢i do toga da iz tih razloga nadredeni sluzbenik daje dobre ocjene sluzbenicima s

kojima si je u dobrim odnosima kako taj odnos ne bi pokvario.

Cinjenica da nadredeni drzavni sluzbenik ne moZe vise dati dobre ocjene svima ve¢ odredenom postotku
zapravo je pozitivna, zanemarit ¢emo to da moze do¢i do ljutnje i negativnih odnosa jer bi sam rad
drzavnih sluzbenika trebao biti presudan za ocjenu, a ne meduljudski odnosi izmedu nadredenog i

ocjenjivanog sluzbenika.

Ukoliko ¢e ocjenjivanje biti poSteno i transparentno smatram da bi novi Zakon mogao doprinijeti

povecanju motivacije kod drzavnih sluzbenika te poboljSanju rada drZzavnih organizacija.

Sustavom ocjenjivanja drzavnih sluzbenika nije moguce ugoditi svima. Uvijek ¢e biti netko kome
odredeni sustav ne¢e odgovarati, no bitno je da sustav u §to vec¢oj mjeri bude pravedan, transparentan i

utemeljen na pravilima.t3’

136 https://administratiopublica.wordpress.com/2016/02/13/sustav-ocjenjivanja-drzavnih-sluzbenika-treba-mijenjati/
137 https://administratiopublica.wordpress.com/2016/02/13/sustav-ocjenjivanja-drzavnih-sluzbenika-treba-mijenjati/
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13. ZAKLJUCAK

Ocjenjivanje drzavnih sluzbenika iznimno je bitan institut, no nije lako odrediti koji sustav je
najispravniji. Ono $to je bitno da sam sustav bude dobro ureden i da postupci budu opisani i razradeni
zakonom. Bitno je 1 odrediti odgovarajuce kriterije za ocjenjivanje. Mozemo zakljuciti da se u svim
drzavama koriste vrlo sli¢ni kriteriji za provedbu postupka ocjenjivanja drzavnih sluzbenika. Kriteriji
prema kojima se ocjenjuju drzavni sluzbenici najéescée se kre¢u od ispunjavanja sluzbenik duznosti pa
sve do meduljudskih odnosa. Ucestalost provedbe postupka ocjenjivanja od iznimne je vaznosti za
ispravno provodenje postupka. Smatram da nije moguce odrediti preciznu ocjenu za sluzbenika kojeg se
ne promatra kroz ¢itavu godinu ve¢ se samo u jednom trenutku ocjenjuje sve §to je napravio kroz ¢itavu
godinu, a podatke o tome Sto je napravio kroz ¢itavu godinu nitko nema. U nekim drzavama poput
Danske gdje se moze koristiti viSe od jednog puta godi$nje, $to je delegirano svakoj jedinici da odluéuje
za sebe, postupak se puno bolje provodi jer se u dva trenutka kroz godinu sluzbeniku daje ocjena.
Smatram da bi Hrvatska trebala preuzeti model ¢es¢eg provodenja postupka ocjenjivanja i da bi to
trebalo biti propisano zakonom. Zakon u RH trenutno propisuje da se rad sluzbenika prati kroz ¢itavu
godinu, no realnost je takva da vecina nadredenih sluzbenika taj dio posla na obavlja ve¢ samo
ocjenjivanje provode u obliku administrativnog posla koji je nuZzno provesti jer zakon tako propisuje.
Ucestalo provodenje postupka dovodi do to¢nije ocjene jer se sluzbenik ocjenjuje par puta kroz godinu
gdje je moguce jasnije odrediti koju ocjenu sluzbenik zasluzuje. Ukoliko se sluZzbenik ocjenjuje jednom
godi$nje smatram da se takav naCin otezava nadredenom sluzbeniku koji provodi ocjenjivanje da zaista
to¢no 1 posteno ocjeni drzavnog sluzbenika. Spomenuli smo 1 svrhu ocjenjivanja drzavnih sluzbenika, u
nekim drzava koristi se samo za napredovanje kao na primjer u Austriji, dok se u drugim drZzavama
koristi samo za bonuse ili povecanje place kao na primjer u Slovackoj. Smatram da bi se ocjenjivanje
drzavnih sluzbenika trebalo koristiti 1 za napredovanje i1 za nagradivanje drzavnih sluzbenika. Na taj
nacin adekvatno bi se potaklo drzavne sluzbenike za veci angazman i bolje obavljanje posla. Drzavni
sluzbenik imao bi moguénost napredovanja, ali ukoliko nema trenutno pozicije na koju bi mogao
napredovati povecala bi mu se placa ili bi dobio odredeni bonus. Ono $to je nuzno kod nagradivanja
drzavnih sluzbenika je to da se samo najbolji sluzbenici nagraduju. Povecanje placa drzavnih sluzbenika
izrazito je veliko povecanje troskova na teret drzavnog proracuna pa bi se samo najbolji trebali
nagradivati. Kao §to bi se samo najbolji trebali nagradivati tako bi se i oni najlosiji trebali disciplinski
sankcionirati. Kako je u Republici Hrvatskoj trenutno uredeno da drZzavni sluzbenici koji dobiju ocjenu
zadovoljava trebaju i¢i na dodatno obrazovanje kako bi postali bolji u svom poslu, isto tako je uredeno
da drzavni sluzbenici koji dobiju ocjenu ne zadovoljava trebaju biti udaljeni iz drzavne sluzbe. Takvi
sluzbenici imaju pisane opomene i smatram da je pozitivno $to se takve sluzbenike udaljava iz drzavne
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sluzbe posto je sam upravni aparat dosta skup, nema mjesta za sluzbenike koji svoje zadatke ne provode
dobro i kvalitetno. Nuzno je povecati povjerenje gradana u drzavnu upravu, a to se moze postic¢i jedino
ako ¢e drzavni sluzbenici svoj posao obavljati transparentno, adekvatno i efikasno. Isto tako i
ocjenjivanje drzavnih sluzbenika mora biti transparentno kako se ne bi nagradivali svi drzavni sluzbenici

ve¢ samo oni koji svojim radom opravdavaju nagradu.
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